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Resumo

Embora nas dltimas décadas tenha-se investigado bastante a influéncia da personalidade no
desenvolvimento de software, poucos estudos avaliaram aspectos relacionados ao clima da
equipe. Um estudo (S1) em 2020 explorou a relagdo entre as dimensdes de personalidade e
fatores de clima de equipe de profissionais de software que trabalham em equipes dgeis. S1
coletou dados de 43 profissionais de software de uma grande empresa de telecomunicagdes
na Suécia e descobriu que a capacidade de uma pessoa de se dar bem com os membros da
equipe (Amabilidade) influencia significativamente positivamente o clima da equipe. Além
disso, observaram que as dimensdes de personalidade representavam menos de 15% da vari-
acao no clima da equipe. No trabalho de mestrado aqui apresentado, replica-se S1 utilizando
dados de personalidade e clima de equipe de 134 profissionais de software de um parceiro in-
dustrial no Brasil. Os dados foram utilizados para andlise de correlagdo e em seguida, cinco
modelos de regressao foram desenvolvidos para prever a percepcdo do clima da equipe uti-
lizando as dimensdes de personalidade. A anélise de correlacdo mostrou que Amabilidade e
Conscienciosidade se correlacionaram com todos os quatro fatores de clima da equipe e que
Amabilidade € a tinica dimensao de personalidade que se correlacionou com o clima geral da
equipe. Os resultados obtidos convergem com S1 ao encontrar correcao entre Amabilidade e
o clima geral da equipe, todavia contradizem S1 pois ndo verificou-se correlacdo estatistica
entre Abertura a experiéncia e Suporte a inovacdo. Os modelos de regressdo gerados re-
forcam que os tragcos de personalidade representaram menos de 15% da variac@o no clima da
equipe e apoiam que Amabilidade influencia significativamente positivamente o nivel perce-
bido de clima da equipe. Conclui-se que dados adicionais podem ser necessarios € que outros
fatores humanos, além dos tracos de personalidade, devem ser investigados quanto a relacao
com o clima da equipe.

Palavras-Chave: Equipes Ageis; Clima de Equipe; Personalidade; Estudo de Caso;

Correlacdo; Regressao.

il



Abstract

Although the influence of personality on software development has been extensively investi-
gated in recent decades, few studies have evaluated aspects related to team climate. A study
(S1) in 2020 explored the relationship between personality dimensions and team climate fac-
tors of software professionals working in agile teams. S1 collected data from 43 software
professionals at a large telecommunications company in Sweden and found that a person’s
ability to get along with team members (Agreeableness) significantly positively influences
team mood. In addition, they observed that personality dimensions accounted for less than
15% of the variance in team climate. In the master’s work presented here, S1 is replicated
using personality and team climate data from 134 software professionals from an indus-
trial partner in Brazil. The data were used for correlation analysis and then five regression
models were developed to predict the team’s perception of climate using the personality di-
mensions. Correlation analysis showed that Agreeableness and Conscientiousness correlated
with all four team climate factors and that Amiability is the only personality dimension that
correlated with overall team climate . The results obtained converge with S1 when finding
a correction between Agreeableness and the general atmosphere of the team, however they
contradict S1 because there was no statistical correlation between Openness to experience
and Support for innovation. The regression models generated reinforce that personality traits
accounted for less than 15% of the variation in team climate and support that Agreeableness
significantly positively influences the perceived level of team climate. It is concluded that
additional data may be necessary and that other human factors, in addition to personality
traits, should be investigated in relation to the team climate.

Keywords: Agile Teams; Team climate; Personality; Case study; Correlation; Regres-

sion.
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Capitulo 1

Introducao

O Desenvolvimento Agil de Software (DAS) é uma abordagem orientada pelos principios
descritos no Manifesto Agil [13] e dispde-se ao atendimento rdpido as mudangas nos requi-
sitos, entrega mais rdpida de valor ao cliente e melhor colaboracgdo entre os desenvolvedores
e clientes [1; 13].

Considerando a organiza¢do do trabalho no DAS, a equipe deve ser auto-organizada (a
equipe escolhe quem, como e em que trabalhar), colaborativa (desenvolvedores e clientes co-
laboram entre si), comprometida (cada membro possui senso das suas responsabilidades) e
interativa (a equipe se comunica constantemente). Essas caracteristicas evidenciam a impor-
tancia dos individuos e das interagdes entre eles, de modo que o trabalho em equipe torna-se
fundamental [25; 59; 82; 391.

No Manifesto Agil [13] e no DAS, evidencia-se a necessidade de continua colaboragio
e interacdo entre os membros da equipe. Nessas interacdes, os profissionais utilizam habi-
lidades técnicas (hard skills) (i.e., habilidades que podem ser adquiridas em treinamentos
ou cursos de qualifica¢do) e habilidades nao técnicas (soft skills) (i.e., habilidades comporta-
mentais diretamente relacionadas com o modo que o profissional interage com outras pessoas
e consigo mesmo) [81; 23; 78].

As habilidades nao técnicas (soft skills) (e.g., personalidade, inteligéncia emocional, em-
patia, resiliéncia, flexibilidade) sdo necessdrias no DAS, pois influenciam as interagdes soci-
ais que ocorrem na equipe [54; 69; 35; 6]. Considerando que nessa abordagem, as intera¢des
sdo essenciais, confrontos entre os membros podem diminuir a agilidade e ocasionar falhas

nos projetos [67].
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1.1 Problematica

Nos ultimos anos, muitos estudos investigaram a influéncia dos aspectos humanos na Enge-
nharia de Software (ES), em especial os efeitos da personalidade no trabalho em equipe [33;
37; 69; 35; 29; 75; 34]. Por exemplo, Cruz et al. [29] elencaram varios estudos que
associaram personalidade com a qualidade do processo e do software produzido. Yil-
maz et al. [85] destacaram a importincia da dimensdo de personalidade amabilidade
em equipes 4geis. Balijepallyet al. [9] identificaram que aspectos da personalidade afe-
tam a colaboracdo e a habilidade de resolu¢do de problemas. A combinacdo das perso-
nalidades dos membros da equipe t€m mostrado-se como um fator importante no rela-
cionamento, produtividade e composi¢do da equipe [79; 34]. Além disso, algumas pes-
quisas usaram perfis de personalidade para prever o desempenho da equipe [50; 67; 14;
7]

Outro fator importante para o desempenho do trabalho em equipe é o clima da equipe [3;
80]. Estudos indicam [72; 80; 4] que essa caracteristica também € influenciada pela perso-
nalidade, por exemplo, Salleh et al. [72] indicaram que o relacionamento dos membros da
equipe influéncia o clima da equipe. Adicionalmente, Acuifia er al. [4] constataram que
as dimensoes de personalidade, amabilidade e conscienciosidade, relacionam-se com a sa-
tisfacdo no trabalho. Apesar de muitos estudos avaliarem a influéncia da personalidade no
desenvolvimento de software, poucos avaliaram a relacdo da personalidade e do clima em
equipes 4geis [80].

Vishnubhotla, Mendes e Lundberg [80] realizaram um estudo que investigou a associa-
cdo entre as dimensdes de personalidade e os fatores de clima no contexto da metodologia
agil em equipes que trabalham em uma empresa de telecomunicacdes. No estudo, em 2019,
coletaram-se dados de personalidade e clima de 43 profissionais. Esses profissionais eram
residentes, em grande maioria, na Suécia, India e Ucrania. Através de analises de correlacdo
e modelos de regressdo, observou-se correlagdo positiva estatisticamente significativa entre
Abertura a Experi€ncia e Suporte a inovagdo e correlacdo positiva entre a dimensao ama-
bilidade € o clima da equipe. Além disso, destacou-se que as dimensdes de personalidade
representavam menos de 15% da variacdo no clima da equipe. O estudo conclui a neces-

sidade de mais estudos que investiguem a relagdo entre personalidade e clima de equipe e
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replicagdes em outros contextos e nacionalidades.

E no contexto de avaliacio da relacdo entre as dimensdes de personalidade e os fatores de
clima de equipe 4geis se insere o presente trabalho. Mais especificamente, tem-se como foco
avaliar a correlacdo entre personalidade e clima de equipe, replicando o estudo realizado por

Vishnubhotla, Mendes e Lundberg [80] (S1).

1.2 Objetivos

Considerando que as replicacdes de estudos empiricos sdo essenciais na construcao de co-
nhecimento na ES [74; 36], este trabalho pretende replicar o estudo realizado por Vish-
nubhotla, Mendes e Lundberg [80] (S1) e comparar os resultados. Nesse processo foram
consideradas as recomendagdes de Silva er al. [30] para estudos de replicagio na ES: seguir
0 méaximo possivel o desenho do estudo original, tornar explicitas as variacdes entre a repli-
cacdo e o estudo original, justificar as alteragdes necessdrias e nao realizar a replicacdo apds
grande espaco de tempo do estudo original.

Portanto, o objetivo geral deste trabalho € investigar a relacao entre personalidade e clima
de equipe em equipes dgeis de desenvolvimento de software.

Considerando o objetivo geral desse estudo, os seguintes objetivos especificos foram

definidos:

Coletar dados do clima da equipe e dimensdes de personalidade de desenvolvedores

de software que utilizam metodologias dgeis;

Avaliar a qualidade dos instrumentos psicométricos utilizados;

Avaliar a correlagdo entre os fatores do clima da equipe e as dimensdes de personali-

dade;

Avaliar modelos de regressao para os fatores do clima da equipe utilizando as dimen-

soes de personalidade como varidvel independente.
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1.3 Metodologia

Neste estudo empirico exploratdrio, a partir dos objetivos especificos listados anteriormente
definiu-se a seguinte questao de pesquisa:

QP1: Existem correlagdes entre as dimensdes de personalidade e os fatores de clima de
equipe no contexto das equipes de desenvolvimento 4gil de software?

A questao de pesquisa foi respondida através da andlise dos dados coletados em um es-
tudo de caso. Foram coletados dados de personalidade utilizando o instrumento psicométrico
IPIP-NEO (short version) [48] e do clima da equipe utilizando o Team Climate Inventory
(TCI) [8].

Ap6s a remogao de respostas incompletas (i.e., respostas de participantes que nao res-
ponderam algum item do questiondrio), consideraram-se os dados de 134 participantes de 16
equipes. Realizou-se uma andlise fatorial confirmatdria para avaliar a qualidade dos instru-
mentos utilizados. Analisou-se a correlagc@o entre as dimensdes de personalidade e fatores de
clima da equipe. Finalmente, realizou-se anédlise de regressao para aprofundar os resultados

encontrados na andlise de correlacao.

1.4 Contribuicoes

A contribuicdo principal desse trabalho € colaborar para o entendimento dos efeitos da per-
sonalidade no clima da equipe e na generaliza¢do dos achados para um contexto mais amplo.
Reforcou-se o entendimento quanto ao poder explicativo do clima da equipe utilizando as
dimensdes de personalidade, destacando que amabilidade e abertura a experiéncia sao as
dimensdes mais relevantes para prever os fatores do clima da equipe.

Além disso, contribui ao traduzir e avaliar a qualidade psicométrica de dois instrumen-
tos da psicologia no contexto da ES. Tais instrumentos poderdo ser utilizados em trabalhos

futuros e também no contexto da industria.

1.5 Estrutura do documento

O conteudo desta dissertagdo estd organizado da seguinte forma:
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no Capitulo 2, sdo apresentados os conceitos fundamentais para o entendimento deste
trabalho, incluindo detalhes sobre o desenvolvimento 4gil de software, personalidade

e clima de equipe;
no Capitulo 3, € apresentado o estudo de caso realizado;

no Capitulo 4, sao apresentados os resultados da avaliacdo psicométrica dos instru-

mentos e as anélise descritiva, de correlagdo e regressao.

no Capitulo 5, sdo apresentadas as consideragdes finais e propostas de trabalhos futu-

Tos.



Capitulo 2

Fundamentacao Teorica

Neste capitulo, sdo apresentados os conceitos e métodos essenciais para o desenvolvimento
desta pesquisa. Na Sec¢do 2.1, € realizada uma apresentacao sobre as metodologias dgeis no
desenvolvimento de software. Na Secdo 2.2, abordam-se os conceitos e fundamentos que
envolvem o estudo da personalidade humana. A Secdo 2.3 apresenta aspectos relacionados
ao clima da equipe e a relacdo com personalidade. Finalmente, a Secdo 2.4 apresenta dados

do estudo replicado (S1) e as diferengas com este estudo.

2.1 Desenvolvimento agil de software

No desenvolvimento de software utilizando os métodos tradicionais (e.g., modelo de desen-
volvimento em cascata), o projeto normalmente inicia com o levantamento e documentacao
dos requisitos. Nessa etapa definem-se as funcionalidades que o sistema deve realizar e as
regras de negdcio envolvidas. Apods a documentagdo exaustiva dos requisitos, define-se a
arquitetura da solugdo, etapa em que sdo definidos os componentes e estruturas que irdo
compor o software. Finalmente, temos o desenvolvimento, inspecdo e valida¢do do cédigo-
fonte. E um processo linear que exige a conclusdo de uma fase, antes de iniciar a préxima,
o que dificulta o atendimento rapido as mudangas nos requisitos e que demora para entregar
valor ao cliente [1].

Em face as dificuldades de atender as mudangas de escopo utilizando os métodos tra-
dicionais, os engenheiros de software utilizavam diferentes praticas para tornar o desenvol-

vimento mais incremental e iterativo. Com o passar do tempo, notou-se que essas praticas
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possuiam principios em comum que resultaram na criagao da Agile Alliance e do manifesto
para desenvolvimento &gil de software, bastante conhecido como manifesto dgil [13].

O manifesto agil destacou os seguintes valores: individuos e interagdes mais que pro-
cessos e ferramentas; software em funcionamento mais que documentagdo abrangente; cola-
boragcdo com o cliente mais que negociacao de contratos; e responder a mudangas mais que
seguir um plano [13]. Sendo assim, mesmo existindo valor nos itens a direita (e.g., processos
e ferramentas), conforme o manifesto, valorizam-se mais os itens a esquerda (e.g., individuos
e interagdes). Desde a publicacdo do manifesto, considera-se metodologia agil (e.g., Scrum,
Extreme Programming) todas aquelas que cumprem com esses valores.

Ao destacar a importancia dos individuos e das interacdes, o manifesto 4gil expres-
sou claramente a importancia do trabalho em equipe no processo de desenvolvimento de
software. Evidenciou-se a necessidade continua de colaborag@o entre os integrantes visto
que em seus principios, o manifesto defende que pessoas de negdcio e desenvolvedores de-
vem trabalhar diariamente em conjunto por todo o projeto e que € preciso construir projetos
em torno de individuos motivados, dando a eles o ambiente e o suporte necessario e confi-
ando neles para fazer o trabalho [13]. Nesse sentido, a interagdo entre os membros da equipe
torna-se fundamental para o sucesso do projeto.

Uma equipe de desenvolvimento é um conjunto de pessoas que trabalham de maneira sin-
crona e coesa, visando o desenvolvimento de um projeto de software. O ciclo de vida desse
projeto envolve a formacdo e a manutengdo da equipe de desenvolvimento que é composta
por desenvolvedores, testadores, arquitetos, analistas, gerentes, entre outros profissionais.
Visando o sucesso do projeto, a formacao da equipe precisa considerar as diferentes habi-
lidades e competéncias dos profissionais. Essas habilidades podem técnicas (hard skills)
(i.e., habilidades que podem ser adquiridas em treinamentos ou cursos de qualificacdo) ou
ndo técnicas (soft skills) (i.e., habilidades comportamentais diretamente relacionadas com
o modo como que o profissional interage com outras pessoas e consigo mesmo) [81; 23;
78].

O sucesso do projeto dependera das habilidades dos profissionais e das interagdes entre
eles. Considerar apenas as habilidades técnicas, ignorando as nao técnicas, nao € indicado
[14; 27, 58], pois, apesar de os membros serem qualificados, podem ocorrer problemas de re-

lacionamento ou os profissionais ndo colaborarem uns com os outros suficientemente. Nesse
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sentido, considerar os aspectos humanos na ES € fundamental para o sucesso dos projetos de

software.

2.2 Personalidade

Os estudos dos aspectos humanos na ES avaliam a influéncia das relagdes humanas no pro-
cesso de desenvolvimento de software. Vdrios estudos [29; 75; 34; 6] buscaram analisar
os possiveis efeitos da personalidade na performance de individuos e equipes de software.
Observou-se que a personalidade afeta significativamente o comportamento humano e con-
sequentemente o modo como ocorrem as interagdes entre os membros da equipe [85].

Nos estudos da personalidade humana existem diferentes perspectivas tedricas e niveis
de abstragdo [45; 44]. Varios psicélogos desenvolveram diferentes defini¢cdes e teorias de
modo que ndo existe consenso sobre o que € a personalidade de uma pessoa. Considerando
as diferentes defini¢des para personalidade, neste trabalho, o conceito de personalidade é
definido da seguinte forma: um conjunto dindmico e organizado de caracteristicas possuidas
por uma pessoa que influencia de forma tinica suas cogni¢des, motivacdes € comportamentos
em vdrias situagdes. Essa defini¢do € bastante utilizada em estudos dos aspectos humanos na
ES [29] e foi estabelecida por Ryckman [71].

A andlise das caracteristicas de personalidade dos individuos utiliza instrumentos psico-
métricos que seguem modelos de personalidade. Esses modelos sdo compostos por concep-
¢Oes tedricas [49; 56] e instrumentos psicométricos. Na ES, os modelos Myers-Brigg Type
Indicator (MBTI) e Five Factor Model (FFM) sdo os mais utilizados [29].

Apesar de bastante utilizado no passado, o MBTI tem sido bastante criticado em vérios
estudos da psicologia. Esses estudos destacam as limitagcdes de validade e confiabilidade
dos instrumentos psicométricos baseados no MBTI. Por outro lado, considerando a cons-
trucdo e confiabilidade, o FFM tem se mostrado uma alternativa mais confidvel [43; 22;
42]. No entanto, na ES também sio utilizados outros instrumentos, tais como: Kersey Tem-
perament Sorter [66] (KTS), 16 Personality Factors [19] (16PF) e o Context-Specific Survey
Instrument (CC) [86].
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2.2.1 Teoria dos cinco fatores

A teoria FFM € também conhecido como “Big Five” ou teoria dos cinco fatores. Esses
fatores sao também denominados dominios ou dimensdes, sendo que neste trabalho serd uti-
lizado o termo dimensdo de personalidade. Essas dimensdes sdo descritas por um conjunto
de aspectos e facetas que constituem as caracteristicas de personalidade e comportamento.
As dimensdes de personalidade sdo: extroversdo, amabilidade, conscienciosidade, neuroti-

cismo e abertura a experiéncia. A seguir apresenta-se a descricao das dimensoes:

e Extroversao: Descreve o relacionamento, niveis de energia social e atividade de um
individuo, ou seja, o modo de socializacdo e realizacdo de atividades sociais. Pessoas
mais extrovertidas tendem a ser socialmente ativas e as menos extrovertidas sdo re-
servadas e independentes [85; 47; 80; 51]. Soomro et al. [75] destacaram que essa

dimensao possui impacto positivo na performance das equipes de software;

e Amabilidade: Descreve a orientagdo ao social, medindo a gentileza, cooperagdo e
cordialidade de uma pessoa. Pessoas com alto grau de amabilidade tendem a ser soli-
ddrias, gentis e prestativas, enquanto que as com baixo grau tendem a ser intransigentes
e menos empéticas [85; 47; 80; 511. Balijepally er al. [10] identificaram que essa di-
mensdo influencia o progresso da equipe e Baumgart er al. [12] destacaram que € a
dimensdo mais importante para os integrantes das equipe desenvolvimento, conside-
rando os trés papéis (Scrum Master, Product Owner e equipe de desenvolvimento) da

metodologia Srum;

e Conscienciosidade: Descreve a preocupacdo e os impulsos que envolvem a realiza-
cdo de tarefas, tais como o planejamento, cumprimento de normas, a organizacao e
priorizacdo de tarefas. Pessoas com alta conscienciosidade tendem a ser organizadas
e tomam para si a responsabilidade de suas vidas. Por outro lado, a baixa conscienci-
osidade relaciona-se a tragos negativos, como desorganizagdo e falta de atengdo [85;
47, 80; 511. Acuiia et al. [2] identificaram que essa dimensdo afeta a autonomia e
a satisfacdo no trabalho e Balijepally et al. [10] demonstraram existe relagdo entre o
sucesso da equipe e os niveis de conscienciosidade. Por outro lado, Salleh et al. [72]

ndo encontraram efeito significativo da conscienciosidade no desempenho da equipe.
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e Neuroticismo: Descreve o estado de estabilidade emocional de uma pessoa. Uma
pessoa menos neurdtica tende a parecer mais estdvel emocionalmente, ao contrario de
uma pessoa mais neurdtica que tende a ser ansiosa, triste, nervosa e insegura [85; 47,
80; 51]. Barrick er al. [11] observaram que baixos niveis de estabilidade emocional

afetam o desempenho da equipe.

e Abertura a experiéncia: Descreve a abertura e motivagdo para desfrutar novas ex-
periéncias. Pessoas com alta abertura a experiéncia tendem a ser criativas e com
visdo artistica, e as com baixa tendem a ser conservadoras e tradicionais [85; 47; 80;
51]. Neuman e Wright [62] identificaram relagdo positiva entre essa dimenséo e o

desempenho da equipe.

Os instrumentos psicométricos sdo constituidos por questiondrios, procedimentos € ins-
trucdes de coleta padronizadas que quando aplicados e respondidos corretamente revelam os
dominios e facetas da personalidade do respondente [40; 34; 29]. Considerando a teoria dos
cinco fatores, estudos da psicologia desenvolveram familias de instrumentos psicométricos,
tais como o NEO inventory (NEO-PI, NEO-PI-R, NEO-PI-3, NEO-FFI e NEO-FFI-3), Big
Five Inventory (BFI-44, BFI-10 e BFI-2), International Personality Item Pool (IP1P) e IPIP
Representation of the NEO PI-R (IPIP-NEO). Esses instrumentos seguem a teoria dos cinco
fatores, todavia divergem em relagdao a quantidade de itens e as descri¢des das facetas que
compdem cada dimensdo. Alguns instrumentos (NEO-FFI e NEO-PI-R) exigem treinamento

e pagamento de licenca para serem utilizados.

2.2.2 IPIP-NEO

O International Personality Item Pool Representation of the NEO PI-R (IPIP-NEO) [48] é um
conjunto de itens que podem ser utilizados para medir as cinco dimensdes de personalidade
de uma pessoa. Esse modelo segue o FFM e disponibiliza gratuitamente dois instrumentos
psicométricos que apos respondidos, fornecem valores numéricos (pontuagdo), que variam
de O (pontuacdo mais baixa) a 99 (pontuacio mais alta). A pontuagdo para cada dimensdo €
gerada a partir da comparagdo das respostas fornecidas com a base de dados de referéncia de
personalidade (BDRP) e sao classificados em baixa (0 a 29), média (30 a 69) e alta (70 a 99)
[80].



2.2 Personalidade 11

As pontuagdes de cada dimensao de personalidade representam estimativas de percentil
e sdo ajustados considerando a idade e sexo do respondente. Esse processo permite a ge-
racdo de um relatdrio descritivo que contém pontuacdes numéricas para cada dimensdo de
personalidade. Assim, por exemplo, apds responder os itens desse instrumento, o partici-
pante recebe um relatério que contém a pontuacdo para cada dimensdo. Considere que no
relatorio temos extroversdo com a pontuacao igual a 30, amabilidade com pontuagdo igual a
60, conscienciosidade com valor 87, neuroticismo com 45 e abertura a experiéncia com 85.
Diante desse resultado, a pontuacdo obtida na dimensdo amabilidade (60), significa que se
estima que essa pessoa tem essa caracteristica mais alta do que 60% das pessoas de mesma
idade e sexo.

Em cada item do instrumento psicométrico, o participante avalia uma afirmacao e uti-
lizando uma escala de classificacdo (i.e., escala de resposta Likert) expressa, na avaliacao
dele, o grau de precisdo daquela afirmacdo (i.e, item). A escala de resposta contém as se-
guintes op¢des: Muito impreciso, Moderadamente impreciso, Nem preciso Nem impreciso,
Moderadamente preciso e Muito preciso. Uma das perguntas do teste psicométrico é: "Faco
amigos facilmente". Ao responder o teste, o participante ird avaliar essa afirmac¢do e indi-
car, utilizando a escala de classificagdo, o qudo preciso € essa afirmagdo, considerando a
personalidade e vivéncias dele.

O primeiro instrumento psicométrico da familia IPIP-NEO, denominado IPIP-NEO
(complete version) ou somente IPIP-NEOQO, contém 300 itens (60 itens por dimensdo) e neces-
sita de 30 a 40 minutos para ser respondido. O segundo instrumento, utilizado neste estudo,
€ o IPIP-NEO (short version) que contém 120 itens (24 itens por dimensdo) e pode ser res-
pondido em cerca de 10 a 20 minutos. Essa versao curta (short version) mede exatamente
as mesmas caracteristicas da versao completa (complete version), porém, com menos itens e
com confiabilidade de medigdo aceitdvel [48]. Embora a versao curta atenda aos padrdes de
confiabilidade, a versdao mais longa € ainda mais confidvel. A versdo curta é uma alternativa
para pessoas que ndo tém tempo para responder a versdo completa.

Os instrumentos IPIP-NEO (complete version) e IPIP-NEO (short version) estao dispo-
niveis online gratuitamente na pagina ! do departamento de Psicologia da Universidade de

Penn State. Apos responder o questiondrio, € fornecido um relatério em inglés que contém

'https://www.personal.psu.edu/ j5j/IPIP/
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uma descricédo e a pontuagio de cada dimenséo e facetas [46]. No apéndice A apresenta-se
um exemplo de relatério traduzido e o apéndice A contém todos os itens do IPIP-NEO (short

version).

2.3 Clima de equipe

O clima da equipe € a percepcao compartilhada dos membros da equipe em relagdo aos
procedimentos de trabalho da equipe, praticas e comportamentos dos membros [8; 3; 80].
Essas percepcdes estdo associadas a satisfacdo e produtividade individuais, da equipe e da
organizacao.

A satisfacdo no trabalho é resultante das interagdes entre os profissionais, entre o pro-
fissional e o ambiente de trabalho e das expectativas pessoais do profissional. Equipes que
possuem bons padrdes de clima, normalmente estdo satisfeitas com o trabalho, ou seja: per-
cebem que as metas e objetivos estdo bem definidos; sentem seguranga em participar dos
processos de decisdo e do planejamento das acdes de trabalho; mantém padrdes de relagdo e
comunicacdo considerados por estes membros adequados; comprometem-se com as tarefas
e com as melhorias do trabalho; e sentem que existe possibilidade e apoio para inovacdes [8;
3: 801.

O clima da equipe é composto por quatro fatores: visdo de equipe, orientacdo para as
tarefas, suporte a inovag¢do € participagdo segura. A seguir apresenta-se a descricdo dos

fatores que compdem o clima da equipe:

e Visao de equipe: Percepcao compartilhada se a equipe trabalha com objetivos claros
e definidos. Refere-se aos objetivos da equipe com a premissa que quanto mais claros
e compreendidos estiveram para a equipe, mais habilitados estardo os seus membros
a desenvolver as propostas sugeridas no decorrer do trabalho e a compartilhar suas
percepcdes. Em equipes que possuem pontuagdo alta nesse fator, as pessoas tendem a
ser mais efetivas, pois, sabem onde querem chegar e conseguem visualizar claramente

os objetivos da equipe e da organizacdo [8; 801;

e Orientacdo para as tarefas: Percepcdo compartilhada sobre o compromisso in-

dividual e da equipe em desempenhar as tarefas com énfase na qualidade, e res-
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ponsabilidade. Este fator enfatiza a responsabilidade individual e da equipe com o
compromisso no desempenho das tarefas, visando qualidade do trabalho desenvol-
vido. Equipes que possuem pontuacdo alta nesse fator percebem o compromisso
e empenho nas tarefas e buscam adotar melhorias nos processos e métodos [8;

801;

e Suporte a inovacao: Percepcio compartilhada de que existe aprovacao e suporte para
que cada membro da equipe consiga introduzir inovacdes no trabalho. Em equipes que
possuem pontuagdo alta nesse fator, os membros conseguem introduzir novas ideias e

promovem inovagao na organizacdo [8; 801;

e Participacdo segura : Percepcdo compartilhada de que os membros da equipe
sentem-se seguros em expor suas percepcdes e ideias sem se sentirem julgados ou
censurados por outros membros da equipe. Em equipes que possuem pontuagdo alta
nesse fator, os membros sentem-se seguros em sugerir alternativas e participar das

decisdes coletivas [8; 80].

23.1 TCI

Para medir o clima da equipe, pode-se utilizar o Team Climate Inventory (TCI) [8], que
na ES, foi utilizado em contextos que focaram na qualidade de software e satisfacdao dos
membros da equipe [3; 5; 80] e no desempenho da equipe [76]. O TCI é composto por 38
itens que medem os quatro fatores: visdo de equipe (composta por onze itens), orientagcdo
para as tarefas (sete itens), suporte a inovagdo (oito itens) e participagdo segura (doze
itens). A média dos quatro fatores corresponde ao indice de percepg¢ao individual do clima
da equipe (IPTC), que representa a percepc¢ao do individuo em relagio ao clima da equipe.
O apéndice B contém todos os itens do TCI.

Os itens do TCI sdo afirmacdes e questionamentos que o participante avalia e determina
o grau de percep¢do utilizando a escala de resposta de cinco pontos (escala de Likert). A
escala de resposta contém as seguintes opg¢oes: até muito pouco (1), até um pouco (2), em
grau moderado (3), em grande medida (4) e em 6tima medida (5). Uma das perguntas do
teste é: “Os membros da equipe fornecem e compartilham recursos para ajudar na aplicacao

de novas ideias”. Ao responder o teste, o participante ird avaliar essa afirmacao e indicar,



2.4 Background da replicacdo 14

utilizando a escala de classificacdo, o considerando a percepg¢ao dele do clima da equipe.

2.4 Background da replicacao

Seguindo as diretrizes propostas por Carver [24] para relatar replicacdes, nesta se¢do
descreve-se o estudo original (S1) e seus resultados, os objetivos desta replicacdo e as mu-

dancgas entre o estudo original e esta replicacdo.

2.4.1 Estudo original

O estudo de original desenvolvido por Vishnubhotla, Mendes e Lundberg [80] (S1), inves-
tigou a relacdo entre personalidade e clima de equipe de profissionais que trabalham em
equipes dgeis. Para tanto, utilizaram como varidveis independentes as cinco dimensdes (ex-
troversdo, amabilidade, conscienciosidade, neuroticismo e abertura a experiéncia) de perso-
nalidade da teoria FFM (“Big Five”) e, como varidveis dependentes, os quatro fatores (visdo
de equipe, orientacdo para as tarefas, suporte a inovagdo e participagdo segura) do TCI,
incluindo o indice que agrega o clima de Equipe (IPTC).

S1 coletou dados de 43 profissionais de software de oito equipes em uma empresa de te-
lecomunicac¢des na Suécia. Todas as equipes usaram o Scrum como framework de referéncia
para seu processo 4gil de desenvolvimento de software. Dos 43 participantes, 37 sdo do sexo
masculino e seis do sexo feminino. Além disso, cerca de 90% dos sujeitos sdo europeus, a
maioria (68,88%) da Suécia.

Os dados coletados foram usados para andlise de correlacdo com o objetivo de explorar
a relacdo entre dimensdes de personalidade e fatores de clima da equipe. Os resultados da
andlise de correlacdo apoiaram o desenvolvimento de modelos de regressdo para prever os
fatores de clima da equipe utilizando as dimensdes de personalidade dos membros da equipe.
A Secao 3 apresenta detalhes sobre o método de pesquisa empregado em S1 e neste estudo.

Os principais resultados do S1 foram os seguintes:

e Correlacdo positiva estatisticamente significativa entre abertura a experiéncia e su-

porte a inovagdo (r = 0,31);

e Correlacdo positiva estatisticamente significativa entre amabilidade e IPTC (r = 0,35);
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e A partir de modelos de regressao, as dimensdes de personalidade representaram menos

de 15% da variagdo no clima da equipe.

2.4.2 Estareplicacao

A motivagdo para realizar essa replicac@o € investigar a relacdo entre as dimensdes de per-
sonalidade e os fatores do clima da equipe, considerando um contexto diferente. Assim,
0 objetivo é ampliar os resultados do S1 examinando a mesma questdo de pesquisa e mé-
todo com profissionais de outra organizacdo com cultura diferente. Se os resultados forem
consistentes, isso pode ajudar a generalizar as descobertas para uma populacdo mais am-
pla de organizagdes de software. Caso contrdrio, podemos obter percepgdes sobre como as
diferengas nos dados podem se relacionar com as diferencas nos resultados.

Apesar de compartilhar o objetivo e o construto de pesquisa do S1, este estudo adaptou
os instrumentos de coleta de dados e os procedimentos de andlise de acordo com as necessi-
dades do nosso contexto, incluindo as politicas e caracteristicas dos dados do nosso parceiro

industrial. As alteracdes feitas entre o estudo original S1 e esta replicag@o s@o as seguintes:

O numero de equipes e sujeitos deste estudo € significativamente maior do que S1.
Coletamos dados de 16 equipes e 134 sujeitos, enquanto S1 tinha oito equipes e 43

sujeitos;

e A sede do parceiro industrial deste estudo fica no Brasil, enquanto a S1 fica na Suécia.

Os paises sdo geograficamente distantes e tém culturas diferentes;

e A coleta de dados neste ocorreu durante a crise do COVID-19, em uma sessdo online,
em vez de presencialmente como no S1. Consequentemente, coletamos dados utili-

zando questiondrios digitais ao contrario do S1 que utilizou questionérios impressos;

e Traduzimos os instrumentos de coleta de dados utilizados em S1 do inglés para o

portugués;

e S1 utilizou o teste de Shapiro-Wilk [68] para avaliar a normalidade dos dados, en-
quanto usamos Kolmogorov-Smirnov (KS) [64; 16] porque nosso tamanho amostral

foi superior a 50 [64].
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e Diferente de S1, nossos dados ndo seguem a distribuicao normal. Consequentemente,
utilizamos testes estatisticos ndo paramétricos [17]. Por exemplo, usamos o coeficiente

de correlagdo de Spearman [60] em vez do de Pearson [15].



Capitulo 3

Metodologia

Neste capitulo, apresenta-se a metodologia da pesquisa. Primeiramente serdo apresentadas as
hipéteses definidas a partir da questao de pesquisa. Em seguida, apresenta-se o procedimento
para coleta e andlise dos dados.

Considerando a questio de pesquisa deste estudo, avaliou-se a existéncia de correlagdes
entre as dimensdes de personalidade e os fatores de clima de equipe no contexto das equipes

de desenvolvimento 4gil de software, foram definidas as seguintes hip6teses:

e H1-0 As dimensdes de personalidade ndo possuem correlagdo com os fatores de clima

da equipe.

e H1-1 As dimensoes de personalidade possuem correlagdo com os fatores de clima da

equipe.

As hipéteses foram testadas por meio da verificacdo da correlagdo de cada dimensdo
de personalidade (extroversdao, amabilidade, conscienciosidade, neuroticismo e abertura a
experiéncia) com os fatores do clima da equipe (visdo de equipe, orientacdo para as tarefas,
suporte a inovagdo € participacdo segura) e também com o I[PTC.

Considerando os objetivos e hipdteses deste estudo, optou-se pela realizacdo de um es-
tudo de caso [87]. Essa técnica é bastante utilizada em pesquisas que envolvem a avaliacéo
dos aspectos humanos na ES [32]. Realizou-se um estudo de caso tinico [87] em que cada
equipe de desenvolvimento de software € considerada uma unidade de anélise que faz parte

de uma mesma organizacgio. Seguindo as diretrizes definidas por Runeson e Host [70] para

17
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conduzir um estudo de caso na ES, desenvolveu-se o protocolo do estudo de caso que contém
as decisoes de design do estudo e os procedimentos de coleta e andlise dos dados.

Neste estudo analisou-se a relagdo de causa-efeito entre as dimensdes personalidade e
os fatores do clima da equipe. Sendo assim, definiram-se as varidveis independentes e de-
pendentes apresentadas na Tabela 3.1. A varidvel independente € aquela que muda ou é
controlada para avaliar os efeitos na varidvel dependente. As dimensdes de personalidade
sdo as varidveis independentes medidas por meio do IPIP-NEO (short version) e os fatores
do clima da equipe s@o as varidveis dependentes medidas pelo TCI. Ambos os instrumentos

foram apresentados na Secao 2.

Variaveis independentes Variaveis dependentes
(Personalidade) (Clima da equipe)
Amabilidade Visao de equipe
Conscienciosidade Orientagdo para as tarefas
Extroversao Suporte a inovagao
Neuroticismo Participacao segura

Indice de percepgio individual

do clima da equipe (IPTC)

Abertura a Experiéncia

Tabela 3.1: Varidveis independentes e dependentes deste estudo.

3.1 Procedimento de coleta dos dados

Conforme destacado por Lethbridge et al. [56], existem trés formas distintas de realizar a
coleta de dados: diretamente por meio do contato direto com o objeto de estudo em tempo
real (e.g, entrevistas), indiretamente, sem contato direto com o objeto de estudo no momento
da coleta (e.g, questiondrios) ou através de andlise independente (e.g, andlise de documen-
tos e dados historicos). Neste estudo a coleta deu-se indiretamente pela aplicacdo de um
questiondrio.

Visando alcancgar o primeiro objetivo deste trabalho, desenvolveu-se um questiondrio

que foi utilizado para coletar dados do clima da equipe e dimensdes de personalidade de
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desenvolvedores de software que utilizam metodologias dgeis. A seguir apresentam-se as

consideragdes éticas, o questiondrio, os sujeitos e o processo de coleta dos dados.

3.1.1 Consideracoes éticas

Considerando a natureza deste trabalho e a coleta de dados pessoais, durante a fase
de planejamento do estudo, foram consideradas algumas questdes éticas. Nesse sentido
providenciou-se o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) que foi apresentado
aos participantes antes do inicio da coleta dos dados. Este documento apresentou algumas
informagdes e procedimentos, tais como: destacar que a participacao no estudo € voluntéria
e a possibilidade de desistir mesmo apds ter iniciado; evidenciar os procedimentos para ga-
rantir a privacidade dos participantes; elencar os riscos e beneficios da pesquisa, entre outras
situagdes. O termo destacado anteriormente pode ser encontrados no Apéndice B.

Além da elaboragdo do TCLE, foram elencados riscos e providéncias para minimiz3-los,
caso ocorram, conforme sugerido por Runeson e Host [70]. Considerando a possibilidade de
invasdo de privacidade (quebra de sigilo) ou constrangimento em responder qualquer ques-
tionamento, assegurou-se aos participantes a liberdade de deixar de responder qualquer item
do questiondrio. Além disso, os formuldrios, questdes e modelos utilizados foram extraidos
de estudos relevantes e bem avaliados da psicologia e ciéncia da computagdo, minimizando
itens que possam ser considerados constrangedores ou improprios.

Assegurou-se aos participantes a liberdade de desistir ou de interromper a colaboragdo
neste estudo a qualquer momento, sem a necessidade de qualquer explicacdo. Destacou-
se que a desisténcia ndo causard, em hipdtese alguma, prejuizo as atividades profissionais
do participante. Além disso, os participantes foram informados que os dados coletados e
a participacao na pesquisa ndo serdo usados como critério de avaliacdo de desempenho ou
promocgao.

Considerando a interferéncia na vida e na rotina dos sujeitos participantes, o encontro
para coleta de dados ocorreu de forma online e sincrona em dia e horario previamente acor-
dados com o lider do 6rgdo. Finalmente, os participantes foram informados que as informa-
coes e dados coletados durante o estudo serdo utilizados unicamente para fins académicos,
sendo preservada a confidencialidade, privacidade, protecao de imagem e a ndo estigmatiza-

¢do dos participantes, garantindo a nio utilizacdo das informagdes em prejuizo das pessoas
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ou das equipes.

3.1.2 Questionario

O questiondrio aplicado foi estruturado em cinco se¢oes e estd disponivel no Apéndice B. A

seguir, apresentam-se informagdes sobre as secdes do questiondrio.

e A primeira seciao apresentou uma breve descricdo dos objetivos da pesquisa e 0s

pesquisadores envolvidos, visando motivar a participacao;

e A segunda secao apresentou o TCLE para cumprimento dos principios éticos. Esta

secao também continha informagdes sobre a participacao voluntdria;

e A terceira secao apresentou itens que coletavam dados demograficos, como idade,
sexo, funcao, tempo de experiéncia e equipe. Cada participante podia pertencer a mais
de uma equipe, entdo solicitou-se que fosse incluido um identificador tnico e aleatério.
Esse identificar foi utilizado pela equipe de pesquisadores para associar as respostas de
personalidade com as respostas do clima da equipe para aqueles que pertenciam a mais
de uma equipe. O identificador foi gerado pelos participantes e permitiu a participacao

andénima;

e A quarta sec¢ao apresentou os itens do IPIP-NEO (short version) visando coletar as
dimensdes de personalidade. No IPIP-NEO, cada um dos cinco fatores é medido
respondendo-se as 24 questdes, totalizando 120 itens. Cada item € respondido em
uma escala de resposta Likert) que contém as seguintes opcdes: muito impreciso, mo-
deradamente impreciso, nem preciso nem impreciso, moderadamente preciso € muito

preciso.

e A quinta secao apresentou os itens do TCI, visando coletar a percep¢ado (fatores) do
clima da equipe. O TCI é composto por 38 itens (i.e., questdes) que permitem coletar
os quatro fatores de clima de equipe: visdo de equipe (onze itens), orientacdo para as
tarefas (sete itens), suporte a inovagdo (oito itens) e participacdo segura (doze itens).
Cada item do TCI € respondido em uma escala de resposta Likert) de cinco pontos,
que contém as seguintes opg¢des: discordo totalmente, discordo parcialmente, em grau

moderado, concordo parcialmente e concordo totalmente.
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Os itens dos instrumentos utilizados (IPIP-NEO (short version) e TCI) foram traduzidos
para portugués devido a maioria dos participantes do estudo ndo possuem dominio da lingua
inglesa. Os itens foram traduzidos por um pesquisador e revisado por outros trés pesqui-
sadores. Todos os pesquisadores que atuaram na traducdo e revisdo sdo nativos na lingua
portuguesa e fluentes na lingua inglesa. Ademais, um dos revisores possui experiéncia na
utilizagdo de outros instrumentos psicométricos (e.g., 16PF, MBTI) e outro revisor possui

experiéncia na aplicagdo do IPIP-NEO e do TCI.

3.1.3 Sujeitos

Foram coletados dados de 23 equipes de desenvolvimento, compostas por 145 profissio-
nais (i.e., desenvolvedores, testadores, lideres técnicos, gerentes, arquitetos, especialistas,
entre outros cargos e papéis), que trabalham no desenvolvimento de software no Nucleo de
Pesquisa, Desenvolvimento e Inovacdo em Tecnologia da Informag¢do, Comunicagdo e Auto-
macio (VIRTUS) !. O VIRTUS um érgio suplementar da Universidade Federal de Campina
Grande (UFCG) vinculado ao Centro de Engenharia Elétrica e Informatica (CEEI) que de-
senvolve software e inovacoes tecnoldgica, com parceiros da industria, em diversas dreas de
tecnologia da informag¢do, comunicagdo e automacao.

As equipes que participaram do estudo, desenvolvem aplicativos mdveis, solugdes em-
barcadas e sistemas informatizados e orientados a dados. Esses projetos utilizam metodolo-

gias 4geis e realizam a maioria das cerimonias do Scrum.

3.1.4 Coleta dos dados

Em virtude pandemia da COVID-19, a coleta de dados ocorreu em uma sessao remota online
sincrona com 0s participantes que aceitaram participar do estudo. A sessdo durou em média
60 minutos. No inicio da sessdo, a equipe de pesquisadores apresentou os objetivos do es-
tudo, uma breve descri¢do dos instrumentos utilizados € um passo a passo com orientagdes
sobre a participacdo na pesquisa. Por fim, convidaram-se os participantes a responderem ao
questiondrio online descrito anteriormente. Enquanto os participantes respondiam o questi-

ondrio, a equipe esteve disponivel para esclarecer dividas.

Thttps://www.virtus.ufcg.edu.br/
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Ap6s a coleta dos dados, realizou-se um processo de limpeza dos dados visando remover
respostas incompletas ou duplicadas. As respostas dos participantes que nao responderam
algum item do questiondrio foram descartadas. Apds essa etapa, foram consideradas validas

as respostas de 134 participantes de 16 equipes.

3.1.5 Geracao das pontuacoes do IPIP-NEO e TCI

Ap6s a limpeza dos dados, iniciou-se a etapa de geracdo das pontuacdes. As pontuacdes
das dimensdes de personalidade para cada participante foram geradas a partir das respos-
tas coletadas para os itens do IPIP-NEO (short version). As respostas foram inseridas em
um algoritmo que automaticamente adicionou as respostas dos participantes na pagina > do
departamento de Psicologia da Universidade de Penn State e coletou os relatérios de perso-
nalidades gerados. A partir desses relatdrios, coletou-se a pontuagdo para cada dimensao de
personalidade. Informagdes sobre as dimensdes e itens encontram-se na Subsecao 2.2.

A geracdo dos valores (pontuagdes) dos fatores do clima da equipe foram gerados a partir
das respostas dos participantes aos itens do TCI. A pontuacdo para cada fator é calculado a
partir da média das pontuagdes atribuidas a todas as questdes associadas ao fator analisado.
Por exemplo, o nivel percebido do fator visdo de equipe € calculado pela média das respostas
dos onze itens associados a esse fator. A pontuacdo para cada item varia de acordo com a
resposta do participante: até muito pouco (1), até um pouco (2), em grau moderado (3),
em grande medida (4) e em 6tima medida (5). Dessa forma, a pontuagdo por fator varia
entre 1 e 5, de modo que pontuacdes mais proximas de cinco indicam melhor clima de
equipe. As respostas de cada participante foram inseridas em um algoritmo que gerou o
valor (pontuagdo) de cada fator de clima. Informagdes sobre os fatores e itens encontram-se
na Subsecdo 2.3.

Finalmente, calculou-se a média das pontuacdes dos quatro fatores de clima de equipe
para cada participante. Essa pontuacdo corresponde ao indice de percepcao individual do
clima da equipe (IPTC), que representa a percep¢cdo do individuo em relacdo ao clima da

equipe, considerando os quatro fatores.

Zhttps://www.personal.psu.edu/ j5j/IPIP/
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3.2 Procedimento de analise dos dados

Inicialmente realizou-se a Analise Descritiva dos Dados com a sumarizagao dos dados de-
mograficos coletados. Em seguida, avaliou-se a distribui¢do das pontuagdes das dimensdes
de personalidade e dos fatores de clima, avaliando as medidas de tendéncia central, coefici-
ente de variacdo e o desvio padrao.

Considerando o objetivo especifico avaliar a qualidade dos instrumentos utilizados, ou
seja, avaliar os aspectos psicométricos dos instrumentos, utilizou-se o método Analise Fato-
rial Confirmatoria [52]. Esse método é amplamente utilizado nas pesquisas na psicologia
para avaliar a estrutura tedrica dos instrumentos psicométricos, pois, verifica se as associa-
¢Oes entre os itens e as dimensdes seguem o modelo inicialmente definido [31]. Por exemplo,
considerando os oito itens que sdo utilizados para calcular a pontuagdo do fator suporte a ino-
vacdo do TCI, a andlise fatorial confirmatoria permite avaliar se nos dados coletados esses
itens estdo de fato associados com esse fator.

A motivagdo para a realizacao a andlise fatorial confirmatdria foi aumentar a confiabili-
dade e a validade da pesquisa, principalmente em virtude da traducdo dos itens que compdem
os instrumentos, que apesar de ter sido realizada com bastante cuidado e revisdo, exige ava-
liagdo. Além disso, evita conclusdes incorretas na avaliacdo de construtos usando testes de
personalidade na ES, como destacado por Graziotin et al. [38]

Considerando o objetivo especifico avaliar a correlag@o entre as dimensdes de personali-
dade e os fatores do clima da equipe, realizou-se uma Analise de Correlaciao. Considerando
a verificagc@o dos pressupostos para correlagdo, analisou-se a normalidade das pontuacdes de
personalidade e clima da equipe utilizando o teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov
(KS) [64; 16]. Esse teste é utilizado para determinar se uma amostra segue uma distribui¢do
normal.

A escolha do teste KS ao invés do teste Shapiro-Wilk [68] (utilizado no estudo replicado)
deu-se devido ao tamanho da amostra. O teste de Shapiro-Wilk [68] é indicado para amostras
pequenas, com até 50 respostas, enquanto o teste de Kolmogorov-Smirnov (KS) € usado em
estudos com mais de 50 respostas [64]. A hipétese nula do KS é que a amostra segue a
distribui¢do normal e a hip6tese alternativa € que as duas distribui¢cdes sao diferentes. Sendo

assim, parar confirmar a normalidade de uma varidvel, o valor de p precisa ser maior que
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0,05 (valor de significancia utilizado neste estudo).

A verificacdo da normalidade dos dados auxiliou a escolha do coeficiente de correcdo
(i.e., Pearson, Kendall, Spearman) [17] que depende dessa avaliac@o e de outras validagdes.
O coeficiente de correlagdo € um nimero que varia entre -1 e 1 e permite avaliar a correlacdo
entre duas varidveis. Essa correlagdo pode ser forte ou fraca. Valores préximos de 1 ou de
-1 indiciam correlagdo forte e valores proximos de 0, indicam correlagdo fraca. A dire¢do da
correlagdo € indicada pelo sinal do coeficiente, positivo (i.e., valores maiores do que zero)
ou negativo (i.e., valores menores do que zero).

Neste estudo, adotou-se a interpretagio do médulo do coeficiente de Cohen [26] para
determinar a for¢ca do relacionamento entre as varidveis observadas. De acordo com essas
regras, o relacionamento € pequeno se o valor do coeficiente de correlacdo apresenta-se entre
0,10 e 0,29, moderado se estiver entre 0,30 e 0,49 e grande para valores entre 0,50 e 1.

Considerando o objetivo especifico avaliar modelos de regressao para os fatores do clima
da equipe utilizando as dimensdes de personalidade como varidvel independente, realizou-se
Anadlise de Modelos de Regressao. A motivacdo para esse procedimento foi aprofundar os
resultados encontrados na andlise de correlacdo. A avaliacdo da independéncia de residuos
dos modelos de regressdo gerados utilizou o teste de Durbin-Watson [73] e a avalia¢do da
homoscedasticidade, foi realizada pela observacdo aos testes de Breusch-Pagan e Koenker
[53].

O teste de Durbin-Watson [73] mede a autocorrelacdo dos residuos de uma anélise de
regressdo. O resultado desse teste € um valo que varia entre 0 a 4. Nesta escala, valores entre
0 a 2 indicam autocorrelagdo positiva, o valor 2 demonstra que ndo existe autocorrelacio e
valores entre 2 a 4 indicam autocorrelacdo negativa. Espera-se valores proximos de 2 que
indicam baixa autocorrelagdo no modelo de regressao avaliado.

Os testes de Breusch-Pagan e Koenker [53] sdo utilizados na avaliacdo de modelos de
regressao para avaliar a homoscedasticidade dos residuos, situagdo em que o erro na relagao
entre as varidveis independentes e a varidvel dependente é 0 mesmo em todos os valores das

varidveis independentes.



Capitulo 4

Resultados

Neste capitulo sdo descritos os resultados da andlise dos dados. Primeiramente apresentam-
se os resultados da andlise descritiva. Em seguida, apresentam-se os resultados da andlise dos
aspectos psicométricos dos instrumentos utilizados e os resultados da andlise de correlagdo
e regressdo. Finalmente, temos a comparacdo entre os resultados deste estudo e o estudo

original (S1) e as ameacas a validade.

4.1 Analise descritiva

Nesta etapa, buscou-se analisar de forma descritiva os dados de personalidade e clima da
equipe. Apesar de terem participado do estudo 148 profissionais de 23 equipes, apos a
limpeza dos dados foram consideradas validas as respostas de 134 participantes (125 homens
e 9 mulheres) de 16 equipes. A andlise, considera apenas as respostas consideradas validas.

Analisando o quantitativo de participantes por cargo, tivemos 57 desenvolvedores, 40
testadores, 14 especialistas, 13 gerentes, 4 Scrum Master, 3 arquitetos e 3 lideres de equipe.
Eles possuiam idade média de 29,62 anos e desvio padrao de 4,95, com minimo de 22 anos
e maximo de 46 anos. Além disso, em média, possuiam 5,76 anos de experiéncia no desen-
volvimento de software e 2,84 anos trabalhando no VIRTUS.

A distribuicdo das pontuacdes das dimensdes de personalidade estdo apresentados na
Tabela 4.1 e as variacOes nas pontuagdes ilustradas no gréfico de caixa na Figura 4.1. A
andlise do gréfico de caixa permite a verificacdo da assimetria de cada dimensdo. A linha

vermelha tracejada no grafico identifica o limite entre pontuagdo baixa (0 a 29) e média (30
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a 69), e a linha tracejada na cor azul identifica o limite entre as pontua¢des média e alta (70

a99).

Coeficiente
Dimensoes do IPIP-NEO Meédia Mediana Desvio padrao

de variacao

Amabilidade 69,91 76,00 23,21 33%
Conscienciosidade 60,78 61,00 19,87 33%
Extroversao 48,40 50,00 26,35 54%
Neuroticismo 44,37 40,00 21,62 49%
Abertura a Experiéncia 31,43 29,00 22,55 72%

Tabela 4.1: Distribui¢do das pontuagdes das dimensdes de personalidade.
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Figura 4.1: Gréfico de caixa das pontuacdes do IPIP-NEO

Analisando as medidas de tendéncia central, apresentadas na Tabela 4.1 observa-se que
os participantes possuem niveis médios (30 a 69) nas cinco dimensdes de personalidade
quando comparados com pessoas do mesmo sexo e idade. Destaca-se valores mais eleva-
dos para a dimensao amabilidade o que indica que estdo preocupados com as necessidades
dos outros. Por outro, valores mais baixos de abertura a experiéncia indica que nao estao
interessados em experimentar e conhecer novas experiéncias. Além disso, considerando as

pontuacdes para a dimensdo extroversdo, concluiu-se que os profissionais gostam de passar
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tempo com os outros, mas também sentem a necessidade de ficarem sozinhos. O neuroti-
cismo médio indica que eles podem, em geral, lidar bem com situacdes que necessitem de
estabilidade emocional.

O coeficiente de variacdo (CV), que consta na Tabela 4.1, ¢ uma medida de dispersao
relativa a média de uma distribui¢do que permite a comparacdo de vérias distribuicdes com
diferentes unidades de medida [63]. O CV para abertura a experiéncia é o maior dentre
as cinco dimensdes, permitindo concluir que para essa dimensdo o nivel de dispersao nas
pontuacdes em torno da média foi maior que em qualquer outra distribuicdo. As dimensdes
neuroticismo € abertura a experiéncia tiveram dispersdoes em torno da média superiores em
23% e a dimensao extroversdo, dispersoes superiores em 18%. As dimensdes amabilidade e
conscienciosidade apresentaram o mesmo valor de CV.

Na Figura 4.1, observa-se que a pontuagao de abertura a experiéncia é baixa para de mais
de 50% dos participantes, pois, os quartis 1 e 2 estdo abaixo da linha vermelha. Conside-
rando as pontuagdes para as dimensdes extroversdo e conscienciosidade observa-se valores
baixos para 25% dos participantes, pois, o quartil 1 para essas duas dimensdes também esta
totalmente abaixo da linha vermelha. Em relagdo a dimensao amabilidade, conclui-se que
mais de 50% dos participantes possuem pontuacdo alta, pois, os quartis 3 e 4 estdo total-
mente acima da linha azul. Finalmente, na dimensdo conscienciosidade, apresenta mais de
25% dos participantes com pontuagao alta.

A distribuicao das pontuagdes dos fatores de clima de equipe estdo apresentados Tabela
4.2 e as variagOes nas pontuagdes podem ser visualizadas no grafico de caixa mostrado na
Figura 4.2. No grafico existem trés linhas tracejadas em vermelho que indicam as pontuagdes

trés, quatro e cinco, respectivamente.

3 Coeficiente
Fatores do TCI Média Mediana Desvio padrao
de variacao
Visao de equipe 4,19 4,36 0,60 14%
Orientacio para as tarefas 4,05 4,14 0,69 17%
Suporte a inovacao 3,94 4,00 0,78 20%
Participacao segura 4,18 4,33 0,74 18%

Tabela 4.2: Distribui¢cdo das pontuagdes dos fatores de clima de equipe.
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Figura 4.2: Grafico de caixa das pontuagdes do TCI

Em relacdo aos fatores de clima da equipe, observa-se assimetria entre a distribui¢des,
tanto no gréfico de caixa como também nos valores de média e mediana apresentados na
Tabela 4.2. Considerando a média, a menor pontuagdo esteve associada ao fator suporte a
inovacdo o que pode indicar que os participantes ndo sentem-se totalmente apoiados para
inovar no ambiente de trabalho. Exatamente 50% das pontuacdes para o fator suporte a
inovagdo esta acima de 4,00 (mediana), e o CV de 20% demonstra que havia menor dispersao
na pontuacgdo desse fator.

As pontuacdes de visdo de equipe e participacdo segura foram bastante préximas com
pouco mais de 60% com pontuagdo acima da mediana. No entanto, ao comparar os valores
de CV, observa-se que a dispersdo nas pontuagdes em torno da média foram ligeiramente
maior no fator participacdo segura. No geral, essas observagdes indicam que os participantes
entendem que existe um ambiente seguro para expressar ideias e que os objetivos da equipe

estdo claros.
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4.2 Analise fatorial confirmatoria

A andlise fatorial confirmatdria [20] para verificar a qualidade psicométrica dos instrumentos
utilizados foi realizada no software gratuito e de c6digo aberto JASP !, com auxilio de um es-
pecialista em andlise psicométrica. Esse software é mantido pela Universidade de Amsterda
e ¢ bastante utilizado para andlise estatistica de instrumentos psicométricos. Para realizar
a andlise, indica-se na ferramenta (JASP) quais itens geram cada fator e o soffware retorna
os indices de ajuste e modificagdo, cargas fatoriais e residuos. A avaliacdo do valor desses
indices permite conferir a qualidade dos instrumentos.

Os indices de ajuste utilizados neste procedimento foram: x? (Chi-square test); x*/gl;
Comparative Fit Index (CFI); Tucker-Lewis Index (TLI); Standardized Root Mean Residual
(SRMR) e Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Esses indices indicam se 0s
dados estdao de acordo com o modelo utilizado, ou seja, avalia com base nos dados coletados,
se os itens estdo realmente relacionados com o fator inicialmente determinado pelo modelo.
Por exemplo, considerando os oito itens que sdo utilizados para calcular a pontuagdo do
fator suporte a inovacdo do TCI, os indices de ajuste permitem avaliar se os dados coletados
a partir desses oito itens estdo de fato associados com esse fator (suporte a inovacdo). A
utilizagdo desses indices ocorreu, pois, sdo largamente utilizados em estudos da psicologia
[20].

Segundo Brown [20], os valores de x? ndo devem ser significativos; a razdo z%/gl deve
ser menor que cinco ou, preferencialmente, menor que trés; Valores de CFI e TLI devem
ser maior que 0,90 e, preferencialmente acima de 0,95; Valores de SRMR devem ser menor
que 0,08 ou, preferencialmente menor que 0,06, com intervalo de confianga (limite superior)
menor que 0,10.

Considerando os dados coletados do TCI, pode-se constatar que o instrumento utilizado
nesta pesquisa apresentou indices de ajuste satisfatdrios, atendendo aos padrdes indicados
por Brown [20]. Os valores dos indices de ajuste encontrados e os valores de referéncia
podem ser analisados ma Tabela 4.3.

Em seguida, para verificar a confiabilidade e consisténcia interna do TCI, analisaram-se

os indices de « (alfa) de Cronbach [57] e w (6mega) de McDonalds [28] de todos os fatores

Thttps://jasp-stats.org/
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- X2 (gl) X%gl CFI TLI SRMR

Valores
de referéncia - <50 >090 >090 <0,08
Valores

TCI 373,103 (659) 0,56 1,000 1,026 0,076

Tabela 4.3: Indices de ajuste dos fatores do TCL

utilizados. Esses indices sdo utilizados na avaliagdo da confiabilidade de instrumentos psi-
cométricos e permitem avaliar a correlagio entre as respostas, apresentando uma correlagao
média entre os itens. Para a mensuragdo desses indices, pode-se considerar uma pontuacao
de 0,600 como minimamente aceitdvel [41]. Para todos os fatores, incluindo o IPTC, pode-
se encontrar excelentes indices de confiabilidade e consisténcia interna. Especificamente, os

dados estdo ilustrados na Tabela 4.4.

Fator TCI Alfa de Cronbach Omega de McDonalds
Visao de equipe 0,900 0,902
Orientacao para as tarefas 0,892 0,896
Suporte a inovagao 0,925 0,923
Participacdo segura 0,946 0,947
IPTC (Fator geral) 0,969 0,970

Tabela 4.4: Indices de confiabilidade e consisténcia interna do TCL.

A partir dos dados coletados utilizando o IPIP-NEO, nao foi possivel realizar a andlise
fatorial confirmatdria, pois, a matriz de variancia-covariincia dos dados ndo se apresentou
com definicdo positiva. Essa limitacdo ocorreu devido a razdo entre a quantidade de itens
e a quantidade de participantes da pesquisa. Apds a limpeza dos dados, foram incluidas as
respostas de 134 participantes e o instrumento contém 120 itens, impossibilitando assim a
andlise fatorial confirmatdria. Todavia, apesar dessa limitagdo de andlise, verificou-se a con-
fiabilidade e consisténcia interna por meio dos parametros de « (alfa) de Cronbach [57] e w
(6mega) de McDonalds [28]. Como resultado, extroversdo, amabilidade, conscienciosidade

e neuroticismo apresentaram indices satisfatorios. Em relacdo a dimensado abertura a expe-



4.3 Andlise de correlagdo 31

riéncia, ressalta-se que o Alfa de Cronbach se apresentou préximo do limite de aceitacdo
conforme ilustrado na Figura 4.5. Em linhas gerais, todas as dimensdes do IPIP-NEO se

apresentaram com qualidade de confiabilidade e consisténcia interna satisfatdria.

Dimensdes IPIP-NEO  Alfa de Cronbach Omega de McDonalds

Amabilidade 0,828 0,833
Conscienciosidade 0,776 0,776
Extroversio 0,877 0,877
Neuroticismo 0,812 0,737
Abertura a Experiéncia 0,640 0,731

Tabela 4.5: Indices de confiabilidade e consisténcia interna do IPIP-NEO.

4.3 Analise de correlacao

Nesta secdo apresentam-se os resultados da andlise de correlacdo que avaliou o relaciona-

mento entre as dimensdes de personalidade e os fatores do clima da equipe.

4.3.1 Teste de normalidade

Inicialmente aplicou-se o teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov (KS) [64; 16] para
avaliar se os dados seguiam a distribui¢ao normal. O resultado do teste auxilia na escolha do
coeficiente de correlagdo mais adequado, em especial, na escolha por um teste paramétrico
ou nao paramétrico.

Os resultados do teste KS estdao apresentados na Tabela 4.6. Constatou-se que as dimen-
soes do IPIP-NEO e os fatores do TCI, ndo seguem a distribui¢do normal, pois, o valor p
mostrou-se menor que 0,05 (valor de significancia utilizado neste estudo), sugerindo a utili-
zacdo de testes ndo paramétricos na andlise de correlagdo.

A aplicacdo de testes ndo paramétricos ndo exige que os dados analisados sigam a distri-
bui¢do normal, além de serem adequados para andlise de dados qualitativos. Sendo assim,
optou-se pela utilizagdo do coeficiente de correlagdo de Spearman [17] para andlise de cor-

relacdo. Esse coeficiente € uma medida ndo paramétrica de correlacao entre duas varidveis e
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Dimensao / Fator Estatistica df valor p
Visao de equipe 0.114 134 .000
Orientagdo para as tarefas 0.122 134 .000
Suporte a inovagao 0.097 134 .002
Participacdo segura 0.137 134 .000
IPTC 0.083 134 015
Extroversao 0.105 134 .000
Amabilidade 0.142 134 .000
Conscienciosidade 0.083 134 015
Neuroticismo 0.123 134 .000

Abertura a Experiéncia 0.118 134 .000

Tabela 4.6: Resultados do teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov (KS).

indica a forga, a dire¢do e o grau de associagdo entre as varidveis avaliadas.

4.3.2 Dimensoes de personalidade

Com o objetivo de avaliar as relagdes (i.e., inter-correlac@o) entre as dimensdes de persona-
lidade realizou-se uma analise de correlagdo utilizando o coeficiente de correlacdo de Spe-
arman. A Tabela 4.7 contém os indices de correlagcdo para as dimensdes de personalidade.
Na Tabela, o nivel de significancia de cada indice € identificado pela quantidade de asteris-
cos (i.e., um asterisco identifica correlacdo significativa com valor-p < 0.05 e dois asteriscos
indica correlacdo significativa com valor-p < 0.01).

A interpretacdo dos coeficientes de correla¢do seguiu a regra de Cohen [26] como refe-
réncia para determinar a for¢a do relacionamento. Sendo assim, a correlagao € pequena se o
valor do coeficiente de correlacdo estiver entre 0,10 e 0,29, moderada se estiver entre 0,30 e
0,49 e grande se for maior que 0,50.

Observou-se que a dimensao extroversdo possui correlagdo significativamente pequena
e positiva com amabilidade (valor-p = 0,175%) e com abertura a experiéncia (valor-p =
0,213**) e correlagdo significativamente positiva e moderada com conscienciosidade (valor-

p = 0,407%%). Todavia, com a dimensao neuroticismo (valor-p = - 0,465%*), extroversdo
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Extroversao Amabilidade Conscienciosidade Neuroticismo

Amabilidade 0,175*
Conscienciosidade 0,407** 0,342%*
Neuroticismo -0,465** -0,205* -0,442%**
Abertura 0,213%* 0,228%* -0,037 0,077

a Experiéncia

* = correlacdo significativa com valor-p < 0.05, ** = correlagdo significativa com valor-p < 0.01

Tabela 4.7: Correlacdes de Spearman entre as dimensdes do IPIP-NEO.

mostrou-se significativamente negativa e moderada.

A dimensdo amabilidade apresentou correlacdo significativamente positiva e moderada
com conscienciosidade (valor-p = 0,342**) e correlagdo significativamente pequena com
abertura a experiéncia (valor-p = 0,228*%). Verificou-se, também, correlacdo negativa e pe-
quena com neuroticismo (valor-p = - 0,205%). Além das correlagdes positivas com extrover-
sdo e amabilidade, conscienciosidade se mostrou correlagdo negativa e moderada (valor-p =
- 0,442%%) com neuroticismo.

Considerando os coeficientes de correlacdo encontrados, conclui-se que na amostra de
134 profissionais, um aumento na capacidade de uma pessoa planejar e organizar-se de
forma eficaz (conscienciosidade) correspondeu a um aumento na capacidade de socializar-se
e expressar-se (extroversdo) e um aumento na capacidade de se relacionar facilmente com
outros membros da equipe (amabilidade).

A dimensdo abertura a experiéncia que identifica o desejo de experimentar coisas no-
vas correspondeu a um aumento na capacidade de socializar-se e expressar-se (extroversao)
e na facilidade de construir relacionamentos positivos, empaticos e felizes com os demais
profissionais (amabilidade).

Entre as cinco dimensdes de personalidade, o neuroticismo € a Unica varidvel associada
a caracteristicas negativas, como ser nervosismo, inseguranca, ansiedade, etc. Uma pes-
soa com pontuagdes altas de neuroticismo pode perder facilmente a motivacao pelas intera-
¢Oes obrigagdes sociais (extroversdo). Considerando as correlagdes observadas, interpreta-se

ainda que o aumento do nivel de neuroticismo, corresponde a um declinio na capacidade de
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se relacionar com outros membros da equipe de forma empdtica e harmoniosa (amabilidade)

e uma queda moderada no nivel de confianga e organizacdo (conscienciosidade).

4.3.3 Fatores de clima de equipe

Com o objetivo de avaliar as relagdes (i.e., inter-correlacio) entre os fatores de clima de
equipe, realizou-se uma andlise de correlacao utilizando o coeficiente de correlacio de Spe-
arman, tendo em vista a distribui¢do nao normal dos dados. Os coeficientes de correcdo e o

nivel de significincia elencados na Tabela 4.8.

Visao Orientacao Suporte

de equipe para as tarefas a inovacao

Orientacdo para as tarefas  0,175*
Suporte a inovacao 0,407%** 0,342%*
Participacao segura -0,465%* 0,205% -0,442**

* = correlagdo significativa com valor-p < 0.05, ** = correlagdo significativa com valor-p < 0.01

Tabela 4.8: Correlagdes de Spearman entre os fatores do TCI.

Verificou-se que correlagdo positiva e moderada (valor-p = 0,342**) entre orientacdo
para as tarefas e suporte a inovagdo, indicando que o aumento no nivel de percepcao do
esforco para alcancgar a exceléncia nas tarefas (orientacao para as tarefas) corresponde a um
aumento no nivel percebido de compartilhamento de ideias (suporte a inovagao).

A correcdo positiva moderada entre visdo de equipe e suporte a inovagcdo (valor-p =
0,407**) indica que um aumento no nivel de percep¢ao de um individuo em relagdo a clareza
dos objetivos da equipe, relaciona-se com um aumento no nivel percebido de que existe
ambiente seguro para propor e desenvolver novas ideias dentro da equipe.

O fator participacdo segura teve correlagdo negativa moderada com visdo de equipe
(valor-p = -0,465 **) e suporte a inovagdo (valor-p = -0,442 **) indicando que a defini-
¢do clara dos objetivos da equipe e o suporte para introduzir novas ideias, relaciona-se com

uma diminuicao na percepcao de que € possivel expor ideias sem julgamentos e censura.
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4.3.4 Personalidade e clima de equipe

Considerando a andlise de correlacdo entre as dimensdes de personalidade e os fatores de
clima de equipe, aplicou-se, também, o coeficiente de correlagdo de Spearman. A Tabela 4.9

contém os valores dos coeficientes de correlagdo.

Visao Orientacao Suporte  Participacao
IPTC
de equipe para as tarefas a inovacao segura
Amabilidade 0,232%%* 0,272%%* 0,344 *%* 0,377*%* 0,359%**
Conscienciosidade  0,243%* 0,267** 0,164* 0,276%* 0,276%**
Abertura
-0,213%%* - - - -

a Experiéncia

* = correlagdo significativa com valor-p < 0.05, ** = correlagdo significativa com valor-p < 0.01

Tabela 4.9: Correlacdes de Spearman entre os fatores do TCI e as dimensodes de personali-

dade.

O fator visdo de equipe apresentou correlacao significativamente positiva e pequena com
amabilidade (valor-p = 0,232**) e com conscienciosidade (valor-p = 0,243%%), e signifi-
cativamente negativa € pequena com abertura a experiéncia (valor-p = - 0,213**). Esses
resultados indicam que maiores pontuagdes no fator visdo de equipe estdo associadas com
maiores pontuacdes nas dimensdes de personalidade amabilidade e conscienciosidade, €
menores pontuagdes em abertura a experiéncia. Dessa forma podemos concluir que a faci-
lidade de construir relacionamentos positivos no ambiente de trabalho e a preocupacdo com
planejamento, organizacao e priorizacao de tarefas associa-se com a percepg¢ao de que existe
visdo de equipe. Entretanto, a motivacdo para desenvolver novas experiéncias e atividades
associa-se com uma diminuicao nesse fator de clima.

O fator orientacdo para tarefas também apresentou correlacdo significativamente posi-
tiva e pequena com amabilidade (valor-p = 0,272*%%*) e com conscienciosidade (valor-p =
0,267**). Esses resultados sugerem que maiores pontuacOes em orientagdo para as tarefas
estdo relacionadas a maiores pontuacdes em amabilidade e conscienciosidade. Nesse sen-
tido, a capacidade de planejamento e organizacao associada com cooperacdo e cordialidade

relaciona-se com uma maior percep¢ao de existe emprenho em desempenhar as tarefas com
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qualidade e responsabilidade.

A dimensdo de personalidade abertura a experiéncia mostrou correlagdo significativa-
mente negativa pequena (valor-p = - 0,213**) com o fator visdo de equipe. Esse resultado
indica que um aumento na busca por novos desafios e experiéncias relaciona-se com uma
diminui¢@o na percep¢ao de que os objetivos da equipe estdo claros.

As dimensdes de personalidade extroversdo e neuroticismo ndo sio exibidas na Tabela
4.9, pois ndo apresentaram correlagdes significativas com nenhum dos fatores de clima da
equipe. Além disso, a dimensdo abertura a experiéncia relacionou-se significativamente
apenas com o fator visdo de equipe.

A dimensao de personalidade amabilidade apresentou correlacdo significativamente po-
sitiva e moderada com suporte a inovagdo (valor-p = 0,344**), participacdo segura (valor-p
= 0,377*%*) e com o IPTC (valor-p = 0,359%%*). A partir desses resultados, assume-se que,
maiores pontuagdes nesses fatores de clima estdo associados a maiores pontuagdes em ama-
bilidade, evidenciando a importancia da orientag@o ao social para o clima da equipe.

Pode-se concluir que um aumento na motivacdo de um profissional em vivenciar no-
vas experiéncias (abertura a experiéncia) correspondeu a uma diminui¢do na avaliagdo da
Visdo de equipe. Além disso, implicam que um aumento no nivel percebido de uma pes-
soa do clima geral da equipe (IPTC) estd associado ao aumento no nivel de amabilidade e
conscienciosidade. Os resultados da andlise de correlacdo mostraram que as variaveis cons-

cienciosidade e amabilidade possuem efeito moderado no IPTC.

4.4 Analise de regressao

Com o objetivo de investigar se os fatores do clima da equipe podem ser previstos com
base nos valores tracos de personalidade, realizou-se andlise de regressao considerando os
fatores de clima de equipe como varidveis dependentes e os fatores de personalidade que
se apresentaram estatisticamente significativos nas andlises de correlacdo, como varidveis
independentes (preditoras).

Considerando que temos mais de uma variavel independente (preditora), realizou-se ana-
lise de modelos de regressdao multipla. A avaliacdo dos modelos de regressdo considerou os

seguintes dados:
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Estimativa da varidvel preditora. O valor dessa estimativa indica o impacto dessa va-
ridvel no modelo gerado. O mddulo dessa estimativa indica a influéncia dessa varidvel

preditora na varidvel dependente [77; 551;

e Valor t e valor p para cada varidvel independente. O valor p precisa ser menor que 0,05

para que a varidvel seja considerada significante para o modelo gerado [77; 551,

e R? (R quadrado). Esse valor permite avaliar a qualidade do modelo e informa quanto
da variagdo dos dados pode ser explicada pelas varidveis preditoras utilizadas [77;

55];

e Estatistica F que permite avaliar se o modelo gerado € diferente o suficiente do modelo
nulo. Se o valor de F for significativo, com p < 0,05, podemos dizer que a regressao €

diferente do modelo nulo [77; 551;

e Erro Padrao Residual que indica a distancia da linha de tendéncia da regressdo em
relacd@o as varidveis preditoras. Valores pequenos indicam a qualidade do modelo [77;

551.

4.4.1 Visao de equipe

Conforme identificado na andlise de correlagdo, o fator visdo de equipe relaciona-se com as
dimensdes de personalidade amabilidade, conscienciosidade e abertura a Experiéncia. Por
esse motivo, utilizou-se essas trés dimensdes para constru¢do de um modelo de regressao
multipla para esse fator de clima de equipe. Esse modelo mostrou-se estatisticamente signi-
ficativo [f(3,134) = 4.855; p < 0,05].

Considerando os coeficientes do modelo de regressao, para cada um ponto em amabili-
dade, hd um aumento de 0,004 pontos na visdo de equipe, para cada um ponto em abertura a
Experiéncia, ha diminui¢do de 0,005 pontos na visdo de equipe, porém, ndo houve evidéncias
significativas que conscienciosidade é relevante para o modelo em questao.

O valor do erro padrao residual, aponta que, em média, o fator visdo de equipe pode
desviar-se da linha de regressdo aproximadamente 0,568 pontos. Quanto ao coeficiente de
determinagdo, indicou 9,18% da variancia encontrada na varidvel Visdo de equipe é expli-

cada por amabilidade e textitabertura a experiéncia. A Tabela 4.10 contém o resumo dos
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coeficientes e estimativas do modelo de regressdo gerado.

Estimativa Erro Padrdo Valor t Valor p
(Intercepto) 3,837 0,187 20,476 <0.00
Amabilidade 0,004 0,002 1,904 <0.05
Conscienciosidade 0,004 0,002 1.564 >0,05
Abertura a Experiéncia -0.005 0.002 -2.590 <0,05
Erro Padrao Residual:  0,5683 (graus de liberdade = 134)
R? (R quadrado): 0,0918
Estatistica F: 4,855 (graus de liberdade = 3 e 134) com valor p <0,05

Tabela 4.10: Resumo do modelo de regressao para prever a visao da equipe.

Em relagdo a avaliagdo da independéncia de residuos, o teste de Durbin-Watson [73] [73]
retornou o valor de 1,83 apresentando-se como satisfatério, pois, estd entre 1,5 e 2,5. No que
se refere a avaliacdo da homoscedasticidade, realizaram-se os testes de Breusch-Pagan (valor
p = 0,548) e Koenker (valor p = 0,726) [53] e a hipétese nula de homoscedasticidade néo
foi rejeitada devido a valores de p serem maiores que 0,05. Em relacdo a normalidade dos
residuos, ndo foi possivel verificar estatisticas favordveis para esse pressuposto (w = 0,925;

p <0,05).

4.4.2 Orientacao para as tarefas

Conforme identificado na andlise de correlacdo, o fator textitorientacdo para as tarefas
relaciona-se com as dimensdes de personalidade amabilidade e conscienciosidade. Por esse
motivo, utilizaram-se essas dimensdes para constru¢do de um modelo de regressao multipla
para esse fator de clima de equipe. Esse modelo mostrou-se estatisticamente significativo
[f(2,134) = 6,575; p < 0,001].

A partir dos coeficientes de regressdo, para cada um ponto em amabilidade, ha um au-
mento de 0,006 pontos na orientac¢ao para as tarefas. Considerando a dimensao consciencio-
sidade, ndo foi possivel encontrar evidéncias significativas da sua relevancia para o modelo
em questdo. A Tabela 4.11 contém o resumo dos coeficientes e estimativas do modelo de

regressao gerado.
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Estimativa Erro Padrdao Valort Valor p
(Intercepto) 3,332 0,231 15,619 <0.00
Amabilidade 0,006 0,002 2,448 <0.05
Conscienciosidade 0,004 0,003 1,625 >0,05
Erro Padrao Residual: 0,665 (graus de liberdade = 134)
R? (R quadrado): 0.0831
Estatistica F: 6,757 (graus de liberdade = 2 e 134) com valor p <0,05

Tabela 4.11: Resumo do modelo de regressao para prever a orientacao para as tarefas.

O valor do erro padrdo residual, aponta que, em média, o fator orientagdo para as tare-
fas pode desviar-se da linha de regressdo aproximadamente 0,665 pontos. O coeficiente de
determinacdo, indicou que 8,31% da variancia encontrada nesse fator de clima de equipe é
explicada pela dimensdo de personalidade amabilidade.

Para o teste de Durbin-Watson [73], observou-se coeficiente de 1,97 que se mostrou
satisfatério. No que se refere aos testes de Breusch-Pagan e Koenker [53], a hip6tese nula
de homocedasticidade nao foi rejeitada devido a valores de p serem maiores que 0,05 (teste
de Breusch-Pagan com valor p = 0,063 e teste de Koenker com valor p = 0,271). Nao foi
possivel verificar estatisticas favordveis para o pressuposto normalidade dos residuos (w =

0,953; p < 0,05).

4.4.3 Suporte a inovacio

Conforme identificado na anélise de correlagdo, o fator suporte a inovagdo relaciona-se
com as dimensdes de personalidade amabilidade e conscienciosidade. Por esse motivo,
utilizaram-se essas dimensdes para construcao de um modelo de regressao multipla para esse
fator de clima de equipe. Esse modelo mostrou-se estatisticamente significativo [f(2,134) =
6,604; p < 0,001].

A interpretac@o dos dados da regressao a partir dos coeficientes, indica que para cada um
ponto em amabilidade, hd um aumento de 0,009 pontos no suporte a inovagdo, mas, para a
variavel conscienciosidade, ndo foi possivel encontrar evidéncias estatisticamente significa-

tivas da sua relevancia para o modelo. A Tabela 4.12 contém o resumo dos coeficientes e
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estimativas do modelo de regressdo gerado.

Estimativa Erro Padrdo Valort Valor p
(Intercepto) 3,264 0,235 13,887 <0.00
Amabilidade 0,009 0,002 3,285 <0.05
Conscienciosidade 0,0009 0,003 0,279 >0,05
Erro Padrao Residual: 0,732 (graus de liberdade = 134)
R? (R quadrado): 0.0834
Estatistica F: 6,757 (graus de liberdade = 2 e 134) com valor p <0,05

Tabela 4.12: Resumo do modelo de regressao para prever o suporte a inovagao.

O valor do erro padrao residual, aponta que, em média, o suporte a inovacao pode desviar-
se da linha de regressdao aproximadamente 0,732 pontos. O coeficiente de determinacao,
indicou 8,34% da variancia encontrada na varidvel dependente suporte a inovagao € explicada
pela varidvel preditora amabilidade.

A verificagdo da independéncia de residuos, por meio da estatistica do teste Durbin-
Watson [73] resultou em 1,98 apresentando-se como satisfatério. No que se refere aos testes
de Breusch-Pagan e Koenker [53], a hip6tese nula de homocedasticidade néo foi rejeitada
devido a valores de p maiores 0,05 (teste de Breusch-Pagan com valor p = 0,472 e teste de
Koenker com valor p = 0,671). Em relacdo a normalidade dos residuos, nao foi possivel

verificar estatisticas favordveis para esse pressuposto (w = 0,944; p < 0,05).

4.4.4 Participacio segura

Conforme identificado na andlise de correlagdo, o fator participacdo segura relaciona-se
com as dimensdes de personalidade amabilidade e conscienciosidade. Por esse motivo,
utilizaram-se essas dimensdes para construcao de um modelo de regressao mdltipla para esse
fator de clima de equipe. Esse modelo mostrou-se estatisticamente significativo [f(2,135) =
5,373; p < 0,05]. A Tabela 4.13 contém o resumo dos coeficientes e estimativas do modelo
de regressao gerado.

A interpretacdo dos dados da regressdo a partir dos coeficientes, indica que para cada

um ponto em amabilidade, ha um aumento de 0,006 pontos no fator participacdo segura,
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Estimativa Erro Padrdao Valort Valor p
(Intercepto) 3,505 0,228 15,336 <0.00
Amabilidade 0,006 0,002 2,517 <0.05
Conscienciosidade 0,003 0,003 1,064 >0,05
Erro Padrao Residual: 0,712 (graus de liberdade = 134)
R? (R quadrado): 0.069
Estatistica F: 5,373 (graus de liberdade = 2 e 134) com valor p <0,05

Tabela 4.13: Resumo do modelo de regressao para prever a participagdo segura.

porém, nao houve evidéncias significativas que conscienciosidade é relevante para o modelo
em questdo. O valor do erro padrao residual, aponta que, em média, participacdo segura pode
desviar-se da linha de regressdo aproximadamente 0,712 pontos. O coeficiente de determi-
nacdo, indicou 6,90% da variancia encontrada na varidvel participacao segura € explicada
por pela dimensdo amabilidade.

Para o teste de Durbin-Watson [73], que verifica a independéncia de residuos, a estatistica
de teste foi observada como sendo 1,96 apresentando-se como satisfatério. No que se refere
aos testes de Breusch-Pagan e Koenker [53], a hip6tese nula de homocedasticidade néo foi
rejeitada devido a valores de p maiores que 0,05 (teste de Breusch-Pagan com valor p = 0,357
e teste de Koenker com valor p = 0,743). Em relacdo a normalidade dos residuos, nao foi

possivel verificar estatisticas favordveis para esse pressuposto (w = 0,867; p < 0,05).

44.5 IPTC

Por fim, semelhantemente, considerando IPTC como varidvel dependente e amabilidade
e conscienciosidade como varidveis independentes, resultou-se em um modelo estatistica-
mente significativo [f(2,134) = 6,813; p < 0,05], em que amabilidade foi a unica varidvel
estatisticamente preditora para o [IPTC. A Tabela 4.14 contém o resumo dos coeficientes e
estimativas do modelo de regressdo gerado.

A interpretacdo dos dados da regressdo a partir dos coeficientes, indica que para cada um
ponto em amabilidade, hd um aumento de 0,006 pontos no IPTC, todavia a dimensédo de per-

sonalidade conscienciosidade, ndo se mostrou significativamente relevante para o modelo.
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Estimativa Erro Padrdao Valort Valor p
(Intercepto) 3,457 0,189 18,203 <0.00
Amabilidade 0,006 0,002 2,751 <0.05
Conscienciosidade 0,003 0,002 1,317 >0,05
Erro Padrao Residual: 0,592 (graus de liberdade = 134)
R? (R quadrado): 0.0859
Estatistica F: 6,813 (graus de liberdade = 2 e 134) com valor p <0,05

Tabela 4.14: Resumo do modelo de regressao para prever o IPTC.

O valor do erro padrao residual, aponta que, em média, o IPTC pode desviar-se da linha de
regressao aproximadamente 0,592 pontos. O coeficiente de determinagdo, indicou 8,59% da
variancia encontrada na varidvel IPTC é explicada pela dimensao amabilidade.

O teste de Durbin-Watson [73], retornou valor igual a 2,00, o que indica independéncia
de residuos, apresentado-se satisfatoriamente. No que se refere aos testes de Breusch-Pagan
(valor p = 0,754 ) e Koenker (valor p = 0,907) [53], a hipétese nula de homocedasticidade
nao foi rejeitada devido a valores de p apresentarem-se maiores que 0,05. Em relacdo a nor-
malidade dos residuos, nao foi possivel verificar estatisticas favoraveis para esse pressuposto
(w=0,914; p < 0,05).

Comparando os resultados deste estudo com os resultados do estudo realizado por Vish-
nubhotla, Mendes e Lundberg [80], ambos os estudos encontraram correlacéo fraca do IPTC
com a dimensdo amabilidade. A analise do modelo de regressdo para o IPTC, apresentou
dados convergentes, pois, a dimensdo conscienciosidade ndo se mostrou significativa. Em
ambos os estudos para cada um ponto em amabilidade, ha um aumento de 0,006 pontos no
IPTC. Em relacdo ao coeficiente de determinacdo, neste estudo encontrou-se que 8,59% da
variancia encontrada na variavel IPTC € explicada por amabilidade e Vishnubhotla, Mendes
e Lundberg [80] encontraram que amabilidade explicava 12,4% da variancia no IPTC.

Considerando os demais modelos de regressdo, criados para os fatores, visdo de equipe,
orientagdo para as tarefas e participacdo segura, a dimensao amabilidade mostrou-se como a
unica varidvel independente estatisticamente significativa. Nos cinco modelos de regressao

desenvolvidos, a dimensdo amabilidade mostrou-se significativa como varidvel preditora.
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Apesar disso, € dificil definir o nivel de coeficiente de determinacdo que seja apropriado
para o modelo a fim de prever o clima da equipe a partir da dimensao de amabilidade.

Nos estudos da psicologia, o coeficiente de determinag@o é normalmente inferior a 50%,
pois, as pessoas sdo mais dificeis de prever [80]. Nesses estudos, mesmo um pequeno va-
lor do coeficiente de determinacdo pode significar importantes implicacdes. Considera-se
que a inclusdo de outras varidveis independentes podem possivelmente aumentar o poder
explicativo do modelo para o IPTC.

Neste estudo identificou-se que a dimensao amabilidade afeta o clima da equipe. Nesse
sentido, os resultados somam-se aos outros estudos da ES, que identificaram a importancia
dessa dimensdo nas interagdes e colaboragdes. Os resultados corroboram os achados de
Baumgar [12] que identificou que essa dimensdo de personalidade é bastante importante

para os profissionais que utilizam a metodologia Scrum.

4.5 Comparacao com o estudo original

Esta secdo discute os resultados deste estudo comparando-os com os resultados do estudo

original (S1).

4.5.1 Analise descritiva

Considerando as dimensdes de personalidade, no estudo S1, a amostra possuia prevaléncia
das dimensdes de personalidade conscienciosidade (média = 62,69) e amabilidade (média =
57,74). As dimensdes neuroticismo € abertura a experiéncia foram os menos prevalentes.
Neste estudo, os resultados quanto a prevaléncia de tracos de personalidade foram semelhan-
tes, com os mesmos tracos destacados e os mesmos tracos em menor evidéncia. A Tabela
4.15 contém os valores de média, mediana e desvio padrio para as dimensdes de personali-
dade em ambos os estudos.

A distribuicdo das dimensodes de personalidade encontradas neste estudo, coincide com
a distribui¢cdo encontrada por Natividade e Hutz [61], que avaliaram uma amostra nao pro-
babilistica composta por 1889 adultos das cinco regides do Brasil e constataram que as di-
mensdes conscienciosidade e amabilidade s3o as mais prevalentes no Brasil e as dimensdes

neuroticismo € extroversdo as menos prevalentes. Sendo assim, conclui-se que a distribuicao
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Estudo original (S1) Neste estudo
Dimensoées de personalidade @M MD SD M MD SD
Extroversao 52,11 54,00 24,18 48,33 50,00 26,13
Amabilidade 57,74 58,00 23,83 70,66 77,00 23,25
Conscienciosidade 62,69 67,00 26,22 61,24 61,00 19,43
Neuroticismo 39,27 38,00 24,68 44,31 40,00 22,08
Abertura a Experiéncia 39,11 41,00 20,06 31,44 29,00 22,54

M = Média; MD = Mediana; SD = Desvio Padrao

Tabela 4.15: Estatistica descritiva comparativa das dimensdes de personalidade do estudo

original com o presente estudo.

encontrada neste estudo assemelha-se ao que ocorre na populacao brasileira.

Estudo original (S1) Neste estudo
M MD SD M MD SD
Visdo de equipe 4,004 4,000 0,485 4,190 4,360 0,600
Orientacdo para as tarefas 4,098 4,142 0,607 4,050 4,140 0,690
Suporte a inovagao 3,858 3,875 0,607 3,940 4,000 0,780
Participacgdo segura 4,298 4,500 0,536 4,180 4,330 0,740

M = Média; MD = Mediana; SD = Desvio Padriao

Tabela 4.16: Estatistica descritiva comparativa dos fatores de clima do estudo original com

o presente estudo.

Considerando os fatores de clima de equipe, no estudo S1, a amostra possuia prevaléncia

do fator participacdo segura, seguida pelos fatores visdo de equipe e orientacdo para as

tarefas. Neste estudo, os resultados quanto a prevaléncia dos fatores foram semelhantes, com

visdo de equipe € participagdo segura com média e mediana com valores bastante proximos.

A Tabela 4.16 contém os valores de média, mediana e desvio padrdo para os fatores de climas

de equipe em ambos os estudos.
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4.5.2 Analise de correlacao

Considerando a avaliacdo da inter-correlagdo entre as dimensdes de personalidade e entre
os fatores de clima de equipe, observa-se que os resultados encontrados assemelham-se aos
apresentados no estudo S1. As correlagdes entre fatores mostraram-se semelhantes nos dois
estudos.

Na andlise de correlac@o entre dimensdes de personalidade e fatores de clima da equipe,
foram encontradas diferengas mais relevantes. S1 encontrou apenas correlacdes estatistica-
mente significativas entre abertura a experiéncia e suporte a inovagdo e entre amabilidade e
IPTC (fator geral). Neste estudo, amabilidade e conscienciosidade correlacionaram-se com
todos os fatores do TCI e também com o IPTC.

Essa diferenca nos achados na andlise de correlacdo pode estar associada ao tamanho
da amostra. Vdrios estudos [84; 65; 21] demonstram que o tamanho da amostra é uma
variavel relevante para o detalhamento, confiabilidade e consisténcia dos achados. Além do
tamanho da amostra, a cultura e todas as mudancas sociais inerentes relacionadas devem
ser consideradas como um fator que influencia os achados em um estudo de replicacdo,

principalmente em um estudo com varidveis psicoldgicas [18].

4.5.3 Analise de regressao

Para a andlise de regressdo, encontramos resultados semelhantes ao S1. S1 desenvolveu
dois modelos de regressdo e observou que a dimensao amabilidade poderia explicar apenas
12,4% da variancia do IPTC. Além disso, a dimensdo abertura a experiéncia poderia explicar
apenas 9,7% da variacdo no fator suporte a inovagdo.

Apesar de desenvolvermos mais modelos de regressdo, nossos resultados foram seme-
lhantes aos de S1. Observamos que a dimensao amabilidade pode explicar apenas, respec-
tivamente, 8,74%, 8,31% e 6,90% da variancia em suporte a inovagdo, orientacdo para
tarefas e participacdo segura. Além disso, amabilidade e abertura a experiéncia poderiam
explicar apenas 9,18% da variagdo no fator visdo da equipe.

Conclui-se que ambos os estudos sdao semelhantes quanto ao poder explicativo das va-
ridveis independentes. Além disso, observe que ambos os estudos concordaram que ama-

bilidade e abertura a experiéncia sdo as dimensdes de personalidade mais relevantes para
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prever os fatores do clima da equipe, mesmo que ndo concordem sobre quais fatores devem
ser previstos. Nesse sentido, ainda hd a necessidade de explorar varidveis adicionais que
possam ser preditores significativos do clima da equipe e realizar estudos com tamanhos de

amostra maiores do que os utilizados neste estudo e S1.

4.6 Limitacoes e ameacas a validade

Esta secdo discute as ameacas a validade do estudo seguindo a classificacdo proposta por
Wohlin et al. [83] e as estratégias aplicadas para minimiza-los.

Validade interna: aplicou-se o questiondrio em uma sessdo remota sincrona durante o
periodo que a empresa disponibilizou para a pesquisa. Essa sessdo durou em média 60
minutos, o que pode ter influenciado nos resultados devido a fadiga. Outra ameaca pode
estar relacionada a compreensdo dos instrumentos utilizados no estudo. Realizou-se uma
explanacdo rdpida com os sujeitos do estudo para mitigar essa ameaca. Assim, buscou-se
garantir que os sujeitos do estudo entendessem as questdes e as respondessem com base em
sua realidade (ndo em suas intencdes) € que ndo existem respostas certas ou erradas para
ambos os questiondrios. Reforcamos que os participantes precisavam responder as questoes,
considerando como se viam hoje e ndo como esperam ser no futuro. Além disso, os sujeitos
participaram voluntariamente e foram informados verbalmente e pelo TCLE dos riscos e
procedimentos de confidencialidade.

Validade de conclusdo: analisaram-se os resultados dos dados utilizando interpretagcdes
para os coeficientes de correlagdo bastante utilizadas na ES e na psicologia, e com ferramen-
tas estatisticas (JASP e R studio) bem avaliadas. Existe a limitacdo ao comparar os resultados
com S1, em virtude do uso de diferentes coeficientes de correlacdo. Entretanto, a avaliacao
dos pressupostos (normalidade dos dados), indicou o uso de testes ndo paramétricos neste
estudo, o que ndo ocorreu em S1;

Validade de constructo: utilizaram-se instrumentos previamente validados por outros
estudos. No entanto, existe a ameaca de que a traduc@o para o portugués tenha removido
aspectos essenciais. Para mitigar essa ameaca, a traducao foi realizada por pesquisadores
experientes e contou com a colaboracdo de uma pesquisadora externa que possui experiéncia

com estudos de aspectos humanos na ES.
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Validade externa: o tamanho da amostra pode limitar a validade externa. Portanto, este
estudo deve ser replicado com um tamanho de amostra maior para confirmar a estabilidade
dos resultados iniciais e, consequentemente, abordar questdes de validade externa. Por fim,
a generalizacdo desses resultados estd sujeita a certas limitacdes. Coletamos dados de um
unico ambiente (VIRTUS) e ndo podemos generalizar os achados do estudo para todo o
contexto da ES. Nao podemos generalizar os resultados para todas as outras equipes do
VIRTUS ou mesmo para outras empresas e 6rgaos. Além disso, caracteristicas do processo
de desenvolvimento utilizado nas equipes e do ambiente de inovacao que é fomentado pela
orgdo podem influenciar a avaliacdo do clima da equipe, em especial, o fator Suporte a
inovagdo. Finalmente, a pandemia COVID-19 e o distanciamento social, associado com a
adocdo do trabalho remoto, podem ter influenciado as relagdes sociais entre os membros da

equipe e consequentemente as varidveis de personalidade e clima da equipe.



Capitulo 5

Conclusao

Nesta dissertacdo, investigou-se a relacao entre personalidade e clima de equipe de profissi-
onais que atuam em equipes dgeis de desenvolvimento de software, replicando o objetivo de
pesquisa e andlises do estudo original (S1) [80]. Para isso, utilizou-se o TCI para coletar a
percepg¢do do clima das equipe e o IPIP-NEO (short version), para coletar as dimensdes de
personalidade dos membros das equipes.

Com o apoio do VIRTUS, coletamos dados de 134 integrantes de 16 equipes e reunimos
suas dimensdes de personalidade e percepcoes de clima de equipe. Realizamos andlises
de regressao e correlacdo nos dados coletados para descobrir associagdes e investigar quais
varidveis de personalidade sdo preditores significativos de varidveis de clima de equipe.

A andlise de correlacdo realizada neste estudo mostrou que as dimensdes amabilidade e
conscienciosidade se correlacionaram com todos os quatro fatores do TCI (visdo de equipe,
orientac¢do para as tarefas, suporte a inovagdo e participagcdo segura) € com o IPTC. Além
disso, descobrimos que a dimensao abertura a experiéncia se correlacionou com o fator visdo
da equipe. Nossos resultados contrastaram com os do S1, pois, eles encontraram apenas
correlacdo estatistica entre abertura a experiéncia e suporte a inovagdo, € entre amabilidade
e IPTC. Essas diferencas podem ser explicadas pelas diferencas no tamanho da amostra
(ou seja, este estudo teve 134 sujeitos, enquanto S1 teve 43) e cultura nacional (ou seja,
os sujeitos deste estudo sdo todos brasileiros e a maioria dos participantes do estudo S1 é
sueca).

Enquanto S1 desenvolveu dois modelos de regressao, neste estudo foram desenvolvi-

dos cinco, um para cada fator de clima da equipe. Apesar de desenvolver mais modelos

48
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de regressdo, os resultados foram semelhantes aos de S1 em termos do poder explicativo
das varidveis independentes e das dimensdes de personalidade que podem prever fatores de
clima da equipe (ou seja, amabilidade e abertura a experiéncia). No entanto, os resultados
discordaram sobre quais fatores de clima de equipe podem ser previstos por amabilidade
e abertura a experiéncia. Assim, ainda hd a necessidade de explorar varidveis adicionais
que possam ser preditores significativos do clima da equipe e recrutar tamanhos de amostra
maiores do que os utilizados neste estudo e S1.

Os resultados encontrados evidenciam a importancia da dimensao de personalidade ama-
bilidade e corrobora os achados de Baumgart er al. [12] que destacou que essa € a dimenséo

mais importante para a equipe de desenvolvimento.

5.1 Trabalhos futuros

Os resultados obtidos nesta dissertacdo permitem que pesquisas futuras possam ser realizadas
para auxiliar na generalizacdo dos achados para um contexto mais amplo. Além disso, a
andlise da avaliac@o da relagcdo entre dimensdes de personalidade e clima de equipe pode
ser aprofundada por meio da avaliacdo das facetas que compde as dimensdes amabilidade e
abertura a experiéncia.

Como trabalhos futuros, pretende-se criar uma ferramenta colete os dados de clima e
personalidade e gere relatérios automaticos que possam auxiliar os gerentes na tomada de
decisdes e no acompanhamento do clima da equipe. Espera-se também que outros pesquisa-
dores sintam-se motivados para replicar o estudo em outros contextos e paises, o que poderia
melhorar a confianca dos achados e, possivelmente, generalizar os resultados. Existe a ex-
pectativa de unir os dados deste estudo com outros estudos, inclusive incluindo os dados do

estudo de S1 [80].
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Apéndice A
Relatorio Narrativo IPIP-NEO

Este relatério compara PESSOA x dopas Brasilcomoutroshomensentre21e40anos.(Onomeusadonester

Este relatério estima o nivel do individuo em cada um dos cinco amplos dominios de
personalidade do Modelo dos Cinco Fatores. A descri¢do de cada um dos cinco amplos
dominios € seguida de uma descricao mais detalhada da personalidade de acordo com os seis
subdominios que compdem cada dominio.

Uma nota sobre terminologia. Os tragos de personalidade descrevem, em relacdo a ou-
tras pessoas, a frequéncia ou intensidade dos sentimentos, pensamentos ou comportamentos
de uma pessoa. A posse de uma caracteristica €, portanto, uma questdo de grau. Podemos
descrever dois individuos como extrovertidos, mas ainda assim ver um mais extrovertido do
que o outro. Este relatério usa expressdes como "extrovertido"ou "alto em extroversao'para
descrever alguém que provavelmente serd visto pelos outros como relativamente extrover-
tido. O programa de computador que gera este relatdrio classifica vocé como baixo, médio
ou alto em uma caracteristica, dependendo se sua pontuacao estd aproximadamente nos 30%
mais baixos, 40% médios ou 30% mais altos das pontuagdes obtidas por pessoas do seu sexo
e aproximadamente sua idade. Suas pontuacdes numéricas sao relatadas e representadas gra-
ficamente como estimativas de percentil. Por exemplo, uma pontuagdo de "60"significa que
seu nivel nessa caracteristica é estimado em mais de 60% das pessoas do seu sexo e idade.

Lembre-se de que pontuacdes "baixas", "médias"e "altas"em um teste de personalidade
ndo sdo absolutamente boas nem ruins. Um nivel especifico em qualquer caracteristica pro-
vavelmente serd neutro ou irrelevante para muitas atividades, serd util para realizar algumas

coisas e prejudicial para realizar outras coisas. Como acontece com qualquer inventdario de
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personalidade, pontuacgdes e descrigdes podem apenas aproximar a personalidade real de um
individuo. As descri¢des de pontuagdo alta e baixa geralmente sio precisas, mas pontuacoes
médias proximas aos limites baixo ou alto podem classificd-lo erroneamente como apenas
médio. Em cada conjunto de seis escalas de subdominios é um tanto incomum, mas certa-
mente possivel pontuar alto em alguns dos subdominios e baixo em outros. Nesses casos,
deve-se prestar mais atencao as pontuacdes dos subdominios do que a pontuacio geral do
dominio. Perguntas sobre a precisdo de seus resultados sdo melhor resolvidas mostrando seu
relatdrio para pessoas que o conhecem bem.

John A. Johnson escreveu descri¢des dos cinco dominios e trinta subdominios. Essas
descricdes sdo baseadas em uma extensa leitura da literatura cientifica sobre medicdo de
personalidade. Embora o Dr. Johnson gostaria de ser reconhecido como o autor desses

materiais se eles forem reproduzidos, ele os colocou em dominio ptblico.

Extroversao

A extroversao € marcada pelo engajamento pronunciado com o mundo externo. Os extro-
vertidos gostam de estar com as pessoas, sdo cheios de energia e muitas vezes experimentam
emocdes positivas. Eles tendem a ser individuos entusiasmados, orientados para a acdo, que
tendem a dizer "Sim!"ou "Vamos!"para oportunidades de excitacdo. Em grupos, eles gostam
de conversar, se afirmar e chamar a atencdo para si mesmos. Os introvertidos ndo t€ém a
exuberancia, a energia e os niveis de atividade dos extrovertidos. Eles tendem a ser quietos,
discretos, deliberados e desvinculados do mundo social. Sua falta de envolvimento social
ndo deve ser interpretada como timidez ou depressdo; o introvertido simplesmente precisa
de menos estimulo do que um extrovertido e prefere ficar sozinho. A independéncia e re-
serva do introvertido as vezes € confundida com hostilidade ou arrogincia. Na realidade, um
introvertido com pontuacgdo alta na dimensao amabilidade ndo procurara os outros, mas sera
bastante agraddvel quando abordado.

Sua pontuagdo em Extroversdo € alta, indicando que vocé € socidvel, extrovertido, enér-
gico e animado. Vocé prefere estar perto de pessoas a maior parte do tempo.

Facetas de Extroversao

Simpatia. Pessoas amigdveis gostam genuinamente de outras pessoas e demonstram

abertamente sentimentos positivos em relagdo aos outros. Eles fazem amigos rapidamente e
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EXTROVERSAOQ: 74

Faceta Pontuacdo
Simpatia 74
Assertividade 72

Nivel de atividade | 63

Busca de excitacao | 60

Alegria 46

Socializacdao 84

¢ facil para eles formar relacionamentos préximos e intimos. Pessoas com pontuagdo baixa
em Amizade ndo sdo necessariamente frias e hostis, mas ndo alcancam os outros e sao per-
cebidas como distantes e reservadas. Seu nivel de amizade € alto.

Assertividade. Assertividade com pontuacdes altas gostam de falar, assumir o controle e
dirigir as atividades dos outros. Eles tendem a ser lideres em grupos. Pessoas com pontuacao
baixa tendem a nao falar muito e deixam os outros controlarem as atividades dos grupos. Seu
nivel de assertividade é médio.

Nivel de atividade. Individuos ativos levam vidas agitadas e em ritmo acelerado. Eles se
movem com rapidez, energia e vigor, e estdo envolvidos em muitas atividades. As pessoas
com pontuacdo baixa nesta escala seguem um ritmo mais lento, mais tranquilo e relaxado.
Seu nivel de atividade € médio. Busca de excitacdo. Pessoas com pontuacdes altas nesta
escala ficam facilmente entediadas sem altos niveis de estimulacdo. Eles adoram luzes bri-
lhantes e agitacdo. Eles sdo propensos a assumir riscos e buscar emocdes. Pessoas com
pontuacdo baixa ficam sobrecarregadas com barulho e comog¢do e sdo avessas a busca de
emocoes. Seu nivel de busca de excitacdao € médio.

Alegria. Essa escala mede o humor e os sentimentos positivos, ndo as emogdes negati-
vas (que fazem parte do dominio Neuroticismo). As pessoas que pontuam alto nesta escala
normalmente experimentam uma série de sentimentos positivos, incluindo felicidade, entusi-
asmo, otimismo e alegria. Pessoas com pontuagdo baixa ndo s@o tdo propensas a um espirito
tao enérgico e alto. Seu nivel de emocgdes positivas € alto.

Socializagdo. Pessoas gregdrias acham a companhia de outras agradavelmente estimu-
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AMABILIDADE: 82

Faceta Pontuacdo

Confianca | 79

Moralidade | 81

Altruismo 57

Cooperacgdo | 63

Modéstia 55

Simpatia 90

lante e recompensadora. Eles gostam da emocdo das multiddes. Pessoas com pontuagio
baixa tendem a se sentir sobrecarregadas e, portanto, evitam ativamente grandes multiddes.
Eles ndo necessariamente ndo gostam de estar com as pessoas as vezes, mas sua necessidade
de privacidade e tempo para si mesmos € muito maior do que para individuos com pontuacao

alta nessa escala. Seu nivel de gregério € alto.

Amabilidade

A amabilidade reflete as diferencas individuais na preocupagdo com a cooperagao e a har-
monia social. Individuos agradéveis valorizam o convivio com os outros. Eles sdo, portanto,
atenciosos, amigaveis, generosos, prestativos e dispostos a comprometer seus interesses com
os dos outros. Pessoas agraddveis também tém uma vis@o otimista da natureza humana. Eles
acreditam que as pessoas siao basicamente honestas, decentes e confidveis. Individuos desa-
graddveis colocam o interesse proprio acima de se dar bem com os outros. Eles geralmente
ndo se preocupam com o bem-estar dos outros e, portanto, é improvavel que se estendam
para outras pessoas. As vezes, seu ceticismo sobre os motivos dos outros os torna descon-
fiados, hostis e ndo cooperativos. A amabilidade é obviamente vantajosa para alcancgar e
manter a popularidade. Pessoas agraddveis sdo mais queridas do que pessoas desagradaveis.
Por outro lado, a amabilidade nao é ttil em situacdes que exigem decisdes objetivas duras
ou absolutas. Pessoas desagraddveis podem ser excelentes cientistas, criticos ou soldados.

Seu alto nivel de Amabilidade indica um forte interesse nas necessidades e no bem-estar

dos outros. Vocé € agradavel, solidério e cooperativo.
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Facetas de Amabilidade

Confianca. Uma pessoa com alta confianca assume que a maioria das pessoas € justa,
honesta e tem boas intengdes. Pessoas com pouca confianca veem os outros como egoistas,
desonestos e potencialmente perigosos. Seu nivel de confianga € alto.

Moralidade. Pessoas com pontuacdo alta nesta escala ndo veem necessidade de fingi-
mento ou manipulagdo ao lidar com os outros e, portanto, sdo sinceros, francos e sinceros.
Pessoas com pontuacdo baixa acreditam que uma certa dose de decepcdo nas relacdes so-
ciais € necessdria. As pessoas acham relativamente fécil se relacionar com as pontuagdes
altas diretas nessa escala. Eles geralmente acham mais dificil se relacionar com as pontua-
¢oOes baixas ndo diretas nessa escala. Deve ficar claro que as pontuacdes baixas ndo sdo sem
principios ou imorais; eles sdo simplesmente mais cautelosos e menos dispostos a revelar
abertamente toda a verdade. Seu nivel de moralidade € alto.

Altruismo. Pessoas altruistas acham que ajudar outras pessoas € genuinamente recom-
pensador. Consequentemente, eles geralmente estdo dispostos a ajudar aqueles que precisam.
As pessoas altruistas acham que fazer coisas para os outros ¢ uma forma de auto-realizacao
e ndo de auto-sacrificio. Pessoas com pontuacdo baixa nesta escala ndo gostam particular-
mente de ajudar os necessitados. Os pedidos de ajuda parecem mais uma imposi¢do do que
uma oportunidade de auto-realizac¢do. Seu nivel de altruismo é médio.

Cooperagao. Individuos com pontuagao alta nesta escala ndo gostam de confrontos. Eles
estdo perfeitamente dispostos a comprometer ou negar suas proprias necessidades para se
dar bem com os outros. Aqueles com pontuagdo baixa nesta escala sdo mais propensos a
intimidar os outros para conseguir o que querem. Seu nivel de cooperacdo € médio.

Modéstia. Pessoas com pontuacao alta nesta escala ndo gostam de afirmar que sdo melho-
res do que outras pessoas. Em alguns casos, essa atitude pode derivar de baixa autoconfianca
ou autoestima. No entanto, algumas pessoas com alta auto-estima acham a falta de modéstia
imprépria. Aqueles que estdo dispostos a se descrever como superiores tendem a ser vistos
como desagradavelmente arrogantes por outras pessoas. Seu nivel de modéstia é médio.

Simpatia. As pessoas que pontuam alto nesta escala sdo bondosas e compassivas. Eles
sentem a dor dos outros indiretamente e sdo facilmente levados a piedade. Pessoas com
pontuacdo baixa nio sio fortemente afetadas pelo sofrimento humano. Eles se orgulham de

fazer julgamentos objetivos com base na razdo. Eles estdo mais preocupados com a verdade
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e a justica imparcial do que com a misericérdia. Seu nivel de ternura € alto.

Conscienciosidade

A consciéncia diz respeito a maneira como controlamos, regulamos e direcionamos nos-
sos impulsos. Os impulsos ndo sdo inerentemente ruins; ocasionalmente, as restri¢des de
tempo exigem uma decisdo rapida, e agir em nosso primeiro impulso pode ser uma resposta
eficaz. Além disso, em momentos de lazer, em vez de trabalho, agir de forma espontanea
e impulsiva pode ser divertido. Individuos impulsivos podem ser vistos pelos outros como
coloridos, divertidos € malucos.

No entanto, agir por impulso pode levar a problemas de varias maneiras. Alguns impul-
s0s sd0 anti-sociais. Atos antissociais descontrolados ndo apenas prejudicam outros mem-
bros da sociedade, mas também podem resultar em retribuicao ao autor de tais atos impulsi-
vos. Outro problema com os atos impulsivos € que eles geralmente produzem recompensas
imediatas, mas consequéncias indesejdveis a longo prazo. Exemplos incluem socializacao
excessiva que leva a ser demitido do emprego, lancar um insulto que causa o rompimento de
um relacionamento importante ou usar drogas indutoras de prazer que eventualmente des-
troem a saudde.

O comportamento impulsivo, mesmo quando ndo seriamente destrutivo, diminui signifi-
cativamente a eficdcia de uma pessoa. Agir impulsivamente ndo permite contemplar cursos
alternativos de acdo, alguns dos quais teriam sido mais sdbios do que a escolha impulsiva. A
impulsividade também desvia as pessoas durante projetos que exigem sequéncias organiza-
das de etapas ou estdgios. As realizacdes de uma pessoa impulsiva sdo, portanto, pequenas,
dispersas e inconsistentes.

Uma marca da inteligéncia, o que potencialmente separa os seres humanos de formas
de vida anteriores, é a capacidade de pensar sobre as consequéncias futuras antes de agir
por impulso. A atividade inteligente envolve a contemplag@o de objetivos de longo prazo, a
organizacdo e o planejamento de rotas para esses objetivos e a persisténcia em dire¢do aos
proprios objetivos diante de impulsos contrérios de curta duragcdo. A ideia de que inteligéncia
envolve controle de impulsos € bem captada pelo termo prudéncia, um rétulo alternativo
para o dominio da Conscienciosidade. Prudente significa sdbio e cauteloso. As pessoas

que pontuam alto na escala Conscienciosidade sdo, de fato, percebidas pelos outros como
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Auto-Efic4cia 52
Ordem 73
Dever 88
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Autodisciplina 86
Cuidado 72

inteligentes.

Os beneficios da alta consciéncia sao 6bvios. Individuos conscientes evitam problemas e
alcancam altos niveis de sucesso por meio de planejamento e persisténcia. Eles também sdo
considerados positivamente pelos outros como inteligentes e confidveis. No lado negativo,
eles podem ser perfeccionistas compulsivos e viciados em trabalho. Além disso, individuos
extremamente conscienciosos podem ser considerados enfadonhos e chatos. Pessoas incons-
cientes podem ser criticadas por sua falta de confiabilidade, falta de ambicao e falha em
permanecer dentro das linhas, mas elas experimentardo muitos prazeres de curta duragdo e
nunca serdo chamadas de abafadas.

Sua pontuacdo em Conscienciosidade € alta. Isso significa que vocé define metas claras
e as persegue com determinagdo. As pessoas o consideram confidvel e trabalhador.

Facetas da Conscienciosidade

Auto-eficacia. A autoeficdcia descreve a confian¢a na capacidade de realizar as coisas.
Pessoas com pontuacgdo alta acreditam que t€m a inteligéncia (bom senso), motivacdo e au-
tocontrole necessdrios para alcancar o sucesso. Pessoas com pontuagio baixa ndo se sentem
eficazes e podem ter a sensacdo de que ndo estdo no controle de suas vidas. Seu nivel de
autoeficdcia é médio.

Ordem. Pessoas com pontuagdes altas em ordem sdo bem organizadas. Eles gostam de
viver de acordo com rotinas e hordrios. Eles mantém listas e fazem planos. Pessoas com
pontuacdo baixa tendem a ser desorganizadas e dispersas. Seu nivel de ordem € alto. Dever.

Essa escala reflete a forca do senso de dever e obrigacdo de uma pessoa. Aqueles que pon-
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tuam alto nesta escala t€ém um forte senso de obriga¢do moral. Pessoas com pontuacio baixa
consideram contratos, regras e regulamentos excessivamente restritivos. Eles provavelmente
serdo vistos como ndo confidveis ou até mesmo irresponsaveis. Seu nivel de dever € alto.

Esforcando-se pela realizac@o. Individuos com pontuacdo alta nesta escala se esforcam
muito para alcangar a exceléncia. Seu desejo de serem reconhecidos como bem-sucedidos
os mantém no caminho certo em dire¢do a seus objetivos elevados. Eles geralmente t€ém
um forte senso de dire¢do na vida, mas pontuacdes extremamente altas podem ser muito
obstinados e obcecados com seu trabalho. Pessoas com pontuag@o baixa se contentam em
sobreviver com uma quantidade minima de trabalho e podem ser vistas por outros como
preguicosas. Seu nivel de esforco de realizacdo € alto.

Autodisciplina. Autodisciplina - o que muitas pessoas chamam de for¢a de vontade -
refere-se a capacidade de persistir em tarefas dificeis ou desagradaveis até que sejam con-
cluidas. As pessoas que possuem alta autodisciplina sdo capazes de superar a relutdncia em
iniciar tarefas e permanecer no caminho certo apesar das distracdes. Aqueles com baixa au-
todisciplina procrastinam e mostram um acompanhamento ruim, muitas vezes falhando em
completar tarefas — at€ mesmo tarefas que desejam muito concluir. Seu nivel de autodisci-
plina € alto.

Cautela. Cautela descreve a disposicdo de pensar nas possibilidades antes de agir.
Pessoas com pontuacdes altas na escala de Cautela demoram a tomar decisdes. Pessoas
com pontuagdo baixa geralmente dizem ou fazem a primeira coisa que vem a mente sem
deliberar alternativas e as provaveis consequéncias dessas alternativas. Seu nivel de cautela

¢ alto.

Neuroticismo

Freud originalmente usou o termo neurose para descrever uma condicdo marcada por
sofrimento mental, sofrimento emocional e uma incapacidade de lidar efetivamente com as
demandas normais da vida. Ele sugeriu que todos apresentam alguns sinais de neurose, mas
que diferencia em nosso grau de sofrimento e em nossos sintomas especificos de angustia.
Hoje, o neuroticismo refere-se a tendéncia de experimentar sentimentos negativos. Aqueles
com pontuagdo alta em Neuroticismo podem experimentar principalmente um sentimento

negativo especifico, como ansiedade, raiva ou depressido, mas provavelmente experimenta-
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NEUROTICISMO: 33

Faceta Pontuacdo
Ansiedade 64
Raiva 20
Depressao 9

Autoconsciéncia | 15

Imoderacao 68

Vulnerabilidade | 68

rao vdrias dessas emogdes. Pessoas com alto nivel de neuroticismo sdo emocionalmente
reativas. Eles respondem emocionalmente a eventos que ndo afetariam a maioria das pes-
soas, e suas reacoes tendem a ser mais intensas do que o normal. Eles sdo mais propensos a
interpretar situagdes comuns como ameacadoras e frustragdes menores como irremediavel-
mente dificeis. Suas reacOes emocionais negativas tendem a persistir por longos periodos de
tempo, o que significa que muitas vezes estdo de mau humor. Esses problemas na regula-
¢do emocional podem diminuir a capacidade de um neurdtico de pensar com clareza, tomar
decisdes e lidar eficazmente com o estresse.

No outro extremo da escala, os individuos com pontuacio baixa em neuroticismo sao
menos facilmente perturbados e sdo menos reativos emocionalmente. Eles tendem a ser cal-
mos, emocionalmente estaveis e livres de sentimentos negativos persistentes. A auséncia de
sentimentos negativos ndo significa que pessoas com pontuacdo baixa experimentem mui-
tos sentimentos positivos; frequéncia de emogdes positivas € um componente do dominio
Extroversdo.

Sua pontuacdo em Neuroticismo € média, indicando que seu nivel de reatividade emo-
cional € tipico da populagdo em geral. Situagdes estressantes e frustrantes sdo um pouco
perturbadoras para vocé, mas geralmente vocé € capaz de superar esses sentimentos e lidar
com essas situacoes.

Facetas do Neuroticismo

Ansiedade. O sistema de "luta ou fuga"do cérebro de individuos ansiosos € engajado com

muita facilidade e frequéncia. Portanto, as pessoas com muita ansiedade geralmente sentem
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que algo perigoso esta prestes a acontecer. Eles podem ter medo de situacdes especificas
ou ser apenas medo geral. Eles se sentem tensos, nervosos e nervosos. Pessoas com baixa
ansiedade geralmente sdo calmas e destemidas. Seu nivel de ansiedade € médio.

Raiva. As pessoas com pontuagdo alta em Raiva sentem-se enfurecidas quando as coisas
nao acontecem como gostariam. Eles sdo sensiveis por serem tratados de forma justa e se
sentem ressentidos e amargos quando sentem que estdo sendo enganados. Essa escala mede
a tendéncia a sentir raiva; se a pessoa expressa ou ndo aborrecimento e hostilidade depende
do nivel do individuo em Amabilidade. Pessoas com pontuacdo baixa nao ficam com raiva
com frequéncia ou facilidade. Seu nivel de raiva € baixo. Depressdo. Essa escala mede a
tendéncia a se sentir triste, desanimado e desanimado. Pessoas com pontuagdo alta carecem
de energia e tém dificuldade para iniciar atividades. Pessoas com pontuagdo baixa tendem a
estar livres desses sentimentos depressivos. Seu nivel de depressao € baixo.

Autoconsciéncia. Individuos autoconscientes sdo sensiveis sobre o que 0s outros pensam
deles. Sua preocupagdo com a rejei¢do e o ridiculo fazem com que se sintam timidos e des-
confortaveis com os outros. Eles ficam facilmente envergonhados e muitas vezes se sentem
envergonhados. Seus medos de que os outros os critiquem ou tirem sarro deles sdo exagera-
dos e irrealisticas, mas sua estranheza e desconforto podem tornar esses medos uma profecia
auto-realizdvel. Pessoas com pontuacdo baixa, ao contrdrio, ndo sofrem com a impressao
equivocada de que todos os estdo observando e julgando. Eles ndo se sentem nervosos em
situagdes sociais. Seu nivel de autoconsciéncia € baixo.

Imoderacdo. Individuos imoderados sentem fortes desejos e impulsos que tém difi-
culdade em resistir. Eles tendem a ser orientados para prazeres e recompensas de curto
prazo, em vez de consequéncias de longo prazo. Pessoas com pontuacdo baixa ndo
experimentam desejos fortes e irresistiveis e, consequentemente, ndo se sentem tentados a
exagerar. Seu nivel de imoderagdo € alto. Vulnerabilidade. Pessoas com pontuagdo alta
em Vulnerabilidade experimentam panico, confusdo e desamparo quando estao sob pressao
ou estresse. Pessoas com pontuacio baixa se sentem mais equilibradas, confiantes e com

pensamento claro quando estressadas. Seu nivel de vulnerabilidade € alto.

Abertura a experiéncia

A Abertura a Experiéncia descreve uma dimensdo do estilo cognitivo que distingue as



69

pessoas imaginativas e criativas das pessoas praticas e convencionais. Pessoas abertas sao
intelectualmente curiosas, apreciativas da arte e sensiveis a beleza. Eles tendem a ser, com-
parados as pessoas fechadas, mais conscientes de seus sentimentos. Eles tendem a pensar e
agir de maneira individualista e inconformista. Intelectuais normalmente pontuam alto em
Abertura a Experiéncia; consequentemente, esse fator também foi chamado de Cultura ou
Intelecto. No entanto, o Intelecto é provavelmente melhor considerado como um aspecto da
abertura a experiéncia. As pontuagdes em Abertura a Experiéncia sao apenas modestamente
relacionadas a anos de educagdo e pontuagdes em testes inteligentes padrao.

Outra caracteristica do estilo cognitivo aberto é a facilidade de pensar em simbolos e
abstracdes muito distantes da experiéncia concreta. Dependendo das habilidades intelectuais
especificas do individuo, essa cogni¢do simbdlica pode assumir a forma de pensamento mate-
matico, 16gico ou geométrico, uso artistico e metaférico da linguagem, composicao musical
ou performance, ou uma das muitas artes visuais ou performaticas. Pessoas com pontuacao
baixa em abertura a experiéncia tendem a ter interesses comuns e estreitos. Eles preferem
o simples, direto e 6bvio ao complexo, ambiguo e sutil. Eles podem considerar as artes e
as ciéncias com suspeita, considerando esses esforcos como obscuros ou sem uso pratico.
As pessoas fechadas preferem a familiaridade a novidade; sdo conservadores e resistentes a
mudanca.

A abertura é frequentemente apresentada como mais saudavel ou mais madura pelos psi-
cOlogos, que muitas vezes estdo abertos a experi€éncia. No entanto, estilos de pensamento
abertos e fechados sdo uteis em diferentes ambientes. O estilo intelectual da pessoa aberta
pode servir bem a um professor, mas a pesquisa mostrou que o pensamento fechado est4 re-
lacionado a um desempenho superior no trabalho policial, nas vendas e em vérias ocupagdes
de servigos.

Sua pontuacdo em Abertura a Experi€éncia ¢ média, indicando que vocé gosta de tra-
dicdo, mas estd disposto a experimentar coisas novas. Seu pensamento nao € simples nem
complexo. Para os outros, voc€ parece ser uma pessoa bem-educada, mas ndo um intelectual.

Facetas de Abertura a Experiéncia

Imaginagdo. Para individuos imaginativos, o mundo real costuma ser muito simples e
comum. Pessoas com pontuagdes altas nesta escala usam a fantasia como forma de criar

um mundo mais rico e interessante. As pessoas com pontuacdo baixa nesta escala sdo mais
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ABERTURA A EXPERIENCIA: 54

Faceta Pontuacdo

Imaginagdo 19

Interesses Artisticos | 69

Emocionalidade 65
Aventureiro 38
Intelecto 27
Liberalismo 87

orientadas para os fatos do que para a fantasia. Seu nivel de imaginacgdo € baixo.

Interesses Artisticos. Pessoas com pontuacdes altas nesta escala amam a beleza, tanto na
arte quanto na natureza. Tornam-se facilmente envolvidos e absorvidos em eventos artisticos
e naturais. Eles ndo sdo necessariamente treinados artisticamente nem talentosos, embora
muitos sejam. As caracteristicas definidoras desta escala sdo o interesse e a apreciacdo da
beleza natural e artificial. Pessoas com pontua¢do baixa ndo tém sensibilidade estética e
interesse pelas artes. Seu nivel de interesse artistico € alto. Emotividade. Pessoas com
alto nivel de Emocionalidade t€m bom acesso e consci€ncia de seus proprios sentimentos.
Pessoas com pontuacdo baixa sdo menos conscientes de seus sentimentos e tendem a nao
expressar suas emogdes abertamente. Seu nivel de emocionalidade € médio.

Aventureiro. Pessoas com pontuacdo alta em aventureiro estdo ansiosos para experimen-
tar novas atividades, viajar para terras estrangeiras e experimentar coisas diferentes. Acham
a familiaridade e a rotina entediantes e tomam um novo caminho para casa sé porque ¢ di-
ferente. Pessoas com pontuacdo baixa tendem a se sentir desconfortdveis com a mudanga e
preferem rotinas familiares. Seu nivel de aventureiro é médio.

Intelecto. O intelecto e os interesses artisticos sdo os dois aspectos mais importantes
e centrais da abertura a experi€éncia. Pessoas com pontuacdes altas em Intelecto adoram
brincar com ideias. Eles tém a mente aberta para ideias novas e incomuns e gostam de
debater questdes intelectuais. Eles gostam de enigmas, quebra-cabecas e quebra-cabecas.
Pessoas com pontuagdo baixa em Intelecto preferem lidar com pessoas ou coisas em vez de

ideias. Consideram os exercicios intelectuais uma perda de tempo. O intelecto ndo deve ser
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equiparado a inteligéncia. O intelecto € um estilo intelectual, ndo uma habilidade intelectual,
embora as pontuacdes altas em Intelecto tenham uma pontuagio ligeiramente maior do que
individuos com baixo Intelecto em testes de inteligéncia padronizados. Seu nivel de intelecto
¢ baixo.

Liberalismo. O liberalismo psicolégico refere-se a uma prontiddo para desafiar a auto-
ridade, a convencgdo e os valores tradicionais. Em sua forma mais extrema, o liberalismo
psicoldgico pode até representar hostilidade direta em relagdo as regras, simpatia pelos in-
fratores da lei e amor pela ambiguidade, caos e desordem. Os conservadores psicolégicos
preferem a segurancga e a estabilidade trazidas pela conformidade com a tradi¢do. O libera-
lismo psicoldgico e o conservadorismo ndo sao idénticos a filiacao politica, mas certamente

inclinam os individuos para certos partidos politicos. Seu nivel de liberalismo € alto.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Introducao

O Instituto de Tecnologia de Blekinge (BTH, Suécia) estéd realizando um projeto de pesquisa que tem
como um de seus principais objetivos aprimorar a formagao agil de equipes, de modo que o conjunto
de habilidades técnicas, experiéncias e personalidades nas equipes torne-se equilibrado; esse equilibrio
leva a equipes harmonicas e produtivas, onde os membros da equipe podem crescer e se desenvolver.
Para atingir esse objetivo, precisamos da sua ajuda fornecendo dados por meio do questionario, aqui
disponibilizado.

A participag@o nesta pesquisa ¢ voluntaria.

Os dados que vocé fornecer serdo andnimos para todos que trabalham no projeto de pesquisa e em
outros locais; a conexao entre seus dados pessoais e suas respostas sera unicamente conhecida por um
pesquisador da BTH, que arquivarad os dados em um local seguro. Os dados serdo destruidos apds a
conclusdo da pesquisa.

Nao ha respostas certas ou erradas, por favor fornega suas impressdes imediatas. Este questionario
leva cerca de 40 a 45 minutos para ser respondido. Observe que palavras / frases sublinhadas estao
descritas mais detalhadamente, passando o mouse sobre elas.

Gostariamos de agradecer pelo seu tempo e vontade de participar.

Confirmo que (por favor, marque a caixa conforme apropriado):

Tive a oportunidade de fazer perguntas sobre o projeto e minha participago.*

1.
[ ]sim

2. Concordo voluntariamente em participar do projeto.*
[ ]sim
3. Entendo que posso retirar-me a qualquer momento sem apresentar motivos € que nao serei

penalizado por retirar-me, nem serei questionado sobre o motivo pelo qual me retirei. *

|:| Sim
4. Os procedimentos relativos a confidencialidade foram claramente explicados (por exemplo,
uso de nomes, pseudénimos, anonimizagdo de dados etc.) para mim. *

[ ]sim
5. Se aplicavel, termos de consentimento separados para entrevistas, audio, video ou outras
formas de coleta de dados foram explicados e fornecidos a mim. *

[ ]sim

6. O uso dos dados em pesquisas, publicacdes, compartilhamento e arquivamento foi explicado
para mim. *

[ ]sim

7. Entendo que um pesquisador da BTH s¢ tera acesso a esses dados se concordar em preservar a
confidencialidade dos dados e se concordar com os termos que especifiquei neste formulario. *

|:| Sim



8. Entendo que os dados que forneci como parte desta pesquisa podem ser usados em relatorios,
publicacdes e outros resultados de pesquisa; no entanto, meu anonimato sera mantido. *

|:|Sim

9. Eu, juntamente com o (s) pesquisador (es), estamos de acordo em assinar e¢ datar este
formulério de consentimento. *

[ ]sim

Detalhes demograficos

1. Qual o perfil de sua bolsa? *

2. Quantos anos de experiéncia vocé tem, apds graduado, em projetos de software? *

3. Ha quantos anos vocé participa de projetos no VIRTUS? *

4. Quantos membros trabalham com vocé em sua equipe atual? *

5. Qual ¢ o seu ID de equipe? *

6. Em qual pais voc€ mais se familiariza, seja em virtude da cidadania, da durag@o da residéncia ou da
aculturacao? *

7. Qual é a sua idade? *

8. Qual ¢ o seu sexo? *



Questionario parte 1

As paginas a seguir contém frases que descrevem o comportamento das pessoas. Por favor, use a escala de
classificacdo ao lado de cada frase para descrever com que precisdo cada declaracdo te descreve. Descreva-se
como vocé geralmente é agora ¢ ndo como deseja ser no futuro. Descreva-se honestamente como vocé se vé
em relacdo a outras pessoas conhecidas do mesmo sexo que o seu e com aproximadamente a mesma idade.
Suas respostas serdo mantidas em absoluta confidencialidade. Nao ha respostas certas ou erradas, forneca suas
impressdes imediatas.

Observe que a maioria das frases ¢ auto-explicativa. As frases ou palavras que requerem uma explicagdo
foram sublinhadas e uma breve descri¢do pode ser encontrada passando o mouse sobre elas. Por favor, leia
cada frase cuidadosamente e nao hesite em perguntar ao pesquisador responsavel por sua sessdo se vocé
precisar de explicagdes adicionais.

Muito Moderada Nem preciso Moderada Muito
Impreciso mente Nem mente Preciso
Impreciso impreciso Preciso

1. Preocupo-me com as D D D D D
coisas

2. Fago amigos D D D D D
facilmente

3. Tenho uma D D D D D
imaginacao fértil.

4. Contfio nos outros D D D D D

5. | Completo tarefas com D D D D D
sucesso

6. Fico com raiva D D D D D
facilmente

7. Adoro festas com D D D D D
muitas pessoas

8. Acredito na D D D D D
importancia da arte

9. Uso terceiros para fins D D D D D
pessoais.

10. | Gosto de ordem D D D D D

11. | Frequentemente me D D D D D
sinto triste

12. | Assumo o comando D D D D D
das situacoes.

13. | Vivo minhas emog¢des D D D D D

intensamente.




14.

Faco as pessoas se
sentirem bem-vindas.

15.

Cumpro com minhas
promessas.

16. | Sinto dificuldade em
abordar outras
pessoas.

17. | Estou sempre
ocupado..

18. | Prefiro variedade a

rotina

19.

Gosto de desafios.
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20. ?rzgaiﬁlpenhado no D D D D D
21. | Gosto de exagerar D D D D D
22. | Adoro adrenalina D D D D D
Clemenes @@ O[O0
24. '
.| 310707080
25.
o QO[]0
26. ani
w0 | O [ O] O
27. | Irradio alegria. D D D D D
Cleeen, | QOO O] 0
liberais.
Sl | O[O0 OO
30. i
E:flgafs co1sas sem D D D D D
31. | Tenho medo pelo pior. D D D D D
s QOO QA
Cleewer QO O[O]QA
Clemeene= Q1O QA
35. isgrfeasg?m nas coisas D D D D D
36. | Irrito-me facilmente D D D D D
37. | Converso com D D D D D

diversas pessoas em
festas.




38. | Vejo beleza em coisas D D D D D
que outras pessoas
podem ndo perceber.

39. | Trapaceio para ganhar I I I I | I
vantagens. D D

40. | Frequentemente D D D D D
esqueco de colocar as
coisas de volta em
seus lugares
apropriados.

41. | Nao gosto de mim. D D D D D

42. | Tento liderar os I I I I I I | I
outros. D

43. | Sinto as emoc¢des dos I I I I I I | I
outros. D

44. | Coloco-me no lugar D D D D D
dos outros (empatia).

45. | Falo a verdade. D D D D D

46. | Tenho medo de D D D D D
chamar a atengdo para
mim.

47. | Estou sempre ativo. D D D D D

48. | Prefiro trabalhar com I I I I | I
coisas que eu tenho D D
familiaridade.

49. | Grito com as pessoas. D D D D D

50. | Faca mais do que o D D D D D
esperado de mim.

51. | Raramente exagero D D D D D

52. | Procuro aventura. D D D D D

53. | Evito discussoes D D D D D
filosoficas.

54. Penso intensamente I I I I | I
sobre mim D D

55. | Executo meus planos. D D D D D

56. | Muitas vezes me sinto I I I I I I
sobrecarregado. D D

57. | Divirto-me bastante D D D D D

58. | Acredito que nao D D D D D
existe verdade
absoluta.

59. | Sinto compaixdo por I I I I | I
aqueles menos D D
abastados que eu.

60. | Tomo decisdes I I I I I I
precipitadas. D D

61. | Tenho medo de muitas D D D D D

coisas.




62.

Evito contatos com
outras pessoas.

63.

Amo sonhar acordado

64.

Confio no que as
pessoas falam.

65. | Lido com minhas
tarefas
tranquilamente.

66. | Aborre¢o-me
facilmente.

67. | Prefiro ficar sozinho.

68.

Nao gosto de poesia.

69.

Tiro vantagem dos
outros.

70.

Deixo meu quarto
desorganizado.

71.

Frequentemente me
sinto um lixo

72.

Assumo o controle
das coisas.

73.

Raramente percebo
minhas reagdes
emocionais.

74.

Sou indiferente aos
sentimentos dos

outros.

75.

Quebro as regras

76.

Apenas sinto-me
confortavel com meus

amigos

77.

Faco diversas coisas

no meu tempo livre.

78. | Ndo gosto de
mudancas.
79. | Insulto pessoas.

80. |Fago apenas o trabalho
necessario para
sobreviver.

81. | Resisto facilmente as

tentacoes.

82. | Aprecio ser
imprudente.

83. | Tenho dificuldade em
entender ideias
abstratas.

84. | Tenho uma opinido

superestimada de mim
mesmo.

O 000 QOO0 OO0 O gO00O00odc OoOoda
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85.

Desperdigo meu
tempo.

86.

Sinto que sou incapaz

de lidar com as coisas.

87.

Amo a vida.

88.

Tendo a votar em
candidatos politicos
conservadores.

89.

Nao estou interessado
nos problemas de
outras pessoas.

90.

Apresso-me para
realizar atividades.

91.

Estresso-me
facilmente

92.

Mantenho os outros a
distancia.

93.

Gosto de me perder
dos meus
pensamentos.

94.

N3o confio nas
pessoas.

95.

Sei finalizar como
finalizar minhas
atividades.

96.

N3ao me irrito
facilmente

97.

Evito multidoes.

98.

Nao gosto de ir a
museus de arte.

99.

Obstruo os planos dos
outros.

100.

Deixo meus pertences
por perto.

101.

Sinto-me confortavel
COMmigo mesmo.

102.

Aguardo os outros
liderarem o caminho.

103.

N3do entenda as
pessoas que se
emocionam.

104.

Nao tenho tempo para
0S outros.

105.

Nao cumpro com
minhas promessas.

106.

N3o fico incomodado
com situagdes sociais
dificeis.

107.

Gostaria de manter a

calma.

O OO0 OOOOaaaaa cd aoog g Ao
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108. | Sou apegado as D D D D D
maneiras/modos
convencionais.

Muito Moderada Nem preciso Moderada Muito
Impreciso mente Nem mente Preciso
Impreciso impreciso Preciso

109. | Me vingo das pessoas D D D D D

110. | Dedico pouco tempo D D D D D
e esfor¢o no meu
trabalho.

111. | Sou capaz de D D D D D
controlar meus
desejos.

112. | Adoro agao D D D D D

113. | Nio estou interessado D D D D D
em discussoes
tedricas.

114. | Vanglorio minhas D D D D D
virtudes.

115. | Tenho dificuldade em D D D D D
iniciar tarefas.

116. | Mantenho-me calmo D D D D D
sob pressao.

117. | Vejo o lado positivo D D D D D
da vida.

118. | Acredito que devemos D D D D D
ser rigidos com o
crime.

119. | Tento nao pensar nos D D D D D
necessitados.

120. | Ajo sem pensar. D D D D D

Questionario parte 2

Este questionario enfatiza a percep¢ao compartilhada entre os membros de uma equipe em relacao as
politicas, praticas e comportamentos organizacionais dos membros. Nao ha respostas certas ou
erradas, forneca suas impressoes imediatas.

Até muito
pouco

Até um
pouco

Em grau
moderado

Em grande
medida

Em 6tima
medida

Quao claro vocé esta
sobre quais sdo os
objetivos da sua equipe?

@

@

@

@

Até que ponto vocé acha
que sdo objetivos uteis?

o

®

®

o




Até que ponto vocé
concorda com esses
objetivos?

@

@

Até que ponto vocé acha
que os objetivos de sua
equipe sdo claramente
compreendidos por
outros membros da
equipe?

O O

@

O O

O O

@

Até que ponto vocé acha
que outros membros da
equipe concordam com
esses objetivos?

Até que ponto vocé acha
que os objetivos de sua
equipe podem realmente
ser alcangados?

Vocé acha que esses
objetivos valem a pena?

Como vocé acha que
esses objetivos valem
para a organizagao?

Como vocé acha que
esses objetivos valem
para a sociedade em
geral?

10.

Até que ponto vocé acha
que esses objetivos sdo
realistas e podem ser
atingidos?

I1.

Até que ponto vocé acha
que os membros de sua
equipe estdo
comprometidos com
esses objetivos?

12.

Os colegas de sua equipe
fornecem idéias uteis e
ajuda pratica para
permitir que vocé faga o
trabalho da melhor
maneira possivel?

O O 0O OO0 O QO

O O O OQaOg Qg QA

O O 0O OO0 O QO

O O 0O OO0 O QO

O O O OQaO Qg QA

13.

Vocé e seus colegas se
monitoram para manter
um padrdo mais alto de
trabalho?

@

@

@

@

@

14.

Os membros da equipe
estdo preparados para
questionar a base do que
a equipe esta fazendo?

@

@

@

@

@

15.

A equipe avalia
criticamente os pontos
fracos em potencial no
que esta fazendo para
alcancar o melhor
resultado possivel?

16.

Os membros da equipe
se baseiam nas idéias uns




dos outros para alcangar
o melhor resultado
possivel?

17.

E uma preocupagcio real
entre os membros da
equipe que a equipe
atinja os mais altos
padrdes de desempenho?

18.

A equipe possui critérios
claros que os membros
tentam atender para
alcancgar a exceléncia
como equipe?

19.

A equipe esta sempre se
movendo em direcdo ao
desenvolvimento de
novas respostas

20.

Nesta equipe, dedicamos
0 tempo necessario para
desenvolver novas idéias

21.

A Assisténcia para o
desenvolvimento de
novas idéias esta
disponivel

22.

A equipe € aberta e
receptiva 8 mudanca

23.

As pessoas desta equipe
cooperam para ajudar a
desenvolver e aplicar
novas idéias

24.

As pessoas desta equipe
estdo sempre procurando
novas maneiras de
encarar os problemas

25.

Os membros da equipe
fornecem e
compartilham recursos
para ajudar na aplicac@o
de novas idéias

26.

Os membros da equipe
fornecem suporte pratico
para novas idéias e sua
aplicacdo

27.

Compartilhamos
informagdes geralmente
na equipe, em vez de
manté-las para nos
mesmos

28.

Nos Temos a atitude de
“estamos juntos”

29.

Todos nos influenciamos
um ao outro

30.

As pessoas se mantém
informadas sobre os
problemas relacionados
ao trabalho na equipe

QOO O O O O Qg OO O QO O

O O O O O OO OO0 g QO QO

OO O O O O G OO O QO O

OO O O O O G OO O QO O

OO O O O O OO OO0 g O QO




31. As pessoas se sentem
compreendidas e aceitas
uma pela outra

32. A opinido de todos ¢
ouvida, mesmo que seja
minoria

33. Existem verdadeiras
tentativas de
compartilhar
informagdes em toda a
equipe

34. Ha muita troca entre os
membros da equipe

35. Mantemos contato
regular uns com os
outros

36. Interagimos
frequentemente

37. Mantemos contato uns
com 0S outros como uma
equipe

38. Os membros da equipe
se reunem
frequentemente para
conversar formal e
informalmente

O OO0 g Qg Q QA
O OO0 g Qg Q Aa
O OO0 g Qg Q QA
O OO0 g Qg Q QA
O OO0 g Qg Qg Aad

Comentarios adicionais

Vocé esta interessado em receber os resultados do questionario?

D Sim

O que mais vocé gostaria que soubéssemos? Alguma outra informacdo que vocé gostaria de compartilhar?
Ficariamos felizes em ouvir vocé.

Muito obrigado por participar deste estudo!
Nos realmente apreciamos o seu esfor¢co em nos ajudar.



