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RESUMO

Ao longo das ultimas décadas, o estudo sobre equipes de trabalho produziu védrios modelos
visando explicar e prever o comportamento individual e da equipe, em situagdes do trabalho em equipe.
Em geral, esses modelos utilizam estruturas Input-Process-Output (IPO). Ser capaz de compreender as
potenciais relacdes entre os componentes IPO pode auxiliar as Organizagdes a estabelecerem agdes
visando a melhoria dos processos de trabalho e seus resultados. Ao observar os estudos da Engenharia
de Software (ES), verifica-se que esses, t€ém dando pouca atencdo aos fatores de entrada aos processos
do trabalho em equipe. Aliado a isso, identifica-se também, uma auséncia de estudos propositivos, no
que se refere a construcgdo e validacdo de escalas de medida capazes de capturar a percepcao individual
quanto aos componentes IPO e suas relagdes. Visando minimizar as lacunas observadas, o objetivo
principal desta Tese € identificar e descrever a relacdo entre um subconjunto de fatores entrada
(composicdo e estrutura de equipes), a qualidade do trabalho (processos), desempenho da equipe e
sucesso pessoal (saidas), a partir da percepcao de lideres e membros de equipes de software. Além disso,
entre os objetivos secunddrios estd a construcio e validagdo de um conjunto de escalas capazes de medir
os componentes IPO, referenciados, e suas relacdes. Para tanto, esta Tese teve como principal base
metodoldgica, a teoria e o modelo de elaboragdo instrumental, proposto por Pasquali, os quais sdao
baseados em trés aspectos: tedrico, empirico e analitico; assim como, a aplica¢gdo do método survey. A
partir disso, foram realizados trés estudos, os quais contaram com a participacdo de mais de 1800
sujeitos, de aproximadamente 100 diferentes Organizacdes, com representacdo em todas as Regides
brasileiras. O principal resultado deste trabalho foi a identificacio e descri¢do das relagdes entre fatores
de composi¢do e estrutura de equipe, a qualidade do trabalho e seus resultados, a partir da percepgao de
membros e lideres de equipes de software. Esse resultado, revelou que o conjunto de fatores de entrada
estudados relaciona-se de maneira positiva com os processos de equipe, assim como esses, com O
desempenho da equipe e com sucesso pessoal. Além disso, foi possivel verificar a relagdao de duas
varidveis soécio-demograficas e os processos de equipe. Tais resultados foram organizados e
representados em uma estrutura IPO denominada Software Engineering Teams Effectiveness Model
(SETE Model). Ademais, gerou-se um conjunto de escalas validas para equipes de software e uma
diretriz que pode ser usada na construcao de outros instrumentos de medicdo na pesquisa empirica de
ES. Por fim, conclui-se que, o estudo das relagcdes entre componentes IPO em equipes de software
permitiu gerar resultados passiveis de utilizagdo tedrica e pratica, contribuindo de maneira relevante no
ambito da ES, seja para expandir os conhecimentos atuais, seja para buscar a compreensdo da percepgao
de membros e lideres de equipes de software, quanto aos construtos presentes no SETE Model. Os
resultados obtidos abrem novas possibilidades de estudo e compreensdo dos fatores envolvidos no
trabalho em equipe no desenvolvimento de software, podendo o SETE Model ser utilizado como ponto
de partida para tal.

Palavras-chave: Trabalho em Equipe. Modelo IPO. Equipes de Software. Composicao de Equipe.
Estrutura de Equipe. Modelo de Efetividade.



ABSTRACT

Over the past few decades, the study of work teams has produced several models to explain and
predict individual and team behavior in teamwork situations. In general, these models use Input-Process-
Output (IPO). Thus, understanding the potential relationships between IPO components can help
Organizations establish actions aimed at improving work processes and their results. When observing
the studies of Software Engineering (ES), it appears that these, paying little attention to the factors prior
to the teamwork processes. Furthermore, there is also an absence of propositional studies, with regard
to the construction and validation of measurement scales capable of capturing the individual perception
regarding the factors preceding the IPO model processes and their relationships. Aiming to contribute
to minimizing the gaps observed, the main objective of this Thesis is to identify and describe the
relationship between a subset of input factors (composition and structure of teams), the quality of work
in software teams (processes), team performance and personal success (outputs). Such relationships will
be drawn from the perception of leaders and members of software teams. In addition, among the
secondary objectives is the construction and validation of a set of scales capable of measuring the
referenced IPO components and their relationships. This thesis had as its main methodological basis,
the theory and the instrumental elaboration model, proposed by Pasquali, which are based on three
aspects: theoretical, empirical and analytical; as well as the application of the survey method. From that,
three studies were carried out, which involved the participation of more than 1800 subjects, from
approximately 100 different Organizations, with representation in all Brazilian Regions. The main result
of this work was the identification and description of the relationships between factors of composition
and team structure with the teamwork quality and its effects, from the perception of members and leaders
of software teams. This result revealed that the set of input factors studied is positively related to the
team processes, as well as these, with the team's performance and with personal success. In addition, it
was possible to verify the relationship between two socio-demographic variables and the team processes.
Such results were organized and represented in an IPO structure called Software Engineering Teams
Effectiveness Model (SETE Model). Also, a set of valid scales adapted to the software teams and a
guideline that can be used to construct other measurement instruments in the empirical research of SE
has been generated. Lastly, the study of the relations between factors of composition and structure of
teams, quality of processes, and teamwork results in software development generated results that could
be used in theory and practice. These results contribute in a relevant way in the scope of SE, either to
expand current knowledge, whether to seek understanding of the perception of members and leaders of
software teams, regarding the constructs present in the SETE model. The results obtained open up new
possibilities for studying and understanding the factors involved in teamwork in software development,
and the MST model can be used as a starting point for this.

Keywords: Teamwork. IPO Model. Software Teams. Team Composition. Team Structure.
Effectiveness Model.
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1 INTRODUGAO
1.1 CONTEXTO

Na Engenharia de Software (ES), o trabalho em equipe € um fendmeno complexo no qual um
grupo de individuos multidisciplinares esta envolvido em um trabalho intelectual, englobando
fatores técnicos e humanos durante o ciclo de vida de desenvolvimento do software
(CAPRETZ, 2014). E em equipe que a grande maioria dos sistemas de software de relevancia
pratica sdo desenvolvidos, devido a sua complexidade, tamanho e esforco necessarios para o
seu desenvolvimento (CAPRETZ, et al., 2017).

Ao longo das ultimas décadas, o estudo sobre equipes de trabalho produziu varios
modelos visando explicar e prever o comportamento individual e da equipe, em situagdes do
trabalho em equipe. Entre eles, Gladstein (1984), Hackman (1987) e Cohen (1993) apresentam
trés dos mais citados modelos da literatura em psicologia organizacional. Esses modelos sao
uteis para interpretar os resultados do trabalho em equipe e, mais importante, para gerenciar
equipes para produzir os resultados desejados.

Na literatura, os modelos de trabalho em equipe, geralmente, descrevem o
comportamento e a efetividade da equipe usando a estrutura IPO (Input-Process-Output).
Originalmente, essa estrutura foi introduzida por McGrath (1964) e, posteriormente, refinada
por Gladstein (1984). Nessa, as entradas (Input ou antecedentes) nos niveis individual, da
equipe e organizacional sdo combinadas e usadas pelos processos (Process), no nivel de equipe,
para produzir os resultados (Output) desejados do trabalho em equipe. As entradas, podem
potencializar ou restringir os processos de equipe.

Dessa forma, ser capaz de compreender as potenciais relagdes entre os fatores de
entrada, processos e saidas do trabalho em equipe pode auxiliar as Organizagdes a
estabelecerem acdes visando a melhoria dos processos de trabalho e seus resultados.

Contudo, ao observar os estudos da ES, verifica-se que esses tém se concentrado
principalmente, no entendimento e operacionalizacao dos componentes Process-Output, dando
menos atencdo aos fatores antecedentes aos processos do trabalho em equipe. Por exemplo, o
modelo Teamwork Quality (TWQ) (HOEGL e GEMUENDEN, 2001) foca em como as
interacdes entre os membros das equipes de desenvolvimento de software (processos da equipe)
estdo relacionadas as saidas do trabalho produzido pela equipe. Para tanto, os autores
conceituaram e operacionalizaram o construto TWQ composto por seis processos de equipe:
comunicacdo, coordenac¢do, balango da contribui¢do dos membros para o trabalho em equipe,

suporte mutuo, esforco e coesao.



17

Aliado a isso, identifica-se também, na ES, uma auséncia de estudos propositivos, no
que se refere a construcdo e validacao de escalas de medida capazes de capturar a percep¢ao
individual quanto aos fatores antecedentes aos processos nos modelos IPO. De fato, em 111
estudos recentemente sintetizados em uma revisao sistemaética da literatura sobre pesquisas com
equipes de software, na prética industrial (DE OLIVEIRA, 2019), pouco menos de 8,5%
(9/111) estudaram antecedentes do processo de trabalho em equipe, nos niveis do individuo e
da equipe.

Os resultados de De Oliveira (2019), sao consistentes com Hoegl e Gemuenden (2001)
e outros autores (por exemplo, EASLEY, et al., 2003; DAYAN e DI BENEDETTO, 2009;
HASHMI, et al., 2018) ao indicarem a necessidade de aprofundamento, identificacdo e
mensuragao de fatores antecedentes que habilitam ou restringem a qualidade das interagdes
entre os membros de equipes de desenvolvimento de software.

Diante de tal necessidade, Hoegl e colegas apresentaram algumas iniciativas nessa
direcdo, bem como outros autores (por exemplo, DAYAN e DI BENEDETTO, 2009). Contudo,
em geral, os fatores sdo abordados separadamente, ndo investigando (i) a relagc@o entre eles, e
nem (ii) o seu potencial impacto conjunto sobre a qualidade do trabalho em equipe. Os estudos
focam na relacdo direta entre cada fator e TWQ. Outro ponto que chama a atencdo nesses
estudos € que nenhum deles utiliza algum framework de trabalho em equipe que possa ancorar
o fator observado dentro de um arcabougo tedrico mais abrangente.

Relevantes frameworks de trabalho em equipe, como os de Gladstein (1984) e Hackman
(1987), seguem o modelo IPO, e postulam a composi¢do de equipe e estrutura de equipe como
construtos antecedentes do trabalho em equipe. Contudo, ao analisar os resultados da recente
revisdo sistemadtica realizado por De Oliveira (2019), apenas cinco estudos, na Engenharia de
Software, mediram algum fator de composi¢ao da equipe (4,5%) e somente um de estrutura da
equipe (menos de 1%). Ademais, nenhum dos estudos prop0s, construiu e validou uma escala
de medida para os antecedentes do processo de equipe, incluindo de maneira consistente os
construtos, composi¢do e estrutura da equipe, assim como nao fazem uso de um modelo IPO
(ponta-a-ponta) voltado para equipes de software.

Essa é uma lacuna importante na pesquisa, porque a compreensao dos antecedentes dos
processos de trabalho em equipe pode fornecer maneiras préticas de construir e desenvolver
equipes com bom desempenho. Na prética, a estrutura € a composicdo da equipe estdo (pelo
menos parcialmente) sob o controle de gerentes de projeto, lideres de equipe, equipe de recursos

humanos (RH) e a prépria equipe. Assim, a criagdo e o gerenciamento de equipes com estrutura
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e composicao com maior probabilidade de trabalhar em niveis mais altos de processo de equipe
podem ser um caminho para uma maior efetividade no trabalho em equipe. Além disso, uma
medida dos antecedentes do processo de equipe € essencial para que possa ser combinada com
medidas de qualidade do processo (como TWQ, por exemplo) e efetividade da equipe.

Aliado a isso, surgem questdes, como: Qual a percepcao de lideres e membros de
equipes quanto a composicio e estrutura de equipes de software, seus processos e
resultados? E, como medir essas percepc¢oes?

Entender essa percepg¢ao ird auxiliar na compreensao da relacdo entre esses construtos,
e consequentemente, no estabelecimento de estratégias que possam potencializar o trabalho em
equipe e seus resultados. Além disso, essa pesquisa ird contribuir para a constru¢do de um
conjunto de conhecimentos de maneira integrada sobre a relacdo dos fatores de estrutura e
composi¢ao de equipe e os processos do trabalho em equipes de software, e também, para o
aumento do nimero de investigacOes sobre composi¢do e estrutura de equipe, na ES, e a
utilizacdo do modelo IPO (ponta-a-ponta).

Por fim, cabe deixar claro que, dada a complexidade do contexto de equipes de software,
ndo € pretensdo desta pesquisa buscar estabelecer relagdes com todos os possiveis fatores
antecedentes do processo do trabalho em equipe, mas sim com um conjunto deles, vinculados
a composicdo e estrutura da equipe, os quais podem oferecer a oportunidade de integrar e
ampliar os resultados dos estudos atuais, e ser capazes de fornecer uma perspectiva pratica dos

resultados desta pesquisa.

1.2 OBIJETIVOS

1.2.1 Obijetivo Principal (OP)
OP. Identificar e descrever a relacdo entre um subconjunto de fatores de entrada
(composicdo e estrutura de equipes de software) e a qualidade do trabalho em
equipes de software (processos) e seus resultados, a partir da percepg¢ao de lideres

e membros de equipes de software.

1.2.2 Obijetivos Especificos (OE)
OEL. Construir e validar a escala de medida dos fatores de composicdo e estrutura de
equipes de software;
OE2. Validar, quanto a sua invariancia, as escalas de medida de qualidade do trabalho

em equipe, desempenho da equipe e sucesso pessoal;
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OE3. Analisar a existéncia, a positividade ou negatividade, e a significancia das

relagdes entre os fatores de composicdo e estrutura de equipes de software e a

qualidade do trabalho em equipe.

Onde, OE1 visa preencher a lacuna da falta de uma escala capaz de medir os fatores de

composi¢do e estrutura de equipes de software, assim como contribuir com a apresentacdo de

um guia para a construcdo e validacdo de escalas de medida. OE2, diz respeito a necessidade

de valicdo em um contexto brasileiro, da estrutura fatorial das escalas de TWQ (qualidade do

processo colaborativo), Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal (efetividade da equipe), uma

vez que, originalmente, estdo disponiveis na lingua inglesa e, nesta pesquisa, serdo utilizadas

na lingua portuguesa. Por fim, OE3, pretende identificar as relagdes entre os fatores de

composi¢ao e estrutura de equipe, e a qualidade do trabalho.

1.3 ESTRUTURA DA TESE

A partir dessa Introducdo, o restante desta Tese estd estrutura como segue:

Secido 2 — Definicio do Fundamento Conceitual: descricio dos fundamentos
conceituais e tedricos que envolvem o trabalho em equipe e seus processos tanto
na engenharia de software, quanto em outras dreas, apresentacao do framework
IPO e estabelecimento do modelo tedrico preliminar, desta pesquisa;

Secao 3 — Procedimentos Metodologicos: apresentacio dos procedimentos
utilizados nesta pesquisa, com a descricio do modelo adaptado de Pasquali
(2010), do método survey, das estratégias de teste de hipdteses e de informacdes
sobre a ética da pesquisa;

Secio 4 — Resultados dos Estudos 1 a 3: apresentacdo da execucao e resultados
dos estudos realizados para a construcao e validacdo da escala de antecedentes
(Estudo 1 —E1), validacao das escalas de TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso
Pessoal (Estudo 2 — E2) e aplicacdo conjunta dos instrumentos validados em E1 e
E2, apresentacdo do teste dos modelos gerais (mensuragao e estrutura), execugao
e reporte do teste das hipdteses postuladas, nesta pesquisa, e andlise de invariancia
dos mesmos (Estudo 3 — E3). Além do modelo tedrico da pesquisa € o SETE
Model;

Secdo 5 — Implicacoes da Pesquisa: apresenta um conjunto de implicagdes

praticas da pesquisa, no ambito tedrico e pratico.
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Secdo 6 — Consideracoes Finais da Pesquisa: apresenta o cumprimento dos

objetivos de pesquisa, limitacdes e trabalhos fututos, e por fim, as conclusdes.
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2 FUNDAMENTAGAO CONCEITUAL E TRABALHOS RELACIONADOS

Nesta secdo, € apresentada a base conceitual que norteou esta pesquisa e também trabalhos
relacionados na pesquisa de engenharia de software. Inicia-se com uma breve caracterizagdo do
conceito de trabalho em equipe e algumas opg¢des de terminologia. Discute-se, entdo, alguns
dos modelos de entrada-processo-saida do trabalho em equipe na literatura. Também sdo
descritos, o modelo de Gladstein (1984) e o modelo Hoegl e Gemuenden (2001). Por fim, sao
resumidas e discutidas as lacunas nos trabalhos relacionados na pesquisa de engenharia de

software.
2.1 CARACTERIZANDO EQUIPES DE TRABALHO

Na literatura, as defini¢des de equipe variam consideravelmente entre os autores, embora
tendam a expressar um conjunto semelhante de caracteristicas. Além disso, alguns
pesquisadores fazem uma distin¢cdo entre os termos ‘equipe’ e ‘grupo’, enquanto outros usam
os dois termos de forma intercambidvel. No entanto, ndo faz parte do escopo desta pesquisa o
aprofundamento, ou discussdes sobre a diferenciacdo com que alguns autores tratam os termos
‘equipe’ e ‘grupo’.

Neste trabalho, serd utilizada a defini¢do proposta por Gladstein (1984): “um conjunto
de individuos interdependentes que se veem como um grupo e executam uma tarefa definida
pela organizacdo”. Ressaltando que, a autora utiliza os termos ‘equipe’ e ‘grupo’, de maneira
intercambiada. Essa defini¢do inclui a maioria, se ndo todas, as equipes de software que
trabalham em ambientes organizacionais, as quais sdo o foco desta pesquisa. Deixando claro
que nao € diretamente abordado comunidades de software de codigo aberto.

Além disso, preferiu-se utilizar o termo 'equipes’ ou 'equipes de software' e,
consistentemente, usar o termo 'trabalho em equipe' para expressar o trabalho realizado pelas
equipes de software. O termo ‘equipe de software’ € usado com mais frequéncia do que ‘grupo
de software’, tanto na literatura cientifica, quanto na prética industrial. Ao usar figuras extraidas
diretamente de outros trabalhos, o termo original usado foi mantido (equipe ou grupo) e usou-

se o termo ‘equipe’ para os resultados desta Tese.
2.2 MODELOS DE ENTRADA-PROCESSO-SAIDA DO TRABALHO EM EQUIPE

Na literatura, o comportamento e os resultados do trabalho em equipe sdo descritos ou
explicados usando um modelo, ou estrutura de entrada-processo-saida (Input-Process-Output -

IPO) desde o trabalho seminal de McGrath (1964). Nesses modelos, as entradas nos niveis
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individual, de equipe e organizacional sdo combinadas e usadas pelos processos no nivel de
equipe para produzir as saidas desejadas (ou ndo) do trabalho em equipe. O uso de um modelo
IPO para estruturar o entendimento sobre a efetividade da equipe € particularmente importante
para capturar as interacdes dinamicas e os estados emergentes que constituem o trabalho em
equipe (Salas, et al., 2007). A Figura 1 mostra a estrutura genérica da estrutura do IPO, adaptada
de Hackman (1987) e baseada no trabalho original de McGrath (1964).

Uma revisdo abrangente da literatura dos modelos de PO est4 fora do escopo desta tese.
Para tanto, o leitor pode consultar o trabalho de Mathieu et al. (2008), por exemplo. O Quadro
1, resume e compara alguns dos modelos mais referenciados na literatura, listando os fatores
abordados por cada um deles. Nao sdo reportados, no Quadro 1, detalhes dos modelos, como
moderadores e mediadores, visando tornar a apresentacdo mais concisa, concentrando-se nos
principais fatores de cada modelo. Posteriormente, cada um dos componentes do modelo IPO,
€ descrito.

Figura 1 — Estrutura de Entrada-Processo-Saida.

ENTRADA PROCESSO

SAIDA

Resultados do
Desempenho

Fatores no Nivel
Individual

Fatores no Nivel do

Grupo Interacdes do Grupo

Fatores no Nivel do

Ambiente Qutros Resultados

Tempo
tl 2
Fonte: Adaptado de Hackman, 1987.

Quadro 1 — Resumo dos Modelos de Entrada-Processo-Saida do Trabalho em Equipe.

Modelo ENTRADA PROCESSO SAIDA
Nivel do grupo Comunicacio aberta
iv U .
. Apoio
. - Composicao do grupo Conflito Efetividade do grupo
Gladstein - Estrutura de grupo ) . .
P .o Discussao de Estratégia - Desempenho
(1984) Nivel Organizacional P
- Recursos disponiveis Ponderando entradas - Satisfagdo
- Estrutura organizacional 1nd1v1dga1s .
Gerenciamento de Fronteiras
Design do grupo Efetividade do grupo
- Estrutura da tarefa - Saida da tarefa
- Composicao do grupo - Capacidade de
Hackman - Normas de grupo sobre . . trabalhar juntos
(1987) processos de desempenho Sinergia do Grupo como grupo no
Nivel Organizacional futuro
- Sistema de educagdo - Satisfacdo
- Sistema de recompensa individual com a
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Modelo

ENTRADA

PROCESSO

SAIDA

- Sistema de informagdo

experiéncia do
grupo

Campion, et
al. (1993)

Design do Trabalho
- Auto-Gerenciamento
- Participacdo
- Variedade de tarefas
- Significancia da tarefa
- Identidade da tarefa
Interdependéncia
- Interdependéncia de tarefas
- Interdependéncia de Objetivos
- Feedback e recompensa
interdependentes
Composi¢do
- Heterogeneidade
- Flexibilidade
- Tamanho relativo
- Preferéncia pelo trabalho em
grupo
Contexto
- Treinamento
- Suporte gerencial
- Comunicag¢do / cooperacio
entre grupos

Poténcia

Suporte social
Compartilhamento de carga
de trabalho

Comunicacdo / Cooperagdo
dentro de grupos

Produtividade
Satisfacdo
Avaliagcdes do gerente

Cohen
(1993)

Design de Tarefas

- Autonomia e Participacdo

- Interdependéncia
Composic¢do do grupo

- Diversidade

- Tamanho da equipe

- Tempo na equipe

- Tempo na Organizacional

- Idade

- Histérico Funcional
Contexto organizacional

- Recompensas

- Supervisdo

- Comportamentos dos Lideres
Fatores ambientais

- Turbuléncia

- Caracteristicas da inddstria

- Clima do Cliente

Conflito
Comunicacao
Colaboracio
Processo de tarefa
Integracdo social

Efetividade

- Performance da
equipe

- Atitudes dos
membros

- Qualidade de vida
no trabalho

- Comportamentos de
retirada

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Entradas sdo fatores que permitem ou restringem o desempenho dos processos de

equipe. Eles sdo antecedentes das interagdes intra-equipe que ocorrem quando os processos de

equipe sdo executados. Na maioria dos modelos, os fatores de entrada sdo agrupados em pelo

menos dois niveis: os fatores diretamente relacionados as caracteristicas da equipe, como

estrutura e composicao; e os fatores relacionados ao ambiente ou contexto em que a equipe

existe e trabalha. O design da tarefa ou trabalho também € visto como fator de entrada nos

modelos de Hackman (como parte do design do grupo), Campion e Cohen. No Modelo de
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Gladstein, os fatores de design da tarefa sdo abordados como moderadores entre 0s processos €
as saidas da equipe (consulte a Secdo 2.3). E importante destacar que, nesta pesquisa, as
‘entradas’ serdo abordadas como ‘antecedentes’, termo que abrange caracteristicas ou eventos
que ocorrem em grupo (BURLINGAME, et al., 1984).

Os processos de equipe sdo agdes interdependentes executadas pelos membros da equipe
para atingir objetivos individuais e coletivos (MARKS, et al., 2001). Além das tarefas
relacionadas ao trabalho em si (como programar ou testar sistemas de software), os processos
de equipe incluem um conjunto diversificado de interacdes que ocorrem entre os membros da
equipe que sdo necessdrias (ou ndo) para o desenvolvimento do préprio trabalho. A qualidade
dessas interagdes estd diretamente relacionada a efetividade da equipe, expressa por sua
qualidade e produtividade.

As saidas sdo os resultados gerados pelas atividades executadas pela equipe, que
geralmente incluem algum tipo de produto ou servigco, ou ambos. As saidas, também incluem
reacoes dos membros da equipe ao trabalho em equipe, como satisfacdo e comprometimento
individual, esgotamento (burnout), comportamentos de retirada! (withdrawal behaviors). De
fato, a maioria dos modelos usa uma caracterizacdo multidimensional da efetividade para
conceituar as saidas desejadas da equipe, além da produtividade (eficiéncia) e qualidade
(efic4cia).

Nesta pesquisa, durante as fases iniciais do desenvolvimento da escala de medida dos
antecedentes do processo de equipe, teve-se a necessidade de usar um modelo para estruturar
as descobertas iniciais e apoiar a conceituacdo preliminar dos fatores resultantes do trabalho
prévio e exploratério. Na Secdo 4.1.1, ficara claro que o modelo de Gladstein (GLADSTEIN,
1984) forneceu uma estrutura na qual as descobertas se encaixam de forma mais consistente do
que nos outros modelos apresentados no Quadro 1. A partir desse ponto, o modelo de Gladstein
foi utilizado para guiar a conceituagdo e operacionalizacdo dos fatores antecedentes dos
processos de equipe. Diante disso, tal modelo é descrito na préxima se¢do, como parte do

contexto conceitual desta pesquisa.
2.3 MODELO DE EFETIVIDADE DE GRUPO DE GLADSTEIN

O modelo de Gladstein usa a estrutura de IPO discutida na secdo anterior, € ¢ mostrado na
Figura 2. O modelo estrutura as entradas em dois grupos: um grupo no nivel da equipe (estrutura

e composicdo da equipe) e outro no nivel da organizac¢do (recursos disponiveis e estrutura

! Por exemplo: absentismo, atraso e rotatividade.
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7z

organizacional). Cada construto de segunda ordem dentro de cada grupo € refinado em
construtos de primeira ordem que sdo, entdo, individualmente conceituados e
operacionalizados. O modelo descreve as relacdes entre as entradas e os processos de equipe e

a relacdo entre os processos e a efetividade de equipe, moderada pelas tarefas executadas.
Figura 2 — Modelo de Entradas, Processoa e Saidas, proposto por Gadstein.

Entradas Processos Saidas
Nivel do Grupo

‘ Composigao do Grupo ‘——-

Tarefa de Grupo
- Skills Adegquadas

- Heterogeneidade - Complexidade da tarefa
- Experiéncia Organizacional - Incerteza ambiental
- Experiéncia com o Trabalho - interdependéncia
‘ Estrutura do Grupo }——'
- Clareza de Papéis e Metas | |
- Normas Especificas de Trabalho 4{ Processos de Grupo | HX) | Efetividade do Grupo
- Controle da Tarefa =
= HiEihe - Comunicagdo aberta - Desempenho
- Lideranga Formal =Apoio - Satisfacdo

- Conflito
- Discussdo de Estratégia
- Ponderagio de entradas individuais

Recursos Disponiveis }_, - Gerenciamento de Fronteiras

Nivel Organizacional

- Treinamento e Consultoria
Técnica
- Mercados Atendidos

Estrutura Organizacional

- Recompensas pelo

Desempenho do Grupo ® Indica um relacionamento de moderac8o.
- Controle de Supervisio

Fonte: Adaptado de Gladstein (1984).

No nivel da equipe, a estrutura € vista como o arranjo relativamente estavel entre as
pessoas, expresso em termos de divisdo e especializacdo do trabalho e métodos de coordenagdo
e controle. Nesse sentido, o conceito de estrutura de Gladstein inclui o conceito de Hackman
(1987) de ‘estrutura da tarefa’ e ‘normas de grupo sobre processos de desempenho’. O modelo
de Gladstein instancia varidveis no nivel da equipe, como indicadores mensurdveis da estrutura:
clareza de funcio e objetivo, normas especificas de trabalho, controle de tarefas, tamanho da
equipe e lideranca formal. A composi¢cdo do grupo € constituida de quatro dimensdes:
habilidades necessdrias para executar a tarefa, heterogeneidade do grupo que garante interagao
positiva, e experiéncia com o trabalho e na organizagdo, que garante o conhecimento de um
grupo sobre procedimentos operacionais padrao.

As entradas no nivel organizacional, recursos disponiveis (disponibilidade formacao e
crescimento do mercado) e estrutura organizacional (comportamento de supervisao e
recompensas para o desempenho do grupo), sdo varidveis contextuais que podem também afetar

o desempenho dos processos da equipe e, em ultima anélise, a efetividade da equipe. Embora
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os fatores no nivel da equipe provavelmente mudem ou sejam adaptados no nivel da equipe, os
fatores no nivel organizacional tendem a ser mais uniformes em toda a organizacdo, sendo
aplicados de maneira mais uniforme a todas as equipes.

O processo de grupo é caracterizado por dois tipos diferentes de comportamento:
comportamentos de manutencdo e comportamentos de tarefas. A primeira € articulada pela
escola humanistica e € avaliada por trés escalas: abertura de comunicacdo de ideias e
sentimentos, apoio e conflito interpessoal. O segundo € articulado pelos tedricos da tomada de
decisdao e do gerenciamento de limites e € avaliado ponderando as entradas individuais por
conhecimento e habilidade, discussdo de estratégias de desempenho em situagdes novas, e
gerenciamento do limite com outros grupos (GLADSTEIN, 1984).

O modelo também representa que a relacio entre o processo do grupo e a efetividade
nao € constante, mas acredita-se que varie com a natureza da tarefa a ser executada. No modelo,
as tarefas sdo caracterizadas por sua complexidade, interdependéncia e incerteza ambiental.
Nesse sentido, para ser eficaz, o grupo deve ter uma capacidade de processamento de
informacdes que corresponda aos requisitos de processamento de informacoes de sua tarefa.

O dltimo componente do modelo € a efetividade do grupo. Este componente é
representado por dois conjuntos de saidas: desempenho do grupo e satisfacdo do membro do
grupo. O desempenho do grupo estd relacionado a sua capacidade de cumprir com as metas
estabelecidas para o periodo (por exemplo, receita). A satisfacio dos membros do grupo
corresponde a satisfacao de ser um membro da equipe, satisfagcdo com o trabalho, com o sistema
de remuneracdo, com o método de avaliacdo e carga de trabalho, e com a satisfacdo em lidar

com o cliente e atender as suas necessidades.

2.4 PESQUISA SOBRE OS ANTECEDENTES DE PROCESSOS DE EQUIPE NA PRATICA
INDUSTRIAL DA ENGENHARIA DE SOFTWARE

Um recente mapeamento sistemdtico identificou 111 estudos sobre equipes de software
realizadas na prética industrial (De Oliveira, 2019). Nesta revisdo, pouco menos de 8,5%
(9/111) dos estudos selecionados investigaram antecedentes do processo de trabalho em equipe
nos niveis individual (3/111) e de equipe (6/111). O Quadro 2 resume os seis estudos que
abordaram os antecedentes do processo de equipe no nivel da equipe.

E importante notar que os artigos de Hoegl e seus colegas (HOEGL e PARBOTEEAH,
2003; HOEGL, et al., 2003; HOEGL e PROSERPIO, 2004; HOEGL e PARBOTEEAH, 2006a)

fizeram parte de um estudo mais amplo sobre Qualidade do Trabalho em Equipe (TWQ)
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(HOEGL e GEMUENDEN, 2001). A partir deste estudo inicial, foram realizadas diferentes
andlises de dados, com objetivos distintos, contudo utilizando o mesmo conjunto de dados.

Portanto, nesta pesquisa, os artigos derivados do trabalho sobre TWQ (HOEGL e
GEMUENDEN, 2001) sdo considerados como um unico estudo.

Quadro 2 — Estudos de Fatores de Entrada (nivel de equipe) do Processo de Equipe.

Técnica de
Entradas Processo Saida Coleta de Estudo
Dados

Interdependéncia de Tarefas, L
Comunicagdo e

~ . . Damian, et al.
Funge/lol, Conhecimento de Coordenagio - Entrevista (2013)
Dominio

Estabelecimento de Metas, Qualidade do trabalho em

. equipe (TWQ): Hoegl e
Influéncia da Externa d p ( ~ Q &
- X Comunicagio, Parboteeah
sobre as Decisdes da 2
. . Coordenagao, (2003), Hoegl e
Equipe sobre o Projeto, o L
A Equilibrio da Performance da | Questiondrio e | Parboteeah
Igualdade de Influéncia o . .
. Contribuicdo dos equipe Entrevista (2006a), Hoegl e
Interna a Equipe sobre as ;
.~ . Membros para o Proserpio
Decisdes do Projeto, .
Proximidade da Eauipe Trabalho em Equipe, (2004), Hoegl,
auipe, Suporte Mituo, et al. (2003)

Tarefa Inovadora Esforco e Coesio

Performance da

Clgr;aE(ili;e;l;npe, Lideranca Cooperacio e Competi¢dao Z]glilﬁi’l de da Questiondrio | Liu, et al. (2014)
equipe
Modelo de Trabalho em
Equipe de Dickinson e
Mclntyre:
Habilidades Especializadas, Comunicacio, ) Entrevista Moe, et al.
Divisao de Trabalho Monitoramento, (2010)
Feedback,
Comportamento De
Backup, Coordenacio.
Lideranca Compartilhada,
Orientagdo da Equipe, Processo de
Redundancia (habilidades), Desenvolvimento de i Grupo focal Ringstad, et al.
Aprendizagem (modelos Software de Equipe P (2011)
mentais compartilhados), Agil
Autonomia
Diversidade na Composi¢ao | Conflito de S Wickramasinghe
. . - Questiondrio e Nandula
da Equipe Relacionamento (2015)

Fonte: De Oliveira (2019).

Observando os estudos resumidos no Quadro 2, identifica-se importantes lacunas na
pesquisa, tanto no nivel conceitual, quanto no operacional. No nivel conceitual, cada estudo
abordou um conjunto distinto de antecedentes e processos. Por exemplo, Hoegl e Parboteeah
(2006a), Ringstad, et al. (2011) e Liu, et al. (2014), abordam a lideran¢a em relacdo aos
processos de equipe. Contudo, o fazem diante de perspectivas diferentes e em relacdo a

processos distintos. Assim, € dificil comparar seus resultados ou agrega-los para aumentar a
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validade e a confiabilidade. Isoladamente, cada estudo tem seu valor cientifico individual, mas
como um todo eles contribuem pouco para uma teoria mais holistica e abrangente do trabalho
em equipe na engenharia de software.

No nivel operacional, o desenvolvimento e a valida¢dao de medidas usando questionérios
nao sdo descritos de maneira a mostrar que foi seguido um processo rigoroso e consistente. Em
geral, os estudos focaram apenas a apresentacdo de um indice de confiabilidade interno (por
exemplo, alfa de Cronbach), sem abordar outros aspectos, como validade de construto
(convergente e discriminante). Segundo Clark e Watson (1995), a confiabilidade interna é
importante (condi¢cao necessdria), mas nao € suficiente para demonstrar que o instrumento de
pesquisa mede algo (construto) com precisdo. Além disso, nenhum deles propds, construiu e
validou uma medida dos antecedentes do processo de equipe que incluia consistentemente a
composicao e a estrutura.

Diante do exposto, para dar conta da lacuna no nivel conceitual, esta pesquisa ird utilizar
o conjunto de processos do trabalho em equipe, abordado por Hoegl e Gemuenden (2001), o
qual foi utilizado em varios estudos, como os de Easley, et al. (2003), Dayan e Di Benedetto
(2009), Cha, et al (2015), Lindsjgrn, et al. (2016) e Hashmi, et al. (2018). Nesses, a escala de
TWQ apresentou boa consisténcia interna e estrutural. Destaca-se ainda que, tais estudos, em
sua maioria, abordaram a relacdo dos componentes Process-Output, do modelo IPO.
Adicionalmente, também serdo utilizadas as escalas de Desempenho da Equipe e Sucesso
Pessoal, para medir os resultados da equipe (coletivos e individuais, respectivamente).

No que diz respeito a lacuna operacional, esta pesquisa ird utilizar um processo rigoroso
e consistente (descrito detalhadamente na Secao 3.2) para desenvolver e validar uma medida
abrangente da composicao e estrutura da equipe, bem como para validar as escalas de medida

propostas por Hoegl e Gemuenden (2001) e adaptadas por Lindsjgrn, et al. (2016).
2.5 TEAMWORK QUALITY - TWQ

Hoegl e Gemuenden (2001) desenvolveram seu trabalho visando obter o entendimento
abrangente sobre a qualidade do trabalho em equipe, bem como estabelecer uma medida vélida
e confidvel desse construto. Os autores focaram unicamente sobre a qualidade das interacdes
dentro das equipes de desenvolvimento de software, em vez das atividades dos membros da
equipe (tarefa). Para tanto, os autores partem do pressuposto de que o sucesso do trabalho
realizado em equipes de desenvolvimento de software depende (além da quantidade e corre¢cao

das atividades) do quao bem os membros da equipe colaboram, ou interagem entre si.
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Diante disso, Hoegl e Gemuenden (2001) propdoem o TWQ (Teamwork Quality) como
um constructo latente que abrange a qualidade da colaboragdo em equipes, no contexto de
desenvolvimento de software. O conceito apresentado pelos autores explica quais os aspectos
do trabalho em equipe, do ponto de vista das interacdes e colaboragdo, sao relevantes no
desempenho da equipe, sendo: comunicagdo, coordenagdo, balanco da contribuicdo dos
membros, suporte mutuo, esforco e coesao.

O Quadro 3 lista as seis facetas do constructo TWQ e as principais questdes enderecadas

por elas. Apos isso, cada um dos conceitos € reportado, individualmente.

Quadro 3 — Facetas de TWQ.

Conceito Questao
Comunicacao Ha comunicagdo suficientemente frequente, informal, direta e aberta?
Coordenagdo Os esforc¢os individuais sdo bem estruturados e sincronizados dentro da equipe?

Balango da contribuicdo | Todos os membros da equipe sdo capazes de trazer seus conhecimentos para
dos membros todo o seu potencial?

Os membros da equipe ajudam e apoiam uns aos outros na execu¢do de suas

Suporte miituo
p tarefas?

Esforco Os membros da equipe exercem os esforgos necessarios nas tarefas da equipe?

Os membros da equipe estdo motivados para manter a equipe? Existe espirito
de equipe?

Fonte: Adaptado de Hoegl e Gemuenden (2001).

Coesao

Neste sentido, Hoegl e Gemuenden (2001) conceituam o TWQ como um construto
multifacetado de ordem superior (latente). Para os autores, equipes altamente colaborativas
demonstram comportamentos em todas seis facetas de TWQ, as quais sdo vistas como
indicadores do processo de trabalho colaborativo, combinadas em TWQ.

Comunicagdo. A qualidade da comunicagdo dentro de uma equipe refere-se ao tempo
em que seus participantes gastam com ela (frequéncia), a espontaneidade ou formalizacdo
necessdria para estabelecer a comunicacao (formalizacdo), a maneira direta ou indireta (por
meio de mediadores) com a qual os membros da equipe precisam lidar para se comunicarem
(estrutura) e a abertura que todos os integrantes devem possuir para trocar informacdes,
conhecimentos e experiéncias uns com os outros, sobre as tarefas comuns (abertura) (HOEGL
e GEMUENDEN, 2001) (GLADSTEIN, 1984).

Coordenacdo. Conforme reportado por Hoegl e Gemuenden (2001), os membros da
equipe precisam estabelecer um entendimento comum sobre a inter-relacdo e o status atual das
contribuicdes individuais, bem como firmar acordos sobre as estruturas de trabalho, prazos,
or¢amentos e entregaveis. Para tanto, os objetivos comuns relacionados as tarefas (subobjetivos
e subtarefas) devem estar claros de maneira suficiente para que cada membro da equipe consiga

exercer seus papeis, livres de lacunas e sobreposi¢oes (LINDSJ@RN, et al., 2016).
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Balango da Contribuicao dos Membros. Visa assegurar que todos os membros da
equipe possam contribuir de maneira equiplibrada com todos os seus conhecimentos e
experiéncias relevantes para atingir o seu potencial total, bem como para colaborar com a
equipe (SEERS, 1989). Essa é uma caracteristica extremamente relevante para equipes
multifuncionais de projetos de software (desenvolvimento, UX, arquitetura de software, testes,
etc.), onde seus integrantes devem apresentar suas visdes e ideias durante as discussodes e
processos de tomada de decisao (HOEGL e GEMUENDEN, 2001).

Suporte Mutuo. Em equipes de desenvolvimento de software, as muitas tarefas
interdependentes e a necessidade de uma estreita colaborag@o entre seus membros fazem da
coopera¢do uma questio essencial para o trabalho em equipe (LINDSJ@RN, et al., 2016). Nesse
cendrio o suporte muituo promove a integragao da expertise dos membros da equipe e a criacdo
de um ambiente de respeito e confianga, ao contrario, comportamentos de competicio podem
favorecer a desconfianca e a frustracio (HOEGL e GEMUENDEN, 2001). Neste sentido, os
integrantes das equipes de software devem oferecer e receber assisténcia entre si, sempre que
necessario, assim como devem levar em consideracdo as contribui¢cdes dos outros membros da
equipe ao invés de tentar supera-los (LINDSJ@RN, et al., 2016).

Esforco. Esta estreitamente relacionado ao estabelecimento e a manutencdo das normas
de trabalho relativas a aplicacao de esforcos suficientes e uniformes por parte de todos os seus
integrantes para a realizacdo do trabalho (HACKMAN, 1987) (LEVINE e MORELAND,
1990). Hoegl e Gemuenden (2001) afirmam que, para alcangar um alto indice de TWQ e evitar
conflitos entre os membros da equipe, € importante que, além de conhecerem a aceitaram as
normas de trabalho, os membros da equipe empreguem seus esfor¢os para tal.

Coesdo. Refere-se ao senso de unido e pertencimento entre os membros da equipe, bem
como ao desejo de manter a equipe funcionando, visando uma colaboragao intensiva. Hoegl e
Gemuenden (2001), afirmam que, dificilmente um alto indice de TWQ podera ser alcangado
sem um nivel adequado de coesao.

Outros dois conceitos abordados por Hoegl e Gemuenden (2001) e relacionados a TWQ,
sao: desempenho da equipe e sucesso pessoal. O primeiro € descrito em termos de eficicia e
eficiéncia, no qual a eficacia refere-se ao grau em que a equipe atende as expectativas em
relacdo a qualidade do resultado e a efici€éncia ao cumprimento dos cronogramas € or¢amentos
previstos (HOEGL e GEMUENDEN, 2001). O segundo, é abordado pela satistacio no trabalho
e aprendizagem. Onde, a satisfacdo no trabalho em equipe leva a uma maior motivagdo para

participar de futuros projetos em equipe, e a aprendizagem versa sobre a oportunidade dos
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membros da equipe em aprenderem competéncias sociais, de gerenciamento de projetos,
técnicas e criativas.

A partir disso, Hoegl e Gemuenden (2001) buscaram verificar duas hip6teses, conforme
ilustrado na Figura 3, sendo: Hipétese 1 - O TWQ estd positivamente relacionado ao
desempenho de equipes de projetos de desenvolvimento de software; Hipdtese 2 - O TWQ esta
positivamente relacionado ao sucesso pessoal dos membros de equipes de desenvolvimento de

software.

Figura 3 - TWQ e o Sucesso de Projetos.

Desempenho da Equipe

Teamwork Quali ; :
Q iy Eficacia (Qualidade)
Comunicacéo + Eficiéncia (Cronograma, Orgamento)
Coordenagdo

Balanco da Contribuicdo do Membros
Suporte Mutuo
Esforco
Coesdo + Satisfagdo no Trabalho
Aprendizagem

Sucesso Pessoal

Fonte: Adaptado de Hoegl e Gemuenden (2001).

Para tanto, Hoegl e Gemuenden (2001) realizaram uma coleta de dados em 145 equipes
de desenvolvimento de software (575 participantes, entre membros da equipe, lideres e gerentes
externos), de quatro laboratérios alemaes de desenvolvimento de software, por meio da
realizacdo de entrevistas individuais, as quais utilizaram um questiondrio totalmente
padronizado (escala de resposta de cinco pontos). Para a andlise dos dados, os autores
executaram um conjunto de métodos e técnicas estatisticas, sendo a principal delas a
modelagem de equacao estrutural.

De fato, foi constado que TWQ € um construto latente composto pelas seis facetas
propostas. Posteriormente, foi possivel verificar diante da apresentacdo de evidéncias que as
duas hipéteses postuladas encontram suporte nos dados da pesquisa confirmando que TWQ ¢é
positivamente relacionado ao desempenho de equipes de desenvolvimento de software (eficicia
e eficiéncia) e ao sucesso pessoal dos membros da equipe (satisfacdo no trabalho e
aprendizagem).

Por fim, Hoegl e Gemunden (2001) ressaltam que TWQ € um importante fator para o
sucesso de equipes, mas que ainda se faz necessario compreender os principais antecedentes do
construto, ou seja, aqueles que potencializam o alcance de altos indices de TWQ. Diante disso,
lideres e gestores de equipes podem buscar incentivar suas equipes a atingirem niveis altos de

TWQ, e consequentemente, melhores resultados (individuais e coletivos)
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Resumo da Secdo

Nesta se¢do, foi apresentado o background conceitual utilizado como base para esta pesquisa,
bem como um conjunto de trabalhos relacionados. Para tanto, a partir de uma revisdo da
literatura sobre trabalho em equipe, reportou-se algumas caracteristicas de equipe de trabalho
(Secao 2.1). Posteriormente, foram exibidos alguns modelos IPO relevantes da literatura que
abordam o trabalho em equipe (Secao 2.2). Entre eles, foi exposto mais detalhadamente o
modelo de Gladstein (1984), o qual € uma das principais referéncias desta pesquisa (Secao 2.3)
auxiliando esta pesquisa a estabelecer os fatores (1* ordem) e os contrutos (2* ordem) de
composi¢ao e estrutura de equipe. Foram relatados alguns resultados do mapeamento
sistematico realizado por De Oliveira (2019), o qual auxilia esta Tese na identificacdo de
lacunas de pesquisa (Secdo 2.4). Por fim, apresentou-se o trabalho de Hoegl e Gemuenden
(2001) (Secao 2.5), o qual € utilizado como ponto de partida para a medi¢do da qualidade dos
processos colaborativos, do desempenho da equipe e do sucesso pessoal dos membros de
equipes de software. As escalas propostas Hoegl e Gemuenden (2001) e adaptadas por

Lindsjgrn, et al. (2016) s@o utilizadas e validadas no Estudo 2 (Se¢do 4.2).
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3 DESIGN DA PESQUISA E METODOS

Esta sec@o apresenta o framework metodoldgico, incluindo seu posicionamento filosoéfico,
abordagem de pesquisa, design de pesquisa, seus métodos e procedimentos. Ao final, sdo
reportados os cuidados éticos desta pesquisa.

O framework metodolégico desta Tese foi construido com base no modelo de Creswell
(2013). De acordo com o autor, a escolha do desenho da pesquisa que orienta o pesquisador
deve estar alinhada com o tipo de pesquisa e seus objetivos. Desta forma, o pesquisador deve
utilizar uma metodologia para orientar o projeto de pesquisa, desde a identificacdo da
cosmovisao filoséfica do pesquisador em relagao ao objeto de pesquisa, até os procedimentos
de coleta e andlise dos dados.

Assim, partindo dos objetivos estabelecidos para esta Tese, tem-se uma cosmovisiao
positivista, utilizando-se uma abordagem quantitativa, ¢ um design associado ao método de
pesquisa campo (Survey Research), baseado na aplicacdo de questiondrios.

Em alinhamento ao método survey e a utilizacdo de questiondrios, esta pesquisa faz uso
de uma adaptacdo da teoria e do modelo de elaboragdo instrumental, propostos por Pasquali
(2010) (ver Secdo 3.2), para a construcdo e validacdo de questiondrios, os quais guiaram esta
pesquisa no que tange a construcao e validacao das escalas de medida.

Ademais, a partir da aplicagdo de métodos quantitativos mais avangados como a
estatistica paramétrica multivariada, acredita-se ser possivel mostrar € mapear com mais rigor
as relacdes entre os fatores de composi¢do e estrutura de equipe e a qualidade do trabalho em

equipes de software e seus resultados, as quais serdo testadas.
3.1 ORGANIZACAO DA PESQUISA

O Quadro 4, apresenta uma breve descricdo de cada um dos processos de pesquisa, vinculados
ao(s) seu(s) objetivo(s). Posteriormente, a Figura 4 representa os processos, suas entradas e

saidas.

Quadro 4 — Resumo dos Processos da Pesquisa.

Processo Objetivo

O Estudo 1 (E1) construiu e validou um instrumento para medir a percepcio de lideres e
membros de equipes de software quanto aos fatores de estrutura e composicao de equipes. Para
tanto, foi utilizado o modelo e teoria de elaboracgdo instrumental, proposta por Pasquali (2010),
adaptado nesta pesquisa, os quais sdo detalhados na Secdo 3.2.

OEl
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Processo

Objetivo

O Estudo 2 (E2), aplicou os questiondrios propostos por Hoegl e Gemuenden (2001) e
adaptados por Lindsjgrn, et al. (2016) para medir a qualidade do trabalho em equipe (Teamwork
Quality - TWQ), o Desempenho da Equipe (DE) e o Sucesso Pessoal (SP). A aplicagdo desses
questiondrios visou avaliar a invariincia de estrutura fatorial, dos mesmos, em um cendrio
distinto aos de suas atuais aplicacdes (Europa e Asia). Assim, utilizou-se o contexto de equipes
de software brasileiras.

Nesse estudo, parte das tarefas adaptadas de Pasquali (2010) foram executadas, dentre elas as
andlises fatoriais exploratdria e confirmatdria, as quais visaram a verificacdo de evidéncias de
validade das medidas dos construtos do modelo teérico.

OE2

O Estudo 3 (E3) foi realizado tendo como principal objetivo principal identificar e descrever
as relacdes entre o conjunto de fatores de composicdo e estrutura de equipe de software e a
qualidade do trabalho em equipe e seus resultados. Adicionalmente, de maneira secundéria e,
tendo em vista que os modelos das escalas de medidas resultantes de E1 e E2 necessitaram ser
ajustados, em seus respectivos estudos, para que fossem validados, os dados coletados em E3
serviram de insumo para a confirmacao e avaliacio da invariancia de tais modelos. Seguindo a
orientagdo de Mar6co (2010), ao afirmar que, quando os modelos s@o ajustados, principalmente,
a partir dos indices de modificacdo € necessario que sejam validados em uma nova amostra
independente. Ainda no E3 foram testados os modelos gerais (medicdo e estrutura), para
possibilitar a realizacao do testes das hipéteses estabelecidas no modelo tedrico desta Tese.

OE2,
OE3e
OP.

Por fim, como forma de cumprir com o Objetido Principal desta pesquisa € apresentado o
Modelo IPO para equipes de software como resultante de todo o processo executado nesta
Tese. Tal modelo é composto por fatores de composicéo e estrutura de equipe que apresentam
relagdes com os processos colaborativos do trabalho em equipes de software. Adicionalmente,
tem-se as relacdes da qualidade do trabalho em equipe com o desempenho da equipe e sucesso
pessoal, bem como com varidveis socio-demograficas.

OP

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Figura 4 — Processo de Pesquisa.

ENTRADAS PROCESSOS SAIDAS

- Pesquisa Exploratoria

(qualitativa) Estudo 1 (E1) : i
- Modelo de Gladstein (1984) 4{ N =375 casos REE e R ey

- Revisdo da Literatura

k.

e SP N = 145 casos e SP (validadas)

- Escalas de medida de TWQ, DE Estudo 2 (E2) - Escalas de medida de TWQ, DE

- Modelos Geralis (testados)

- Escala de medida TPA (validada) < - Hipdteses (testadas)
- Escalas de medida de TWQ, DE Estudo 3 (E3) - Escalas de medida de TPA, TWQ.
e SP (validadas) N =1291 casos DE e SP (invariantes)

A

- Modelo Teorico

- Modelos Gerais (testados) Y

- Relagdes entre Construtos, e entre
TWQ e variaveis socio-demogréficas

- Hipoteses (testgdas) Modelo IPO para - Modelo de Trabalho em Equipes
- Modelo Conceitual Equipes de Software para Equipes de Software (TEES)
- Literatura

Legenda:

TPA: Teamwork Process Antecedents Questionnaire; TWQ: Teamwork Quality; DE: Desempenho da Equipe; e SP: Sucesso Pessoal

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Além dos objetivos vinculadas aos estudos El1, E2 e E3, ressalta-se que os mesmos

também deram atencdo no sentido de minimizar alguns dos desafios reportados por
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Easterbrook, et al. (2008), os quais podem estar presentes em estudos quantitativos, sendo eles:
(1) viés de amostragem, (ii) garantir que as assertivas dos instrumentos de pesquisa gerem dados
uteis e validos, e (iii) validade de construto, quando as varidveis de medidas nao correspondem
aos significados pretendidos dos termos tedricos. O Quadro 5 apresenta as estratégias utilizadas

nos estudos para da conta dos desafios reportados.

Quadro 5 — Desafios e Estratégias.

Desafio Estratégia Estudo
(i) Utilizagdo de trés amostras distintas. El,E2eE3

As escalas de medida passaram pela validacio de vdrios pesquisadores (testes),
antes de sua aplicacdo. Além disso, as amostras contaram apenas com
(ii) individuos participantes de equipes de software (casos vdlidos), o que também | El1 e E2
auxilia a minimizar o problema referente aos respondentes da pesquisa ndo
serem adequados para responder as perguntas da pesquisa.

Os estudos realizados avaliaram e resultaram em escalas de medida com

validade de construtos (convergente e discriminante). El,E2 ¢ E3

(iii)

Fonte: Elaborado pelo Autor.
O Quadro 6, reporta a relacao entre os estudos E1, E2 e E3, seus objetivos e métodos
empredados durante a sua execugao.

Quadro 6 — Estudo, Objetivos e Métodos utilizados.

Estudo Objetivo Método
OEl. Construir e validar a escala de medida dos | Método proposto por Pasquali (2010),
El fatores de composi¢do e estrutura de equipes | adaptado nesta pesquisa. Tendo sido
de software executado por completo.

Método proposto por Pasquali (2010),
adaptado nesta pesquisa. Com foco na
execucdo dos aspectos experimentais e
analiticos.

OE2. Validar, quanto a sua invaridncia, as escalas de
E2 medida de qualidade do trabalho em equipe,
desempenho da equipe e sucesso pessoal.

Método proposto por Pasquali (2010),
adaptado nesta pesquisa. Com foco na
execugdo dos aspectos experimentais e
analiticos.

OE2. Validar, quanto a sua invaridncia, as escalas de
medida de qualidade do trabalho em equipe,
desempenho da equipe e sucesso pessoal.

OE3. Analisar a existéncia, a positividade ou
negatividade, e a significancia das relagdes
entre os fatores de composicio e estrutura de | Método survey.
equipes de software e a qualidade do trabalho

E3 .
em equipe.

OP. Identificar e descrever a relacdo entre um
subconjunto de fatores de entrada
(composicdo e estrutura de equipes de
software) e a qualidade do trabalho em equipes | Método survey.
de software (processos) e seus resultados, a
partir da percepcao de lideres e membros de
equipes de software.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A seguir, sdo apresentados os dois principais métodos utilizados, nesta Tese, sendo:
*  Meétodo proposto por Pasquali (2010), adaptado nesta pesquisa, para a constru¢ao

e validagdo de escalas de medida (Secdo 3.2); e
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* Meétodo survey (Secdo 3.3).
3.2 CONSTRUCAO E VALIDACAO DE ESCALAS DE MEDIDA

Para a construgao e validacdo de escalas de medidas, esta Tese teve como base a teoria e o
modelo de elaboracdo instrumental, proposto por Pasquali (2010), os quais sdo baseados em
trés aspectos: tedrico, empirico e analitico. O modelo de Pasquali foi escolhido porque explicita
cada fase da construcdo e validagdo do instrumento de medi¢cao, aumentando assim a confianca
de que o processo foi conduzido de forma consistente e completa. Além disso, as fases e tarefas
explicitas do modelo podem ser tteis para outros pesquisadores que desejam seguir esse método
para criar ou desenvolver seus proprios instrumentos.

No modelo de Pasquali, cada um dos trés aspectos € estruturado em fases, que sdo
detalhadas em tarefas. Uma tarefa € uma unidade independente que consome entradas de uma
tarefa anterior e produz saidas para a tarefa a seguir. A Figura 5 ilustra o processo seguido nesta
pesquisa, para a construcdo e validacdo de instrumentos de pesquisa, adaptado de Pasquali
(2010).

A seguir, cada fase e tarefas correspondentes sao descritas em detalhes, estruturada de

acordo com os trés aspectos do método.

Figura 5 — Processo Detalhado de Desenvolvimento de Instrumentos de Pesquisa.

Aspecto [ Aspectos Teoricos ]
Fase [ Fase 1: Revisdo da Literatura e Teoria ] [ Fase 2: Construgdo do Instrumento de Pesquisa
1 2 y 3 4 5 a
Identificagdo dos Conceitualizagio Operacionalizagdo Tradugdo e Analise ?;Zumnxzi: :;:
Tarefa Construtos dos Construtos dos Construtos de Itens : 5
Pesquisa

4

Aspecto [ Aspectos Experimentais [ Aspectos Analiticos ]

. [ Fase 3: Planejamento da Aplicacio do Instrumento } [

: Fase 4: Validacdo do Instrumento de Pesquisa
de Pesquisa *

Q 10
Analise Fatorial Analise Fatorial
Exploratoria (AFE) Confirmatoria (AFC)

Fonte: Adaptado de Pasquali (2010).

Tarefa Amostra ¢ Tamanho da de Pesquisa A Analise

Amostra Multivariada

5 N " 7 3 Avaliagdo da
Definigdo da Populagio, H Aplicagdo do Instrumento H Adequagdo dos Dados J‘

3.2.1 Aspectos Tedricos
Segundo Pasquali (2010), esse aspecto refere-se ao fundamento tedrico sobre o construto para
o qual se deseja desenvolver um instrumento de medida, bem como a operacionalizacdo do

construto por um conjunto de itens de resposta e uma escala de medi¢ao. O aspecto tedrico €
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dividido em duas fases e quatro tarefas.
Fase 1: Reviséo de Literatura e Teoria

Nesta fase, o trabalho empirico e conceitual da literatura é revisado e utilizado para identificar

os construtos de interesse e fornecer uma conceituagdo consistente dos mesmos.
Tarefa 1: Identificagdo de Construtos

O objetivo desta tarefa € identificar construtos relevantes a serem incluidas no instrumento de
medicao. Em geral, tal identificacdo parte da teoria relevante e de pesquisas conceituais e
empiricas anteriores sobre o tema de interesse. A principal fonte de informacgao para esta tarefa
sao revisdes ad-hoc ou sistemdticas da literatura (incluindo os mapeamentos sistematicos).
Além disso, estudos exploratérios anteriores, em particular pesquisas qualitativas em
profundidade, podem ser usados para identificar construtos, a partir da populacdo-alvo. Em
ambos os casos, € essencial basear a identificacdo de construtos em sélidos fundamentos
tedricos (PASQUALL, 2010).

No Estudo 1 desta pesquisa, foi utilizada uma abordagem mista para identificar os
construtos. Primeiro, realizou-se um estudo qualitativo exploratério aprofundado (Secdo 4.1.1),
no qual foi solicitado aos engenheiros de software profissionais suas percepgdes sobre o
trabalho em equipe e os antecedentes da efetividade da equipe. O estudo qualitativo ocorreu
entre julho e dezembro de 2016, envolvendo 26 profissionais de software que trabalham em
oito equipes de software diferentes, localizadas em trés Estados do Brasil. Os resultados
(PEREIRA, et al., 2017; MARSICANQO, et al., 2017) estdo resumidos na Secao 4.1.1 (Fase 1,
Tarefa 1).

Segundo, utilizou-se o Modelo de Gladstein (1984) para estruturar os construtos
identificados diante dos dados qualitativos. Isso resultou em trés conjuntos de construtos: (1)
construtos comuns identificados no estudo exploratdrio e que também faziam parte do Modelo
de Gladstein; (2) os construtos do estudo exploratério que ndo foram abordados pelo Modelo
de Gladstein; (3) os construtos do modelo de Gladstein que ndo foram encontradas no estudo
exploratdrio.

Por fim, foi realizada uma revisdo bibliografica ad-hoc de estudos sobre trabalho em
equipe e grupo, em psicologia organizacional e em outros campos de pesquisa relacionados,
com 0s objetivos de (a) decidir quais constructos dos conjuntos (2) e (3) devem ser incluidos e
(b) identificar outros construtos relevantes que poderiam ter sido perdidos na etapa realizada

anteriormente.

Tarefa 2: Conceitualizagao de Construtos
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z

O objetivo desta tarefa é estabelecer defini¢des claras e consistentes dos construtos
identificados na tarefa anterior. Teorias e modelos da literatura, bem como opinides de
especialistas e a experiéncia dos pesquisadores, sdo usados para esclarecer defini¢des e escolher
entre conceituagdes concorrentes.

Para maior clareza da apresentacgdo, seguindo a Figura 5, as Tarefas 1 e 2 sdo apresentadas
sequencialmente. No entanto, na prética, a escolha de defini¢des conceituais geralmente ocorre
paralelamente 2 identificacio dos construtos. A medida que os construtos foram pesquisados
nas teorias e modelos disponiveis, por exemplo, usando o Modelo de Gladstein, é provavel que
defini¢Ges conceituais de construtos dessas teorias sejam usadas nesta pesquisa.

No Estudo 1, desta pesquisa, deu-se inicio com a conceituacdo de Gladstein para o
conjunto inicial de construtos, as quais foram complementadas com definicdes dos trabalhos
relacionados, revisados na terceira etapa da Tarefa 1.

A conceitualizacdo clara e ndo ambigua dos construtos € uma entrada essencial para a
operacionalizacdo de cada um deles, na Tarefa 3, pois porque orienta a busca por itens de
resposta que serdao usados para medir o construto no nivel operacional. O glossério resultante
dos termos desta pesquisa, com referéncias as fontes de cada definicao, € apresentado na Secao

4.1.1 (Tarefa 2).
Fase 2: Construgdio do Instrumento de Pesquisa

Nesta fase, o instrumento de medicdo é construido. A primeira tarefa € encontrar uma
operacionalizacdo para os construtos identificados e conceituados na fase anterior. Em seguida,
sempre que necessdrio, o instrumento € traduzido para o idioma de destino em que serd
validado. Por fim, o instrumento de coleta de dados € desenvolvido em formato eletronico ou

em papel, ou ambos.
Tarefa 3: Operacionalizagdao de Construtos

A operacionalizacdo dos construtos refere-se ao processo de desenvolvimento de itens de
resposta para cada construto. Os itens de resposta operam no nivel empirico, enquanto as
defini¢des conceituais operam no nivel tedrico. Depois que os itens de resposta sdo
desenvolvidos (ou reutilizados em outros estudos), as escalas de classificacdo sao definidas.
Os itens de resposta utilizados no Estudo 1, desta pesquisa, foram desenvolvidos em duas
etapas. Primeiro, foram revisitados os estudos utilizados na Fase 1, procurando por itens ja
existentes em outros instrumentos de medida, para cada construto. Itens reutilizados sdo ideais,
porque sdo mais propensos a serem consistentes com as defini¢des conceituais usadas (validade

N

de construto) e também, por frequentemente terem sido testados quanto a confiabilidade,
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consisténcia e validade internas. Na segunda etapa, foi utilizada a literatura revisada na Fase 1
para dar suporte a criacdo de novos itens de resposta, sempre que ndo foi possivel reusar outros
itens, ou quando os itens encontrados ndao puderam ser adaptados ao contexto do
desenvolvimento de software.

Portanto, o resultado dessa tarefa produziu trés tipos de itens de resposta: (1) reutilizados
de outros estudos sem adaptacdo; (2) adaptado de itens existentes, quando eram necessdrias
alteracdes para dar conta do contexto de desenvolvimento de software; e (3) novos itens
desenvolvidos nesta pesquisa. Foi criada uma tabela para documentar esse processo e fornecer

rastreabilidade a origem de cada item, senso apresentada na Sec¢do 4.1.1 (Tarefa 3).
Tarefa 4: Traducdo e Analise de Itens

A Tarefa 4 concentra-se no processo de traducdo e andlise dos itens de resposta desenvolvidos
na Tarefa 3. No Estudo 1, foi preciso traduzir os itens do inglé€s (o idioma em que foram escritos
pela primeira vez na literatura) para o portugués do Brasil (idioma usado pelos participantes da
pesquisa). Apds a tradugdo inicial, testou-se a versdo traduzida usando pesquisadores em
engenharia de software e profissionais de desenvolvimento de software como sujeitos do piloto.

Embora existam varios métodos estabelecidos para a traducdo de instrumentos de
pesquisa (WANTANA e DIXON, 2004; WANG, et al., 2006), no Estudo 1, optou-se por seguir
um método proposto por Dias Junior (2016), por tratar especificamente da traducdo de
instrumentos para o Portugués do Brasil. Consistente com esse método, primeiro os itens foram
traduzidos individualmente, depois revisados por especialistas em engenharia de software, e em
seguida, novamente revisados de acordo com as sugestdes de traducao.

Apds a tradugdo, o instrumento de pesquisa foi testado para identificar possiveis
problemas relacionados a termos e sentengas incomuns a area de engenharia de software, itens
redundantes, falta de clareza e compreensdo das afirmacdes, bem como itens que ndo faziam
sentido no escopo do instrumento de pesquisa. O piloto foi usado para aumentar a validade do
conteido (HAIR, et al., 2009), bem como a adequacgao dos itens de resposta aos conceitos que
eles deveriam operacionalizar.

A validade de contetido avalia a correspondéncia das varidveis que serdo incluidas em
uma escala multipla e sua definicdo conceitual (HAIR, et al., 2009), ou seja, verifica o qudo
adequado € o conteddo do instrumento de pesquisa refletindo de forma pertinente o construto a
ser mensurado (POLIT, 2015). Essa validade avalia subjetivamente a correspondéncia entre os
itens individuais e o conceito, podendo ser feita por meio da realizacao de revisao de literatura,

piloto, avaliacdo de especialistas no dominio da pesquisa, dentre outros (HAIR, et al., 2009).
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Para a realizacdo do piloto, foram realizadas as seguintes etapas: (i) selecdo dos
participantes, (ii) envio do convite para participar do piloto, (iii) envio do instrumento de
pesquisa, (iv) solicitacdo de feedback e (v) sintese do feedback e ajustes de instrumentos de
pesquisa. Em (i), o principal pesquisador deste estudo identificou em sua rede de
relacionamentos profissionais de engenharia de software os sujeitos que poderiam contribuir,
com isen¢do, para a avaliacdo do instrumento de pesquisa. Para (ii) foi enviado um e-mail a
cada possivel participante, com um convite para participar do piloto, explicando os objetivos
desta atividade. Todos os convidados aceitaram participar. Nesse sentido, (iii) a versdo
traduzida do instrumento de pesquisa foi enviada por e-mail a cada participante. Para (iv) o
pesquisador principal solicitou aos participantes que enviassem seus comentdrios inserindo
comentdrios no préprio instrumento de pesquisa ou em um documento separado. Por fim, (v)
com todo o feedback enviado, o pesquisador principal compilou os dados e fez os ajustes
considerados necessdrios no instrumento de pesquisa, para criar a versao final em portugués
brasileiro do questiondario Teamwork Process Antecedents Questionnaire (TPA). Ressalta-se
que serd utilizado o nome e sigla em inglé€s, pois o mesmo foi aceito para publicacio em um
jornal internacional, Marsicano, et al. (2020), e a partir disso, serd assim formalizado na
comunidade de Engenharia de Software.

Durante o piloto, os participantes também foram convidados a verificar o tempo
necessario para o preenchimento do instrumento de pesquisa, para que, posteriormente, fosse
possivel estimar um tempo a ser informado aos participantes na fase de coleta de dados.

Para a realiza¢do do Estudo 2, também foi executado um processo de traducao e anélise
de itens das escalas de medida propostos por Hoegl e Gemuenden (2001) e adaptados por
Lindsjgrn, et al. (2016). Tal processo nao foi executado diretamente pelo autor principal desta
pesquisa, porém também contou com a participacdo de pessoas fluentes na lingua inglesa, além
de um conjunto de professores e estudantes de pds-graduacdo (mestrandos e doutorandos)
especialistas no tema, trabalho em equipe. O que contribui para a traducdo dos itens,
identificacdo de possiveis problemas relacionados a termos e sentengas incomuns a area de
engenharia de software, itens redundantes, falta de clareza e compreensao das afirmacdes, itens

que nao faziam sentido no escopo do instrumento de pesquisa e validade de conteido.
Tarefa 5: Estruturagdo do Instrumento de Pesquisa

O objetivo da Tarefa 5 € definir a estrutura do instrumento de pesquisa. Isso inclui a ordem e o
agrupamento dos itens, bem como se o instrumento serd administrado on-line ou em papel, ou

ambos. Segundo Brace (2018), o instrumento de pesquisa deve ser estruturado com cuidado
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para ajudar a manter o foco dos participantes.
Embora ndo sejam feitas alteracdes no conteido dos itens de resposta, essa tarefa é
importante para alcancar uma estrutura final, que ajude os participantes a fornecer respostas

consistentes e completas ao questiondrio.

3.2.2 Aspectos Experimentais
Os aspectos experimentais tratam do planejamento e execu¢do da coleta de dados utilizando o
instrumento de medic¢ao desenvolvido nas fases anteriores. Os dados coletados sao usados como

entrada para a andlise de dados nos Aspectos Analiticos (Secao 3.2.3)
Fase 3: Planejamento da Aplicagdo do Instrumento de Pesquisa

Essa fase dedica-se planejamento e aplicacdo do instrumento de pesquisa, a partir do
estabelecimento da populagdo e amostra (caracteristicas e tamanho) a ser utilizada, assim como

o periodo e forma de coleta de dados.
Tarefa 6: Defini¢cdo da Populagao, Amostra e Tamanho da Amostra

Nesta tarefa, foram definidos a populacdo-alvo, o método de amostragem e o tamanho da
amostra-alvo, de acordo com os testes estatisticos que serdo aplicados sobre os dados coletados.
Nesta pesquisa, a populagdo foi composta por profissionais brasileiros de engenharia de
software (lideres de equipe e membros da equipe) trabalhando em equipes de software na
inddstria (no Brasil ou em outros paises), em novo desenvolvimento, manutencdo ou
customizacao de produtos de software.

Foram utilizados métodos de amostragem ndo probabilisticos. Em particular, utilizou-se
amostragem por conveniéncia e amostra de bola de neve. Onde, a primeira consiste na
participacdo de pessoas que estdo disponiveis e dispostas a participar, e a segunda, envolve
pedir as pessoas que participaram da pesquisa nomear outras pessoas que eles acreditam estar
dispostos a participar (KITCHENHAM e PFLEEGER, 2002). Dessa forma, a coleta de dados
¢ mantida, até que o numero necessdrio de respostas seja obtido (KITCHENHAM e
PFLEEGER, 2002).

Ademais, buscou-se uma amostra heterogénea que pudesse representar a populacdo de
perfis que compdem equipes de software, bem como atuam em equipes de diferentes tamanhos
de equipe, abordagens distintas de desenvolvimento de software, diferentes tipos de
organizacdes (publicas e privadas) e diferentes locais (estados e paises brasileiros).

Além disso, a heterogeneidade da amostra ajuda a melhorar os resultados ao usar a andlise

fatorial para explicar e reduzir os dados e para confirmar a estrutura fatorial do instrumento de
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medicao (LAROS, 2012). O uso da andlise fatorial, também impacta na decisdo sobre o
tamanho da amostra. Pasquali (2010) recomenda entre cinco e dez sujeitos por item no
instrumento. Hair et al. (2009) recomendam um minimo de 100 sujeitos, Cattell (2012) sugere
entre trés e seis respondentes por item, com um minimo de 250 participantes. Usando essas
recomendacdes, cada um dos estudos executados possui como meta cumprir com os requisitos
minimos de quantidade de respondentes por item do instrumento e tamanho da amostra,
propostos por Cattell (2012) e Hair, et al. (2009), respectivamente. Porém, visando sempre
atingir aos niveis mais altos de exigéncias (PASQUALLI, 2010).

Destaca-se que, ao todo, esta Tese contou a participacdo de mais de 1800 sujeitos, de mais
de 100 diferentes Organizacdes, com representacdo em todos as Regides brasileiras. N@o se tem
conhecimento de um estudo realizado no cendrio nacional da Engenharia de Software que tenha

contado com uma abrangéncia desse tamanho.
Tarefa 7: Aplicagdo de Instrumento de Pesquisa

Na Tarefa 7, sdo definidos o periodo de coleta de dados e como o instrumento de pesquisa sera
disponibilizado aos participantes (BRACE, 2018). Cada um dos estudos realizados nesta

pesquisa, E1, E2 e E3, apresentam em detalhes a execucdo dessa tarefa.

3.2.3 Aspectos Analiticos
Os aspectos analiticos estabelecem os procedimentos de andlises estatisticas a serem executadas
sobre 0s dados coletados, visando verificar e melhorar a validade do instrumento (PASQUALLI,

2010). Para essas andlises contou-se com o suporte do IBM® SPSS® Statistics, versdo 25 e o

IBM® SPSS® Amos, versio 25.
Fase 4: Validagdo do Instrumento de Pesquisa

Essa fase visa verificar se os dados coletados estdo em conformidade com as suposi¢cdes
estatisticas necessdrias para a realizacdo de andlises multivariadas, bem como a definicdo dos
procedimentos a serem utilizados na AFE e AFC. O APENDICE A apresenta as tabelas que

informam os critérios, parametros e valores de referéncias a serem utilizados durante essa Fase.
Tarefa 8: Avaliagdo de Suposi¢oes Estatisticas para Analises Multivariadas

Antes de iniciar a andlise de dados multivariada deve-se identificar potenciais problemas
relacionados a dados perdidos e outliers, normalidade e multicolinearidade (HAIR, et al., 2009)
(KLINE, 2010) (MAROCO, 2010).

Dados Perdidos e Outliers. Na priética, os dados perdidos representam uma redugdo do

tamanho da amostra disponivel para andlise. Nesta pesquisa serdo realizadas verificagdes apds
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a coleta de dados quanto ao preenchimento incorreto e/ou incompleto do instrumento de
pesquisa. Cabe destacar que a ferramenta web utilizada para a coleta de dados faz o controle
sobre a obrigatoriedade, ou nao do preenchimento das questdes. Outro ponto que serd verificado
refere-se a adequacao do perfil dos respondentes (lider ou membro de equipe), no contexto de
equipes de software (ver APENDICE A, Quadro 27).

Para a verificagdo de outliers serd utilizada a medida de distancia de Mahalanobis
(MAROCO, 2010). A interpretacio dessas distincias se faz pela tabela de y* (qui-quadrado),
com graus de liberdade igual ao nimero de varidaveis analisadas e o valor para probabilidade de
p < 0,001 (ver APENDICE A, Quadro 27).

Normalidade. De acordo com Mardco (2010), quando o método de estimacao de modelo
utilizado € o de Maxima Verossimilhanca (ML) (caso desta pesquisa) se faz necessario que as
varidveis manifestas apresentem distribuicao normal multivariada. Observando que, tal método
€ robusto quanto a violagao da normalidade, desde que esta ndo seja extrema.

Neste sentido, para verificacdo de normalidade serdo utilizados histogramas com a curva
de Gauss (curva normal) e os testes de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk (MAROCO,
2010). Em complemento, com o objetivo de avaliar a hipdtese de distribui¢do normal das
varidveis, serdo utilizadas as medidas de forma de distribui¢do, assimetria (skewness - sk) e
curtose (kurtosis - ku) (MAROCO, 2010) (ver APENDICE A, Quadro 27).

Auséncia de Multicolinearidade. A multicolinearidade identifica se duas ou mais
varidveis medem a mesma coisa (KLINE, 2010), se sdo redundantes. Neste sentido, espera-se
que haja auséncia de multicolinearidade entre as varidveis medidas. Para tanto, nesta pesquisa,
serdo utilizados dois procedimentos estatisticos: tolerancia e variance inflation factor (VIF) (ver

APENDICE A, Quadro 27).
Tarefa 9: Analise Fatorial Exploratéria (AFE)

A Analise Fatorial Exploratdrio pode ser entendida como um conjunto de técnicas multivariadas
que possui como objetivo encontrar uma estrutura subjacente em uma matriz de dados e
determinar o nimero e a natureza das varidveis latentes (fatores) que melhor representam um
conjunto de varidveis observadas, mostrando o que o instrumento estd medindo e os itens que
compdem cada fator (HAIR, et al., 2009) (PASQUALI 2010) (DAMASIO, 2012).

A AFE, geralmente, é conduzida quando o pesquisador ainda ndo possui uma teoria
prévia, ou evidéncias que suportem um conjunto de itens agrupados (construtos latentes), ou
quando se quer confirmar ou refutar a estrutura de um instrumento de pesquisa (BROWN, 2006)

(DAMASIO, 2012). Neste sentido, a AFE é uma andlise “exploratéria” porque nenhuma
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restricdo a priori € colocada sobre o padrao de relacOes entre as medidas observadas e as
variaveis latentes (BROWN, 2006).

Antes da execucdo da AFE, alguns pressupostos devem ser verificados visando identificar
a viabilidade de se fazer uma andlise fatorial. Sdo eles:

Condigaes de fatoragdo. O primeiro passo € verificar se os dados podem ser submetidos
ao processo de AFE (PASQUALL 2010). Ou seja, se a matriz € fatordvel. Para tanto, deve ser
feita uma inspecao visual da matriz, e posteriormente, a execugdo de dois testes: adequagdo da
amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e esfericidade de Bartlett (ver APENDICE A, Quadro
27). O primeiro, indica o quao adequado € a aplicacdo da AFE para o conjunto de dados (HAIR,
et al., 2009) (PASQUALLIL, 2010) (OSBORNE, 2014). E, o segundo, avalia em que medida a
matriz de covariancias € uma matriz identidade, ou seja, as correlacdes fora da diagonal
principal sdo todas iguais a zero.

Pasquali (2012) destaca que essa andlise de fatorabilidade da matriz deve ser realizada
utilizando Componentes Principais, e ndo Andlise Fatorial, pois é necessdria uma matriz de
variancia-covariancia, com 1 na diagonal principal.

Retencao de Fatores. Estabelece a quantidade de fatores que permanecerdo durante a
AFE (LAROS, 2005). Aqui, buscar-se minimizar, tanto a superestimacdo, quanto a
subestimacdo de fatores a reter (LAROS, 2005) (DAMASIO, 2012). Para tanto, serdo utilizados
dois critérios, de maneira complementar: Kaiser-Guttman, para verificar a quantidade da
variancia explicada por um fator (PASQUALI 2012) e scree de Cattell, que é uma
representacdo grafica dos autovalores (PASQUALI, 2012) (OSBORNE, 2014) (ver
APENDICE A, Quadro 28).

Aqui, também, serd utilizada a Anélise de Componentes Principais, pelo fato dela analisar
toda a varidncia das varidveis e ndo somente a covariancia, e ainda, principalmente, porque o
uso de autovalores e do gréfico de scree para a retencao de fatores é fundamentada em uma
andlise da matriz R ajustada®, com 1 na diagonal (PASQUALI 2012).

Extracdo e Rotacdo de Fatores. Refere-se ao estabelecimento do método de extracdo, do
tipo de rotacio e do método de rotacdo (ver APENDICE A, Quadro 28). As rotacdes fatoriais
visam facilitar a interpretacao dos fatores, tendo como objetivo conseguir uma estrutura fatorial
simples, onde cada varidvel apresente carga fatorial elevada em apenas um fator (LAROS,
2005) (DAMASIO, 2012) (OSBORNE, 2014).

Interpretacdo da Matriz Fatorial. Dois elementos sdo fundamentais para a interpretacao

2 Uma matriz de correlagdes € ajustada quando todas as suas células estdo preenchidas. No caso do Componente Principal, a diagonal principal
da matriz é completada com a variancia de cada varidvel, ou seja, por 1.
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dos dados: a carga fatorial e as comunalidades (HAIR, et al., 2009) (ver APENDICE A, Quadro
28). Onde, a carga fatorial avalia a correlacdo entre as varidveis iniciais e os fatores permitindo
observar a contribui¢do fatorial das varidveis sobre os fatores retidos. E, as comunalidades
representam a quantidade de varidncia explicada pela solugdo fatorial para cada varidvel
(HAIR, et al., 2009) (DAMASIO, 2012), ou seja, o quanto uma varidvel contribui para a
construcdo de um fator (FIGUEIREDO e SILVA, 2010) (NASCIMENTO, 2014). A
interpretacdo dos dados serd realizada, a partir da verificacdo da matriz padrao.

Confiabilidade do instrumento de medicao. O proéximo passo € a verificagdo de como os
itens que compdem uma escala refletem o construto que estd medindo (FIELD, 2012). De
acordo com Pasquali (2010) e Damasio (2012), a confiabilidade por ser influenciada pela
técnica a ser utilizada. O Alpha de Cronbach é o método mais utilizado em estudos transversais
para avaliacdo da confiabilidade interna (DAMASIO, 2012), contudo, é um valor sensivel ao
nimero de itens e ao valor das correlacdes dos itens (DAMASIO, 2012) (OSBORNE, 2014).
Assim, visando minimizar tais influéncias, nesta pesquisa serdo utilizados dois indicadores de
confiabilidade: o Alfa de Cronbach (na AFE) e o Rho Joreskog (na AFC). Ver os valores de
referéncia no APENDICE A, Quadro 28.

Nomeagdo dos Fatores. De acordo com Hair, et al. (2009) ao se chegar em uma soluc¢io
fatorial satisfatéria pode ser necessdrio que seja realizada a nomeacgdo e/ou renomeagdo dos
fatores. Tal processo compreende a interpretacdo das cargas fatoriais, visando identificar
aquelas que possuem maior significancia, sendo essas geralmente, utilizadas para guiar a
nomeacao e/ou renomeacao dos fatores. Hair, et al. (2009) deixam claro que esse € um processo
baseado, principalmente, na opinido subjetiva do pesquisador, e que, diferentes pesquisadores
podem atribuir nomes distintos devido as suas experiéncia e treinamento. Para minimizar
possiveis divergéncias, quanto a nomeacgdo de fatores, Hair, et al. (2009) sugerem que seja
designado um nome l6gico que represente a natureza latente dos fatores.

Anadlise Fatorial de Ordem Superior na AFE. Laros (2005) afirma que pode ser
necessdrio avancar na andlise quando os fatores de primeira ordem apresentam correlacdes altas
entre si (ver APENDICE A, Quadro 28). Neste sentido, o modelo mais apropriado a ser
utilizado € a andlise fatorial de ordem superior (ou hierdrquica), o qual permite agrupar fatores
de primeira ordem em fatores de mais alto nivel (2% ou 3* ordem) (LAROS, 2005) (BROWN,
2006) (OSBORNE, 2014). Para tanto, serdo utilizadas matrizes de correlacio de fatores visando
identificar possiveis agrupamentos de fatores em niveis de ordem superior na andlise fatorial

exploratoria.



46

Tarefa 10: Andlise Fatorial Confirmatdria (AFC)

Pesquisadores de vdrias dreas estdo frequentemente preocupados com a constru¢do € o
desenvolvimento de instrumentos de medi¢do de multiplos componentes (questiondrios, por
exemplo). Uma importante caracteristica do uso generalizado de tais instrumentos € o fato deles
fornecerem multiplas informacdes convergentes sobre os principais construtos latentes
estudados (RAIKOV, 2012). Contudo, muitas vezes indicadores desses construtos carregam
considerdveis erros mensurdveis, gerando possiveis discrepancias entre o construto latente
estudado e o que € realmente avaliado com o indicador.

Reduzir o maximo possivel erros de medi¢io é de relevancia critica para o
desenvolvimento de instrumentos de alta qualidade, que sdo essenciais para a validacdo de
construtos, desenvolvimento de teorias, acimulo de conhecimento e progresso em ciéncias
(RAIKOV, 2012). Para tanto, uma metodologia especialmente adequada para abordar muitas
dessas preocupagdes € a modelagem de equagdes estruturais (Structural Equation Modeling -
SEM) (RAIKOV, 2012).

A andlise fatorial confirmatéria (Confirmatory Factor Analysis - CFA) é um tipo de
modelagem de equacdes estruturais que lida especificamente com modelos de mensuracao, ou
seja, as relagdes entre medidas ou indicadores observados e varidveis latentes ou fatores
(BROWN, 2006). Para Hair, et al. (2009), AFC € uma maneira de testar o quao bem varidveis
medidas representam um nimero menor de construtos. Neste sentido, a AFC € comumente
utilizada no processo de desenvolvimento de escala para examinar a estrutura latente de um
instrumento de pesquisa (por exemplo, um questiondrio) (BROWN, 2006).

Ademais, a AFC fornece um teste mais rigoroso da estrutura fatorial subjacente para um
instrumento de pesquisa do que a AFE (AVOID, et al., 1999). Além disso, a AFC fornece um
teste mais rigoroso de validade de construto que abordagens de multiplos tragcos/métodos
(SPREITZER, 1995). De acordo com Hair, et al. (2009), quando um modelo de AFC ¢ ajustado
e demonstra validade de construto, a teoria de mensuragao® é sustentada .

Nesta etapa do trabalho a AFC serd realizada tendo o suporte da ferramenta IBM® SPSS®
Amos, versao 25 (ARBUCKLE, 2017) para a condug¢do dos procedimentos estatisticos
necessarios. A seguir, sdo apresentadas as etapas de execu¢ao da AFC.

Especificacdo e Identificacdo do modelo. A especificacdo consiste no desenho formal

do modelo tedrico, onde € necessario decidir (1) quais varidveis manifestas operacionalizam

3 A teoria de mensuracdo especifica uma série de relagdes que sugerem como varidveis medidas representam um construto latente que nao é
diretamente medido (HAIR, et al., 2009).
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quais varidveis latentes, (2) que relagOes causais entre varidveis latentes e/ou varidveis
manifestas devem ser incluidas/excluidas, (3) que associagdes (ndo causais) devem ser
incluidas/omitidas do modelo, e (4) que erros, ou residuos, devem ser correlacionados
(MAROCO, 2010).

Neste momento, também deve ser identificada a unidade de analise (HAIR, et al., 2009).
Nesta pesquisa, a unidade de anélise € individual, ou seja, as percepg¢des individuais sobre suas
equipes.

A identificacdo € onde cada parametro em um modelo especificado deve ser estabelecido
(HOYLE, 2012). Conforme reportado por Kline (2010), para a identificacdo de modelos é
necessario um minimo absoluto de dois ou mais fatores, e dois indicadores (itens) por fator.

Estimagdo do modelo. Refere-se a obtengdo de estimativas dos parametros do modelo
que sejam capazes de reproduzir, o melhor possivel, os dados observados na andlise em amostra
(MAROCO, 2010). Para tanto, trés pontos sio levados em consideracio: matriz de dados,
tamanho da amostra e 0 método de estimagdo (ver APENDICE A, Quadro 29).

Avaliagdo da qualidade do ajustamento do modelo. Essa etapa tem por objetivo avaliar
0 quiao bem o modelo tedrico é capaz de reproduzir a estrutura correlacional de varidveis
manifestas observadas na amostra em estudo, ou seja, 0 qudo bem a teoria se ajusta aos dados
(HAIR, et al., 2009) (MAROCO, 2010).

Neste momento, faz-se a distingdo entre 0 modelo de mensuragdo (ou medida), o qual
apresenta as relagdes entre os construtos e seus indicadores (operacionaliza¢do dos construtos
latentes), e o modelo estrutural, que define as relagdes entre os construtos latentes (exdgenos e
endégenos) (MAROCO, 2010).

A avaliacdo desses modelos foi realizada separadamente, permitindo definir a estratégia
de identificacdo do modelo estrutural, com construtos latentes, em dois passos (ANDERSON e
GERBING, 1988) (MAR@CO, 2010). No passo 1, o modelo de mensuragao é especificado e
identificado (ex: andlise fatorial confirmatdria) e, no passo 2, o modelo de estrutura é
especificado e identificado (ex: estabelecimento das trajetdrias). Desta forma, garante-se que o
modelo de medida € devidamente validado para posterior construcdo do modelo de estrutura
(MAROCO, 2010).

Em ambos os casos (medida e estrutura), a qualidade de ajuste do modelo (Goodness Of
Fit - GOF) é realizada por meio da utilizacdo de medicdes, as quais sdo classificadas em: indices
absolutos, indices relativos, indices de parcimonia, indices de discrepancia populacional e

indices baseados na teoria de informacao (MAROCO, 2010) (ver APENDICE A, Quadro 30).
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Embora possam ser encontrados dezenas de indices de qualidade de modelo na literatura,
ndo é usual reportar todos uma vez que sio, de alguma maneira, redundantes (MAROCO,
2010). Assim, alguns autores recomendam que sejam utilizados multiplos indices que fornecam
a evidéncia necessaria de ajuste do modelo (BROWN, 2006) (HAIR, et al., 2009) (MAROCO,
2010) (KLINE, 2010), pelo menos um indice de cada classe de ajuste.

Esta pesquisa utiliza um conjunto de indicadores sugeridos por Brown (2006), Hair, et
al., (2009), Mardco (2010) e Kline (2010) como sendo adequados e suficientes para a avaliacao
de ajuste do modelo (ver APENDICE A, Quadro 31). Sendo uteis, também, para serem
utilizados na comparacdo entre modelos (HAIR, et al., 2009) (MAROCO, 2010).

Avaliagdo e Ajuste do Modelo. De acordo com Brown (2006) se os indices de adequacgao
de ajuste forem consistentes com um bom ajuste de modelo, isso fornecerd suporte inicial para
a noc¢do de que o modelo foi especificado corretamente. Caso contrario, conforme Mardco
(2010), a primeira conclusao seria de que o modelo ndo € apropriado para explicar a estrutura
correlacional das varidveis observadas naquela amostra especifica. No entanto, isto nao indica
que o modelo esteja complemente errado, podendo ser realizados alguns ajustes para melhorar
a sua especificacdo. Essa acdo € denominada reespecificacao. Neste sentido, trés estatisticas sao
frequentemente utilizadas: para a identificacdo da necessidade de reespecificacdo do modelo,
diante de “dreas localizadas de tensdo” (localized areas of strain), sendo: residuos, o valor de
C.R. (critical ratio) e os indices de modificacio (BROWN, 2006) (BYRNE, 2010) (ver
APENDICE A, Quadro 29).

Verificada a qualidade de ajustamento do modelo e verificacdo dos residuos, indices de
modificacdo e o valor de C.R., pode ser que seja necessdria a realizacdo de alguns ajustes, ou
seja, a adequacio do modelo visando sua melhoria de maneira significativa (MAROCO, 2010).
Tais ajustes podem passar pelas de adequagdes apontadas (em relacdo as estatisticas), as quais
podem gerar também, a necessidade de melhoria nos indicadores (itens) e fatores (KLINE,
2010). Neste sentido, é importante que seja verificada a adequabilidade da relacdo de um item
com um fator, bem como a quantidade de fatores e seus niveis hierdrquicos (1%, 2* e 3* ordem,
por exemplo) (KLINE, 2010). No segundo caso, a baixa validade discriminante, evidenciada
por correlacdes fatoriais muito altas, pode indicar que o modelo possui muitos fatores. Por outro
lado, a baixa validade convergente dentro de conjuntos de indicadores do mesmo fator sugere
que o modelo pode ter poucos fatores (KLINE, 2010).

A realizagdo da avaliacdo e ajuste do modelo deve levar em consideracdo ndo apenas

questdes estatisticas, visando obter um ajuste perfeito, mas também, o contexto tedrico e
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conceitual que d4 suporte ao modelo (BROWN, 2006) (HAIR, et al., 2009) (MAROCO, 2010).

No que se refere a validacdo do modelo ajustado, esta pesquisa adotard os seguintes
procedimentos:

1. Utilizacdo do ECVI. Quando houverem ajustes no modelo e ndo for possivel a
coleta de uma nova amostra, ou a amostra atual ndo for suficientemente grande
(N > 400), serd utilizado o valor de ECVI para identificar o modelo mais
adequado. De acordo com Browne e Cudeck (1989), o modelo que apresentar o
menor valor do ECVI serd o mais estdvel (invariante) na populagdo. Ajudando,
assim, a estabelecer o modelo mais adequado.

2. Multiplas amostras. De acordo com Mardco (2010), quando o modelo for
ajustado, especialmente, por meio do IM, o mesmo necessita ser validado em uma
nova amostra independente.

3. Validag¢ao (modelos gerais). Apés a validacdo dos modelos intermedidrios
(modelos de mensuracdo), ird ocorrer a validacio dos modelos gerais de
mensuragdo e de estrutura, a qual contard com a amostra total obtida, a partir da
3* coleta de dados (ver Se¢do 3.3).

Confiabilidade e Validade de Construto. De acordo com Clark e Watson (1995) esse € o
estdgio mais critico quando se estd desenvolvendo uma escala baseada em construto, a qual se
deseja medir algo, com a maior precisdo possivel. Para os autores o maior problema dessa etapa
€ presumir que esse objetivo pode ser realizado simplesmente demostrando que a escala possui
um nivel aceitdvel de confiabilidade interna, apresentando um indice como o Alfa de Cronbach.
A confiabilidade interna € importante (condi¢do necessdria), mas ndo suficiente para
demonstrar que a escala mede algo (construto) com precisdo (CLARK e WATSON, 1995).
Além dela deve ser verificada a homogeneidade ou unidimensionalidade. Clark e Watson
(1995) relatam que uma escala ndo pode ser homogénea a menos que todos os seus itens estejam
inter-relacionados, por outro lado, uma escala pode conter muitos itens inter-relacionados e ndao
ser unidimensional. Ou seja, ndo medir com a maior precisdo possivel o construto que se deseja
medir.

Segundo Clark e Watson (1995), a consisténcia interna refere-se ao grau geral em que os
itens que compdem uma escala sdo inter-correlacionados, enquanto a homogeneidade e a
unidimensionalidade indicam se os itens da escala avaliam um unico fator ou construto
subjacente.

Neste sentido, para minimizar os possiveis problemas de falta de precisao das escalas
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utilizadas por esta pesquisa, a confiabilidade interna e a homogeneidade de tais escalas foram
verificadas, a partir da utilizagdo dos indices Alfa de Cronbach e Rho Joreskog e da avaliacdo
da validade (contetido e construto: convergente e discriminante).

O Rho de Joreskog (p) representa a consisténcia interna dos itens do fator, indicando o
grau em que esses itens sdo manifestacdes do fator latente (NASCIMENTO, 2014). Ja a
validade de construto refere-se ao grau em que os indicadores de um construto sdo uma boa
representacao do conceito estudado (NASCIMENTO, 2014). Para tanto, duas das formas mais
aceitas de validade de construto sao, a validade convergente e a validade discriminante (HAIR,
et al., 2009) (MAROCO, 2010).

A validade convergente visa avaliar o grau em que duas medidas do mesmo conceito
estdo correlacionadas. Para verificar essa medida foi utilizado o Rho de validade convergente
(Rhoyc), calculado por meio da variancia extraida média (VEM) pelo fator (FORNELL e
LARCKER, 1981).

A validade discriminante € o grau em que um construto é verdadeiramente diferente dos
demais (HAIR, et al., 2009). Neste caso é avaliado se os itens que refletem um fator nao estdao
correlacionados com outros fatores, ou seja, os fatores definidos por cada conjunto de itens, sao

distintos (MAROCO, 2010).

3.3 SURVEY

A utiliza¢do do método survey fornece uma descri¢do quantitativa ou numérica de tendéncias,
atitudes ou opinides de uma populagdo estudando uma amostra dessa populacdo (CRESWELL,
2013). Assim, diante dos resultados da amostra, o pesquisador pode generalizar ou fazer
postulacdes sobre a populagdo. Kitchenham, et al. (2015) reportam que o objetivo do survey é
coletar informag¢des de um grande grupo de pessoas (ou documentos) de maneira sistematica.

De acordo com Kitchenham, et al. (2015) a utilizacdo de survey pode estar alinhada a um
proposito de experimentacdo, quando o objetivo € avaliar o impacto de alguma intervengdo, ou
de descri¢ao, quando a pesquisa permite fazer afirmacdes sobre o fendmeno de interesse e seus
atributos. Diante disso, pode-se dizer que esta pesquisa tem o propdsito descritivo, com vistas
a compreender o fendmeno do trabalho em equipe na engenharia de software e os fatores que o
compdem, e suas relagcdes.

A coleta de dados nesta pesquisa foi realizada por meio da aplicacdo de questionarios,
sendo:

e Teamwork Process Antecedents Questionnaire (TPA), construido e validado nesta

Tese (Estudo 1);
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*  Teamwork Quality (TWQ), proposto por Hoegl e Gemuenden (2001) e adaptado
por Lindsjgrn, et al. (2016);

* Desempenho da Equipe, proposto por Hoegl e Gemuenden (2001) e adaptado por
Lindsjgrn, et al. (2016);

e Sucesso Pessoal, proposto por Hoegl e Gemuenden (2001) e adaptado por
Lindsjgrn, et al. (2016).

Vale destacar que, embora os questiondrios propostos por Hoegl e Gemuenden (2001) e
adaptados por Lindsjgrn, et al. (2016) ja tenham passado por outras aplica¢des no contexto da
engenharia de software, na Europa e Asia, dado a necessidade de traducio dos mesmos para a
lingua portuguesa, bem como a sua aplicacdo em um contexto cultural diferente, esses
instrumentos passaram por um processo rigoroso e sistemdtico de validacao de escalas de
medida, conforme reportado na Secao 3.2 (Estudo 2).

No que diz respeito ao design e condugdo do survey, € possivel verificar que alguns dos
itens mencionados por Creswell (2013) e Kitchenham, et al. (2015), para comporem a
organizac¢do da pesquisa, encontram-se alinhados com parte das tarefas reportadas na Secao 3.2
como, definicdo dos instrumentos utilizados para a coleta de dados (Tarefa 5), estabelecimento
da populagdo, amostra, tipo de amostragem (Tarefa 6), planejamento e aplica¢ao do instrumento
(Tarefa 7) e andlise de dados (Tarefas 8 a 10). Assim sendo, essas ndo serdo novamente
detalhadas nessa se¢do, e seguirdo as orientagoes abordadas.

Deste modo, com base em Creswell (2013) e Kitchenham, et al. (2015), o Estudo 3 sera
guiado por um conjunto de tarefas, divididas em dois grupos:

* Preparagcdo e Condugdo do Survey: estabelecimento do propdsito do survey,
defini¢do dos instrumentos de coleta a serem utilizados, definicdo da populagio,
amostragem e tamanho da amostra, estratégia de aplicacdo do instrumento;

* Apresentacdo dos Resultados e Andlise dos Dados: caracterizacdo da amostra,
apresentacdo da confiabilidade interna e validade de construto dos instrumentos
de coleta utilizados e teste de hipoteses.

Ressalta-se que, os instrumentos de coleta, suas estruturas, escala de medicgao, etc., as
quais sao utilizadas no Estudo 3, foram definidas e validadas, no Estudo 1 e Estudo 2. Nao
sendo novamente abordadas em E3.

Em cumprimento ao sugerido por Creswell (2013), também sdo apresentadas as hipdteses
a serem testadas no Estudo 3. Para tanto, E3 devera cumprir alguns passos anteriores, alinhados

a estratégia estatistica empregada, nesta Tese (modelagem de equagdes estruturais), para que as



52

hipéteses sejam devidamente testadas. Assim, faz-se necessdrio que o modelo geral de
mensuragdo seja validado para que o modelo geral de estrutura seja construido, possibilitando

a andlise de trajetéria. A seguir, esses procedimentos sdo apresentados em mais detalhes.

3.3.1 Teste dos Modelos Gerais

Nesta sec¢do, sdo estabelecidos os procedimentos a serem executados visando a validagdao do

modelo geral de mensuragdo e do modelo geral estrutural.

3.3.1.1 Validagdo do Modelo Geral de Mensuragéo

O modelo de mensuragdo geral apresenta os construtos centrais correlacionados de maneira
livre. A avaliacdo desse modelo € uma condi¢do para que seja possivel, posteriormente, realizar
a especificagdo e validacao do modelo estrutural (HAIR, et al., 2009). De acordo com Hair, et
al. (2009), a validade de modelo de mensuragdo depende da qualidade de ajuste do mesmo e de
evidéncia especifica de validade de construto. Para tanto, serdo verificados, por exemplo, os
indices de qualidade do modelo, indices de modificacdo e valores de C.R., assim como, a
validade de construto (convergente e discriminante), conforme procedimentos estabelecidos,
anteriormente, na Tarefa 10 (Avaliacdo e Ajuste do Modelo, e Confiabilidade e Validade de

Construto).

3.3.1.2 Validagdo do Modelo Geral Estrutural
O modelo estrutural € composto por uma ou mais relagdes de dependéncia conectando os
construtos hipoteticamente previstos do modelo (HAIR, et al., 2009).

Assim, a partir do modelo tedrico, desta pesquisa (ver Se¢do 4.3.1, Figura 15) e do modelo
de mensuracdo geral (validado), devem ser estabelecidas as relacOes entre os construtos
exdgenos e endégenos (trajetorias). Diante disso, ajusta-se as correlagdes entre os construtos
para setas direcionadoras (conforme a teoria). Contudo, mantendo-se as correlagdes entre os
construtos exdgenos. De acordo com Hair, et al. (2009), as cargas fatoriais para qualquer
construto (item — construto) ndo deveriam mudar apenas por uma mudanga estrutural do
modelo. Pequenas flutuagdes das cargas sdo esperadas (0,05 ou menos), porém, nao alteragdes
substantivas (HAIR, et al., 2009).

Para a realizacdo do teste de validade do modelo de estrutural geral, foi empregado o
método de estimacao da mdxima verossimilhanca sobre a matriz de covariancia (KLINE, 2010),
da mesma maneira como realizado para a validacdo do modelo de mensuracdo geral.

No modelo de estrutura geral, a partir das trajetdrias definidas, devem ser verificados, os

indices de ajuste do modelo estrutural geral e as estimativas paramétricas individuais. O exame
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das estimativas paramétricas individuais € realizado visando verificar se as trajetorias
estabelecidas sdo estatisticamente significantes (HAIR, et al., 2009). Para tanto, deve-se
observar, principalmente, os valores de C.R e o ‘p-valor’, onde, o primeiro deve ser superior a

1,96 com o segundo inferior a 0,05.

3.3.2 Teste de Hipdteses
Nesta secdo, sdo apresentados os procedimentos a serem realizados para o teste de hipdteses

referentes as relacdes entre os construtos, e entre as varidveis socio-demograficas e TWQ.

3.3.2.1 Testes das Relacbes entre os Construtos

Com a utilizacdo de modelagem de equacdes estruturais € possivel testar as hipdteses, a partir
do teste do modelo estrutural (HAIR, et al., 2009). Para tanto, devem ser realizadas verificacdes
das estimativas paramétricas individuais, visando investigar se essas, sdo estatisticamente
significantes e se estdo na direcdo prevista pelas hipoteses (HAIR, et al., 2009).

Em relacdo a significancia, deve-se assegurar que a rela¢do hipotética € estatisticamente
diferente de zero, devendo o valor de ¢ ser superior a 1,96, para uma significancia de 5%
(MAROCO, 2010). Além disso, os coeficientes de regressio padronizados, os quais permitem
estimar a importancia relativa das trajetorias, devem estar entre O e 1. Sendo que, quanto maior
o valor desses coeficientes, maior a forca da relagdo entre os construtos latentes. Kline (2010)

sugere os valores apresentados no Quadro 7.

Quadro 7 — Importancia Relativa das Trajetorias.

Classificacao Valor
Menor <0,10
Titipo ou médio =~ 0,30
Maior > 0,50

Fonte: Adaptado de Kline (2010).

No teste das relacdes entre os construtos, ainda que nao se possa tirar conclusodes diretas
sobre causalidade, de acordo com Field (2009), pode-se levar o coeficiente de correlacdo a um
passo a frente elevando-o ao quadrado. Dessa forma, a correlagdo ao quadrado (conhecido como
o coeficiente de determinacio, R?) é uma medida da quantidade de variagio em uma varidvel
que é explicada pela outra. Assim, sendo pode-se utilizar R? para indicar o quanto de
variabilidade de uma varidvel € explicada pela outra. O Quadro 8 apresenta os valores sugeridos
por Mardco (2010).

Quadro 8 — Valores de R2.

Classificacio Valor de R?
Baixo <0,30
Mediano Entre 0,30 € 0,50




54

Classificagio Valor de R?
Maior > 0,50

Fonte: Adaptado de Mar6co (2010).

Quanto mais préximo de 1 estiver o valor de R? melhor serd o poder explicativo do
modelo (MAROCO, 2010).

Ainda sobre a utilizacdo de R2, ressalta-se que, mesmo sendo uma medida util da
importancia de um efeito, conforme reportado por Field (2009), ele ndo é usado nesta Tese para
inferir relacionamentos causais. Atenta-se a isso, pois durante a apresentacdo dos resultados,
embora seja abordado que “x explica n% da variancia de y”, isso nada diz respeito sobre
causalidade. Pois, mesmo que uma varidvel ‘x’ seja responsavel por n% da variagdo no score

de outra varidvel, ela ndo necessariamente causa a variagao.

3.3.2.2 Teste da Relagcbes entre TWQ e as Varidveis Socio-Demogrdficas

Para a realizacdo do teste de hipétese envolvendo as varidveis sdcio-demogréficas (tamanho da
equipe, tempo de experiéncia na Organizacdo e tempo de experiéncia no desenvolvimento de
software) e TWQ, sera utilizada a andlise de variancia (ANOVA). A ANOVA ¢é um teste
estatistico utilizado para mensurar uma varidvel explicativa discreta que influencia a
distribui¢do de uma varidvel continua a explicar (MAROCO, 2011). Para a sua realizacio é
necessdria a independéncia das amostras, normalidade e homogeneidade da variancia (ou
covariancia) na populacdo. Nesta pesquisa, caso haja violacdo dos pressupostos da ANOVA,
serd utilizado o teste de Kruskal-Wallis (ndo paramétrico).

Ademais, as analises serdo realizadas com os escores fatoriais latentes fundamentados nas
andlises fatoriais confirmatorias (método da regressdo). Conforme reportado por Nascimento
(2014), o uso de tais escores, por regressdo, apresentam melhores resultados, quando
comparados com outros métodos. Como TWQ possui varias facetas (dimensdes), serd

empregada a média dos escores fatoriais.

3.3.3 Etica
Foram seguidas as normas da Resolucdo 466/12 - CNS-MS do Conselho Nacional de Saude,
que regulamenta pesquisas com seres humanos. A norma estabelece os principios éticos que
devem ser seguidos para evitar danos e aumentar os beneficios da pesquisa para os
participantes. Também abrange aspectos relacionados a participacdo voluntdria,
confidencialidade e direito de se retirar da pesquisa.

Foi fornecido um Termo de Consentimento e Livre Esclarecido (TCLE) na introducao do

instrumento de pesquisa que explicava o objetivo geral e a relevancia da pesquisa, a
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confidencialidade garantida dos dados, o anonimato da participag¢do, a natureza nao obrigatdria
da participacao e o direito de se retirar da pesquisa a qualquer momento. Todos os participantes
aceitaram os termos do termo de consentimento e, portanto, concordaram livremente em
participar. Além disso, nenhum participante se retirou da pesquisa.

O instrumento de pesquisa ndo coletou informacdes pessoais que permitissem a
identificacdo de um participante. Portanto, os pesquisadores ndo tiveram acesso a fonte da

informacao mantendo total sigilo sobre a participagao.
Resumo da Secao

A Secdo 3 reportou em detalhes os procedimentos seguidos, nesta pesquisa, durante a realizacao
dos Estudos 1, 2 e 3. Os procedimentos dos estudos sdo baseados na teoria e o modelo de
elaboracdo instrumental, proposto por Pasquali (2010) e no método survey. Em relacdo ao
primeiro, € dividido em trés aspectos: tedrico, empirico e analitico.

No que tange ao método survey, nesta pesquisa, se propde a um objetivo descritivo, com
a aplicacdo de questiondrios para a coleta de dados. Ainda inserido no contexto do survey, sao
apresentados os procedimentos para os testes dos modelos gerais de mensuragdo e estrutura.

Finalmente, a secdo apresentou as acdes realizadas, no que diz respeito a ética, visando
garantir a conformidade da pesquisa com as normas da Resolucdao 466/12 - CNS-MS do

Conselho Nacional de Saude, que regulamenta pesquisas com seres humanos.
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4 RESULTADOS

Esta secd@o, possui como objetivo relatar os resultados obtidos no Estudo 1, Estudo 2 e Estudo
3. Com base nos resultados dos Estudos 1 e 2, apresenta-se, também o modelo tedrico desta
pesquisa e o estabelecimento das hipéteses a serem testadas no Estudo 3. Cada um dos estudos
realiza suas atividades como reportado na Sec¢ao 3.2 (Estudo 1, Estudo 2 e Estudo 3) e na Se¢ao
3.3 (Estudo 3). Por fim, é apresentado o SETE Model que é uma estrutura de organizacio e

compilagdo dos resultados obtidos em E1, E2 e E3.

4.1 ESTUDO 1 (E1): CONSTRUCAO E VALIDACAO DA ESCALA DE MEDIDA DE TPA
(TEAMWORK PROCESS ANTECEDENTS QUESTIONNAIRE)

Esta secdo esta organizada de forma consistente com os trés aspectos (tedrica, experimental e
analitica) do método de pesquisa descrito na secao anterior. Os resultados apresentados nesta

secdo foram aceitos para publica¢do, Marsicano, et al. (2020).

4.1.1 E1: Aspectos Tedricos
Nos aspectos tedricos, o objetivo foi criar um instrumento de medi¢ao que abordasse a pratica

do desenvolvimento de software e com sélidos fundamentos conceituais.
Fase 1: Revisdo de Literatura e Teoria
(E1) Tarefa 1: Identificagdo de Construtos

Os constructos foram identificados em trés etapas: pesquisa qualitativa exploratdria;
estruturacdo dos resultados do uso do modelo de Gladstein; e uso de teorias e modelos da
literatura para consolidar os resultados.

O estudo qualitativo exploratério foi realizado no segundo semestre de 2016. Em
profundidade, entrevistas semiestruturadas foram realizadas com a participacdo de 26 membros
de 8 equipes de software distintas, de quatro empresas brasileiras. O método e os resultados
deste estudo foram publicados por Pereira, et al. (2017) e Marsicano et al. (2017). Refere-se a
esses artigos para que o leitor possa obter detalhes do estudo que estdo fora do escopo desta
tese. O Quadro 9 apresenta o conjunto de construtos (antecedentes do trabalho em equipe) que
resultaram da andlise e interpretacdo das entrevistas. Esses construtos foram extraidos dos
dados das entrevistas usando técnicas de codificacdo de pesquisa qualitativa (MERRIAM e

TISDELL, 2016) e, portanto, baseiam-se na experiéncia pratica dos engenheiros de software.



57

Quadro 9 — Entradas de Processo, derivados de Pereira, et al. (2017) e Marsicano, et al. (2017).

Lista de Construtos Identificados

Experiéncia da equipe na organizacio

Experiéncia da equipe com o trabalho

Habilidades (interpessoais, gerenciais e técnicas)

Papéis e responsabilidades

Organizacio do trabalho (processos de trabalho)

Tamanho da equipe

Estilo de lideranca

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A lista de antecedentes apresentada no Quadro 9 foi construida indutivamente a partir das
percepcoes e opinides dos engenheiros de software profissionais. Consistentemente com a
postura construtivista do estudo qualitativo, nenhum modelo ou teoria a priori foi usado para
codificar esses antecedentes. No entanto, para criar uma operacionalizagao consistente desses
construtos, foi necessaria uma estrutura de referéncia.

Para tanto, 0 Modelo de Gladstein (1984) foi escolhido, neste momento por dois motivos
principais. Primeiro, o modelo completo foi testado empiricamente, aumentando a confianca
em seu poder descritivo e explicativo. Segundo, a maior parte dos antecedentes encontrados no
Estudo 1, foi abordada no Modelo.

O modelo de Gladstein apresenta quatro grupos de antecedentes: estrutura da equipe,
composi¢ao da equipe, estrutura organizacional e recursos disponiveis. Os antecedentes
encontrados no estudo exploratdrio foram todos categorizados como fatores em nivel de equipe.
Uma explicacdo plausivel € que esses antecedentes foram construidos a partir de entrevistas
com lideres e membros da equipe de software, que podem se lembrar de antecedentes que de
alguma forma estdo sob sua influéncia. Diante desse ponto de vista, foi decidido concentrar o
trabalho nos fatores no nivel da equipe, porque o instrumento de medi¢ao resultante seria mais
diretamente aplicdvel a pratica. Posteriormente, na Secdo 6.2, serdo discutidas as possiveis
limitacdes desse foco e pesquisas futuras para preencher possiveis lacunas.

No Modelo de Gladstein, a estrutura e a composi¢ao da equipe sdo construtos de 2% ordem,
operacionalizados por construtos de 1* ordem (ver Figura 2).

Comparando os construtos do Quadro 9 e Figura 2, sdo encontradas algumas diferengas.
Para resolvé-las e estabelecer o conjunto de construtos, realizou-se uma revisao ad-hoc da
literatura, procurando outros modelos de trabalho em equipe e estudos sobre efetividade de
equipe. Esta revisdo de literatura aumentou a confianca, quanto a relevancia e integridade da
escolha dos construtos como antecedentes dos processos de equipe.

O Quadro 10 apresenta, nas trés primeiras colunas, o conjunto de construtos obtidos por
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Pereira, et al., (2017) e Marsicano, et al. (2017) (primeira coluna), Gladstein (1984) (segunda
coluna) e a revisdo de literatura ad-hoc (terceira coluna). Por fim, a dltima coluna apresenta os
construtos escolhidos para serem utilizados no questiondrio de pesquisa. A decisao foi baseada

na experiéncia e conhecimento dos pesquisadores envolvidos, apoiados na relevancia de cada

construto na literatura revisada.

Quadro 10 — Comparagio e Decisdo Relacionada ao Conjunto de Construtos a ser Utilizado.

Estudo Empirico
(PEREIRA, et al., 2017)
(MARSICANO, et al., 2017)

Modelo de Gladstein
(GLADSTEIN, 1984)

Revisdo da Literatura

Decisao

Experiéncia da equipe

Experiéncia da equipe na

o - Experiéncias* T
na organizagdo organizacao
Experiéncia da equipe Experiéncia com o | Experiéncia da equipe com
com trabalho Trabalho® trabalho
Heterogeneidade®
- Heterogeneidade . . . Heterogeneidade
g Diversidade Funcional’ g
Tempo na Serio coletad dad
Organizacional erdo co etados como dados
demogréficos.
- Tempo no Trabalho -

Habilidades
(interpessoais,
gerenciais e técnicas)

Habilidades adequadas

Habilidades

interpessoais
gerenciais e técnicas
Competéncia Técnica

(social),
8

9

Habilidades Adequadas
(Interpessoal, Gerencial e
Técnica)

Papéis e
responsabilidades

Clareza de Papéis e
Metas

Estabelecimento de
Metas!®

Clareza de Papéis e
Metas!!

Compromisso com o0
Objetivo da Equipe!?

Clareza de Papéis e Metas

Organizagdo do trabalho
(processos de trabalho)

Normas Especificas de
Trabalho

Normas de Trabalho!?
Orientagdo da Equipe'*

Normas
Trabalho

Especificas  de

Controle de tarefas

Autonomia da Equipe'
Controle de Tarefas!'®

Controle de tarefas

Tamanho da equipe

Tamanho da Equipe

Tamanho Adequado da
Equipe!’

O ‘tamanho da equipe’ serd

coletado como dado
demogrifico e ‘“tamanho
adequado da  equipe”

(WAGEMAN, et al., 2005)
fard parte do questiondrio
com uma escala Likert

4 (QUINONES, 2004; WAGEMAN, et al., 2005; HOEGL and PARBOTEEAH 2006a).
5 (LITTLEPAGE, et al., 1997; ALADWANI, 2002; DOKKO, et al. 2009; MOM, et al. 2015; DREESEN ¢ SCHMID, 2018).

6 (CAMPION, et al., 1993; CARPENTER, 2002; JEHN e BEZRUKOV A, 2004; HOEGL and PARBOTEEAH, 2006a).

7 (DAYAN and DI BENEDETTO 2009; WAGEMAN et al., 2005; LEE e XIA, 2010; MORGENSON, et al. 2012; MEHTA, et al., 2014).

8 (HOEGL and PROSERPIO, 2004; WAGEMAN, et al., 2005; HOEGL and PARBOTEEAH, 2006a; HOEGL and PARBOTEEAH, 2006c¢).
9 (ALADWANI, 2002; HOEGL and PARBOTEEAH, 2006b; DAYAN and DI BENEDETTO, 2009).
1 (HOEGL and PARBOTEEAH, 2003; HASHMLI, et al., 2018).
1! (HOEGL and PROSERPIO, 2004).

12 (HOEGL and PARBOTEEAH, 2006b).

13 (LEVINE e MORELAND, 1990; TANNENBAUM, et al., 1992; HOEGL and PROSERPIO, 2004; WAGEMAN, et al., 2005; STRAY, et

al., 2016).
14 (SALAs et al., 2005).

15 (HOEGL, et al., 2004; HOEGL and PARBOTEEAH, 2006a).
' (HACKMAN e OLDHAM, 1980; LEE e XIA, 2010).
17 (LEVINE e MORELAND, 1990; HOEGL and PROSERPIO, 2004; WAGEMAN, et al., 2005; HOEGL, 2005; HOEGL e PARBOTEEAH,

2006b; KOZLOWSKI e BELL, 2013; CHA, et al. 2015; HASHMI, et al. 2017; HASHMI, et al., 2018).
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Estudo Empirico Modelo de Gladstein s~ . .~
(PEREIRA, et al., 2017) GLADSTEIN, 1984 Revisao da Literatura Decisao
(MARSICANO, et al., 2017) ( - 1984)
associada.
Estilo de lideranca Lideranca formal Lideranca'® Liderancga formal

Sera coletado como um
construto multidimensional,
conforme descrito no
modelo de Gladstein.

- - Composigdo da Equipe"?

Fonte: Elaborado pelo Autor.
A seguir, sdo apresentadas as Figura 6 e Figura 7. A primeira é um extrato do modelo
completo, originalmente proposto por Gladstein (veja a Figura 2) e a segunda mostra o conjunto
de construtos incluidos no instrumento de medi¢ao. Essas duas figuras sdao apresentadas lado a

lado para facilitar a comparagao entre cada construto (2* ordem) e seus fatores (1* ordem).

Figura 6 — Composicdo e Estrutura de Grupo Figura 7 — Conjunto de Construtos Antecedentes ao
(extraido do modelo completo de Gladstein). Trabalho em Equipe.
Entradas Entradas
Nivel de Grupo Nivel de Equipe
Composicdo do Grupo ‘ ‘ Estrutura do Grupo Composigao da Equipe Estrutura da Equipe
- Skills Adequadas - Clareza de Papéis e Metas - Competéncias Adequadas - Clareza de Papéis e Metas
- Heterogeneidade - Normas Especificas de Traball - Heterogeneidade - Normas Especificas de Trabal
- Experiéncia Organizacional - Controle da Tarefa - Experiéncia da Equipe na - Controle da Tarefa
- Experiéncia com o Trabalho - Tamanho Organizacional - Tamanho Adequado da Equip
- Lideranca Formal - Experiéncia da Equipe com - Lideranga Formal
o Trabalho

Fonte: Extraido e Adaptado de Gladstein (1984). Fonte: Elaborado pelo Ator.

(E1) Tarefa 2: Conceitualizagao dos Construtos

O objetivo da Tarefa 2 foi estabelecer defini¢des conceituais claras e consistentes dos construtos
de 1* ordem. Para tanto, utilizou-se o processo descrito na Sec¢ao 3.2.1. O Quadro 11 e o Quadro

12 apresentam os resultados obtidos.

Quadro 11 — Construtos (1* ordem) e Conceitos de Composicao da Equipe.

Construto Descricao

Refere-se as habilidades necessdrias que a equipe de desenvolvimento de software deve
possuir para executar suas tarefas. E medido através da perspectiva do membro da equipe
sobre a adequag@o das competéncias da equipe (GALDSTEIN, 1984).

Habilidades
adequadas

Refere-se ao grau de heterogeneidade da equipe em termos de conhecimentos, habilidades,
Heterogeneidade atitudes e experiéncias, visando garantir uma interacdo positiva entre seus membros
(GALDSTEIN, 1984).

Experiéncia da Refere-se as experiéncias de trabalho em termos de papéis e trabalho em equipe
equipe na executados pelos membros da equipe na Organizagdo (PEREIRA, et al., 2017;
Organizacdo MARSICANQO, et al., 2017).
Experiéncia da Refere-se as experi€ncias dos membros da equipe em termos de similaridade de atividades
equipe com o (atividades passadas e atuais) realizadas no trabalho de desenvolvimento de software
trabalho (PEREIRA, et al., 2017; MARSICANO, et al., 2017).

18 (DICKINSON and MCINTERY, 1997; SALAS, et al., 2005; MORGESON, 2005; CARSON, 2006; HOEGL and PARBOTEEAH, 2006a;
SALAS, et al., 2007; CHA, et al., 2015; HASHM]I, et al., 2017; HASHM]I, et al., 2018).
1 (HACKMAN, 1987; HOEGL and PARBOTEEAH, 2003; WAGEMAN, et al., 2005; EASLEY, et al., 2017).
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

Quadro 12 — Construtos (1* ordem) e Conceitos da Estrutura da Equipe.

Construto Descricao

Clareza de fung@o e | Refere-se ao grau em que os objetivos e papéis da equipe sdo especificados,
objetivo compreendidos e aceitos pela equipe (GALDSTEIN, 1984).

Normas Especificas | Refere-se a como os membros da equipe devem se comportar, suas rotinas e
de Trabalho procedimentos de trabalho (GALDSTEIN, 1984; LEVINE, 1990).

Refere-se ao grau de controle ou autoridade que uma equipe possui sobre seus processos

Controle de tarefas | ;¢ de trabalho (HACKMAN, 1980).

Tamanho adequado | Refere-se a adequacao do nimero de pessoas na equipe para atender aos objetivos e metas
da equipe propostas a ela (WAGMAN, et al., 2005).

Refere-se ao comportamento do lider em relagéo a equipe e a organizacdo (GALDSTEIN,

Lideranca formal 1984).

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Fase 2: Construgdo do Instrumento de Pesquisa
(E1) Tarefa 3: Operacionalizagdao de Construtos

Para a operacionalizacdo dos construtos, foram utilizados o trabalho de Gladstein (1984), os
estudos empiricos de Pereira et al. (2017) e Marsicano et al. (2017), e a literatura utilizada na
Tarefa 2 (Quadro 11 e o Quadro 12). Em seguida, a revisao da literatura foi expandida visando
identificar itens de resposta que nio foram abordados pelos estudos revisados, anteriormente.
Para tanto, aplicou-se as seguintes diretrizes para a criacdo de itens de resposta:

1. Quando criados novos itens, a partir dos resultados do estudo exploratério, sua
estrutura sintdtica e semantica permaneceu o mais proximo possivel da maneira
como os entrevistados expressaram os construtos relacionados;

2. Quando criados novos itens, a partir de estudos da revisdo de literatura, buscou-
se manter a redagcdo dos itens o mais proximo possivel de como o construto foi
definido ou referido nos estudos;

3. Quando foram encontradas multiplas defini¢cdes, foram escolhidas aquelas que
mais se aproximavam da defini¢do do construto, apresentada no Quadro 11 e o
Quadro 12;

4. Ao usar itens existentes na literatura, tentou-se manter a redacao dos itens o mais
proximo possivel do estudo original;

5. Finalmente, a redacdo dos itens passou por uma revisdo, visando torna-los mais
consistentes com o jargdo e os termos técnicos usados na préatica do
desenvolvimento de software, as vezes referindo-se aos resultados do estudo
qualitativo exploratdrio.

Diante disso, foi encontrado um conjunto de 51 itens de resposta que operacionalizam os
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cinco constructos relacionados a composi¢ao da equipe e os quatro relacionados a estrutura da

equipe, conforme resumido no Quadro 13.

Quadro 13 — Visao Geral da Quantidade e Referéncia de Itens, por Construto.

Coiniio | Consiugio | Quie
Novos itens baseados em Aladwani (2002), Hoegl e
s aequtss | 25| Pl GO0 ol Pt G006 ol
_ Marsicano, et al. (2017).
CompOS}gﬁo Heterogeneidade 3 Itens adaptados de Campion, et al. (1993).2°
da Equipe

Experiéncia da equipe na
organizagdo Novos itens baseados em Gladstein (1984) e Aladwani
Experiéncia da equipe (2002), Pereira, et al. (2017) e Marsicano, et al. (2017).

com trabalho >

Clareza de funcdo e 4 Novos itens baseados em Gladstein (1984), Aladwani
objetivo (2002), Hoegl e Parboteeah (2003).

Normas Especificas de 4 Novos itens baseados em Marsicano, et al. (2017).
Trabalho Itens adaptados de Wageman, et al. (2005).2!

Controle de tarefas 1 Itens adaptados de Wageman, et al. (2005).22

Estrutura da

Equipe Tamanho adequado  da 1 Itens adaptados de Wageman, et al. (2005).%
equipe
Novos itens baseados em Gladstein (1984), Cohen
Lideranga formal 5| (2006, Yang, & al. (2011, Pereie. ot al. GO17,
Marsicano, et al. (2017) e Ishak, et al. (2018).
Total de Itens 51

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Em seguida, utilizou-se uma escala Likert de 5 pontos para os valores de cada item de
resposta. Os valores das respostas foram registrados, conforme como mostrado no exemplo, a
seguir, extraidos do questiondrio (Figura 8).

Na etapa final da operacionalizagdo, atribui-se para cada item um identificador exclusivo,
por exemplo, INT1, CGR2, NOR3, MNG3, TEC2, que foram utilizados durante a execucdo da
AFE e AFC. O TPA é, portanto, uma mistura de itens adaptados (16%) e novos itens (84%).
Todos os itens sio apresentados no APENDICE B.

20 Os itens foram adaptados para se referir diretamente ao contexto das equipes de desenvolvimento de software e focar na equipe. Por exemplo:
"Os membros da minha equipe variam muito em suas dreas de especializagdo” (item original — traduzido do inglés) para "Os membros da
minha equipe possuem dreas de especializa¢do variadas, no ambito do desenvolvimento de software." (item adaptado — traduzido do inglés).
2l Os itens foram adaptados para focar na equipe. Por exemplo: 'Os padrdes para o comportamento dos membros nesta equipe sio vagos e
pouco claros.' (item original — traduzido do inglés) a "Os padrdes de comportamento da minha equipe sdo vagos e pouco claros” (item adaptado
— traduzido do inglés).

22 Os itens foram adaptados para se adequarem ao contexto do desenvolvimento de software e ao uso da escala Likert. Originalmente, os itens
sdo respondidos por 'sim' ou 'ndo’.

23 Qs itens foram adaptados para se adequar ao contexto do desenvolvimento de software e para usar a escala Likert, de acordo com os demais
itens do questiondrio. Originalmente, os itens sdo calculados e geram um resultado quanto a adequacdo do tamanho da equipe.
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Figura 8 — Recorte de Parte do Questiondrio (exemplo).

Em uma escala de 1 a 5, com 1 significando "Discordo totalmente" e 5 significando "Concordo
totalmente", marque o valor que melhor expressa seu nivel de concorddncia com as seguintes
afirmativas com relagdo a sua equipe de desemolvimento de software atual.

1 2 3 4 5
A A A A A
Discordo Totalmente Concordo Totalmente
Afirmativas

A minha equipe possui os conhecimentos necessdrios sobre os métodos, prdticas e
Jferramentas utilizadas para a realizagéo de suas atividades.

A minha equipe é capaz de estabelecer solugées técnicas, sem a necessidade de
interferéncia direta do gerente e do arquiteto de software.

O O | O O]~
L1 OO | OO O] s
I O O I A
O O | O |0~
C1f OO | O |E0] -

Fonte: Elaborado pelo Autor.
(E1) Tarefa 4: Tradugao e Analise de Itens

Os itens de resposta foram traduzidos para o portugués por trés pesquisadores: o principal autor
desta pesquisa e outros dois pesquisadores seniores, os quais t€ém o portugués como idioma
nativo, mas residem e trabalham em paises de lingua inglesa hd varios anos. As trés versdes
foram comparadas e integradas pelo autor principal e seu orientador. Durante esse processo,
foram identificadas algumas diferencas de entendimento quanto a traducao de alguns itens entre
os envolvidos. Portanto, foi realizada uma reunido de conciliacdo on-line para estabelecer uma
versao considerada adequada por todas as partes em termos de tradu¢do para o idioma
portugués.

Ap6s a tradugdo, um piloto foi executado seguindo as etapas relatadas na Secao 3.2.1,
Tarefa 4. Vinte e trés pessoas participaram do piloto: dez profissionais de engenharia de
software (quatro desenvolvedores, trés testadores, um gerente de projeto, um Scrum master e
um analista de usabilidade); nove pesquisadores académicos e quatro estudantes de pOs-
graduacao (trés de doutorandos e um de mestrando).

Todas as contribui¢des foram sintetizadas e utilizadas para criar a versao final dos itens
de resposta: trés itens de resposta redundantes foram identificados e removidos; e 12 itens de

resposta foram revisados para aumentar a clareza e remover ambiguidades.
(E1) Tarefa 5: Estruturagao do Instrumento de Pesquisa

O instrumento de pesquisa foi dividido em trés subse¢des. A primeira contendo uma breve
descricdo sobre a pesquisa e seu objetivo. A segunda foi composta pelas informagdes

demograficas dos participantes. A terceira apresentando todos os itens de resposta resultantes
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das tarefas anteriores. Uma versdo online do instrumento foi construida e usada na validagdo.

Nenhuma versao em papel foi empregada.

4.1.2 E1: Aspectos Experimentais

Fase 3: Aplicagdo do Instrumento de Pesquisa
(E1) Tarefa 6: Definicdo da Populagdo, Amostra e Tamanho da Amostra

A partir da defini¢do de populagdo e amostra a ser abordada nesta pesquisa (ver Secao 3.2.2),
o uso de métodos ndo probabilisticos e técnicas de amostragem por conveniéncia e bola de neve
permitiu aos pesquisadores maior flexibilidade na obtencdo de uma amostra heterogénea com
quantidade suficiente de participantes para realizar a avaliacOes estatisticas abordadas na
validacdo do instrumento de medigdo.

A heterogeneidade da amostra refere-se a participacdo de profissionais com diferentes
funcdes no desenvolvimento de software (gerentes, lideres, desenvolvedores, testadores, UX,
analistas, etc.), de equipes de diferentes tamanhos e abordagens para o desenvolvimento de
software (Agile, tradicionais, etc.), em diferentes tipos de organizacdes (publicas e privadas) e
locais (diferentes estados brasileiros ou paises).

O conjunto inicial de profissionais de engenharia de software convidados a participar da
pesquisa faz parte da rede de relacionamentos profissionais do principal autor desta pesquisa
(conveniéncia). Os participantes desse conjunto inicial foram solicitados a indicar outros
profissionais que eles acreditavam estar dispostos a participar da pesquisa (bola de neve). O
autor principal entrou em contato com todos por e-mail ou mensagem. Além disso, alguns
participantes ajudaram a divulgar o convite nas empresas, nas quais trabalhavam. Para todos os
profissionais, foi enviado o mesmo convite contendo os objetivos da pesquisa, termo de
consentimento, prazo de participacao e o link para acessar o questiondario on-line.

Ao final desta tarefa, foram coletados dados de 375 participantes, sendo possivel atender

aos critérios mais rigorosos, quanto ao tamanho da amostra (ver APENDICE A, Quadro 29).
(E1) Tarefa 7: Aplicagdo de Instrumento de Pesquisa

A aplicacdo do instrumento de pesquisa foi realizada de janeiro de 2019 a fevereiro de 2019. O
instrumento foi disponibilizado por meio de um endereco on-line (web) e estava acessivel 24
horas por dia durante o periodo estabelecido. Portanto, todos os convidados puderam contribuir
voluntariamente usando computadores, tablets e smartphones.

Apds a avaliacdo e os ajustes dos dados, as respostas de 326 participantes foram

consideradas validas para andlise dos dados, ainda dentro dos niveis exigidos para a andlise
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fatorial. A estatistica descritiva desses 326 participantes € apresentada na Tabela 1, Tabela 2,

Tabela 3 e Tabela 4.

Tabela 1 — Estatistica Descritiva dos Participantes. Tabela 2 — Caracteristicas dos
Participantes da Equipe.

Descricao Total Porcentagem Descricao Total Porcentagem
Total de casos validos 326 100% Membro de 194 59.51%
Total de Homens 240 73,62% Equipe
Total de Mulheres 86 26,38% Iél’de_r de 132 40.49%
Item Min. Max. M.  DP qauipe .
Idade Geral 19 62 41 818 ged.lcz?ao (Membro ou Lider) na
ui

Idade de Homens 19 59 39 818 Tcelmpo
Idade .de Mulheres 21 62 42 8,18 Integlial 285  87,42%
Experiéncia em Tempo Parcial 41 12,58%
Engenharia de Software 0,50 37,00 11,95 7,36

Abordagem de ES
(anos)
Tempo de experiéncia na Tradicional 16 4.91%
Organizagdo (anos) 0,10 35,00 >4 3,92 Agil 195 59,82%

124
Legenda: Min: Minimo; Max: Maximo; M: Média; DP: Desvio Padrio Mix 115 35,28%
Fonte: Dados da Pesquisa.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Tabela 3 — Caracteristicas das Equipes. Tabela 4 — Tamanho da Equipe.
Item Min. Max. M. S.D. }[‘ntervalllo de Total Porcentagem
Hé quanto tempo o participante ' <00 563 957 amanho
faz parte da equipe? (anos) ’ ’ ’ ’ 3aQ8pessoas 178 54.60%
H4 quanto tempo a equipe foi 9al6 95 29 149%
criada? (anos) 010 2500 447 4,69 pessoas S

Nuimero de pessoas na equipe 3,00 100,00 11,00 10,90 17 a 30 38 11.66%
Legenda: Min: Minimo; Max: Maximo; M: Média; DP: Desvio Padrao pessoas

Fonte: Dados da Pesquisa. > 30 pessoas 15 4.60%
Fonte: Dados da Pesquisa.

Contribuindo para a heterogeneidade da amostra, os participantes declararam trabalhar

em diversos contextos organizacionais: 215 participantes estavam no setor privado (65,95%),
53 em empresas publicas (16,26%), 11 em empresas de economia mista (3,37%), 36 no servigo
publico (11,04%) e 11 em outros tipos de organizacdes (3,37%). Essas organizagdes, em sua
maioria desenvolvem software como atividade fim (58,28%) e a outra parte como atividade
meio (41,72%), ou seja, constroem software para elas mesmas.

Por fim, 317 participantes da pesquisa (97,24%) encontravam-se trabalhando no Brasil, a
época da pesquisa, com representacdo em todas as regidoes do pais, conforme reportado pela
Tabela 5. Os outros nove participantes (2,76%) eram brasileiros que trabalhavam fora do pais

(Angola, Austrdlia, Austria, Canadd, Estados Unidos, Portugal e Suécia).

2* Valor informado pelos participantes ao declararem que em suas equipes de desenvolvimento de software utilizam uma abordagem que
mescla papéis e praticas dgeis (Scrum, XP, etc.) e tradicionais (Processo Unificado, Cascata, etc.).
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Tabela 5 — Participantes, por Estado e Regido brasileira.

Regido Estado Qtde. por Qtde. por Porcentagem

Estado Regido Regido
Amazonas 12
Norte 22 6,94%
Para 10
Sergipe 1
Alagoas 1
Bahia 1
Nordeste - 31 9,78%
Ceara 4
Paraiba 4
Pernambuco 20
Distrito Federal 158
Centro- Goids 1 161 50,79%
Oeste
Mato Grosso do Sul 2
Parand 10
Sul Rio Grande do Sul 15 43 13,56%
Santa Catarina 18
Minas Gerais 14
Sudeste Rio de Janeiro 10 60 18,93%
Séao Paulo 36

Fonte: Dados da Pesquisa.

4.1.3 E1: Aspectos Analiticos

Fase 4: Validagdo do Instrumento de Pesquisa
(E1) Tarefa 8: Avaliagdo de Suposi¢oes Estatisticas para Andlise Multivariada

Antes de se realizar a andlise dos dados foi necessario verificadar a sua adequacdo, no que se
refere execucdo de andlise multivariada. Consulte o APENDICE A, Quadro 27, para ver os
parametros e critérios utilizados nesta tarefa.

Dados Perdidos e Outliers. A amostra total compreendeu 375 registros de participacdes
na pesquisa. Como primeiro passo de avaliagdo dos dados da amostra, buscou identificar
valores perdidos, visando ndo prejudicar as andlises a serem realizadas. Assim, foi verificado o
preenchimento incorreto ou incompleto do questiondrio. Diante disso, foram identificados e
retirados da amostra 17 registros de participantes que nao realizaram o preenchimento correto
e/ou completo do questiondrio. Também, foram retirados oito registros de participantes com
perfis inadequados. Somando 25 registros suprimidos.

No que se refere aos outliers, foi utilizada a medida da distancia de Mahalanobis, para
identificacdo de valores multivariados extremos (MAROCO, 2010). Foram identificados 24
valores extremos, os quais foram retirados da base de dados. Ressalta-se que, a remog¢ao dos
outliers esta vinculada as técnicas estatisticas utilizadas, nesta pesquisa, as quais vao em dire¢ao

da busca por padrdes. Além disso, a presenga de outliers pode inflacionar ou reduzir as
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covariancias entre varidveis, e tal influéncia pode refletir nas estimativas de médias, desvios-
padrio e covaridncias, prejudicando a qualidade de ajustamento dos modelos (MAROCO,
2010).

Neste sentido, no total foram retirados da base de dados 49 registros, permanecendo 326
considerados vélidos e suficientes para a realizacdo das andlises fatoriais (exploratéria e
confirmatodria).

Normalidade dos Dados. A suposi¢iao de normalidade dos dados foi testada, inicialmente,
verificando-se a curva de Gauss de normalidade, para cada varidvel, onde os resultados
indicaram certa normalidade para a maioria das varidveis. A partir disso, foram aplicados os
testes de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk. A partir desses testes, foi possivel verificar que
os dados desta pesquisa rejeitam a hipétese de normalidade dos dados (ver APENDICE C).

Contudo, conforme reportado por Nascimento (2014), a violacdo da normalidade é uma
situacdo comum em varidveis do comportamento organizacional. Além disso, de acordo com
Maroco (2010), o método de Maxima Verossimilhanga (ML) € robusto quanto a violagdo da
normalidade, desde que nao seja extrema. Assim, partiu-se para a verificagao da assimetria (sk)
e curtose (ku) dos dados visando investigar se 0os mesmos seguem uma distribuicio mais
proxima da normal (quase-normalidade). Com isso, foi possivel observar que os valores de
assimetria (sk) das variaveis ficaram entre -1,155 a 0,147 e os valores de curtose (ku) variando
entre -1,057 ¢ 1,951 (ver APENDICE C), evidenciando uma varia¢ao proxima da normal. Desta
forma, os resultados demonstram uma quase-normalidade de dados satisfatéria para a
realizagcdo das andlises.

Auséncia de Multicolinearidade. A multicolinearidade foi avaliada tendo como base os
valores de VIF e tolerdncia. O maior valor de VIF identificado foi de 3,790 e o menor valor de
tolerancia foi 0,264 (ver APENDICE C). Diante dos resultados obtidos afirma-se que os dados

caracterizam-se como nio redundantes.
(E1) Tarefa 9: Analise Fatorial Exploratoéria (AFE)

Como passo inicial, da AFE, foram verificadas as condi¢des de fatoracdo. Nesse, diante da
matriz de correlagdes, foi possivel identificar que mais de 50% das correlacdes entre as
varidveis possuem valores maiores do que 0,30 (Pasquali, 2012). Posteriormente, foram vistos
os valores de KMO (0,930) e Bartlett (p < 0,000). Podendo-se afirmar que as condi¢des de
fatoragcao foram atendidas (ver APENDICE A, Quadro 28).

Em seguida, diante a aplicag¢do do critério de Kaiser-Guttman foram identificados até 11

fatores a serem retidos, com um poder explicativo de 63,188%. Por meio do gréifico de scree,
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também, foram identificados até onze fatores. A Tabela 6 e a Figura 9 apresentam esses
resultados.

Diante dessas informacdes a andlise foi realizada por meio da Fatoracdo de Eixos
Principais (PAF), rotagio OBLIQUA, utilizando-se o método PROMAX, para a extragdo de até

onze fatores.

Tabela 6 — Aplicagdo do critério de Kaiser- Figura 9 — Gréfico de Scree.
Guttman.

Variancia total explicada " Grafico de escarpa

Autovalores iniciais

Fator % de %
Total n .
varidncia cumulativa 15
15,867 31,112 31,112
2 2,84 5569 36,681 s
Z 1
I
9 1,221 2,395 58,835
10 1,121 2,199 61,034 5
11 1,099 2,154 63,188 K\i
12 0,953 1,869 65,057
o
T3 5 7 9 111315 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35
51 0’145 0’285 100 Numero de fator
Método de Extragdo: andlise de Componente
Principal.
Fonte: Dados da Pesquisa. Fonte: Dados da Pesquisa.

O préximo passo foi a realizagdo da verificagdo das cargas fatoriais, comunalidades e
saturacao do item em mais de um fator, de acordo com os critérios e parametros estabelecidos
APENDICE A, Quadro 28. Diante disso foram realizadas seis rota¢des. O Quadro 14 apresenta

os itens removidos da estrutura fatorial e o critério utilizado, para tal.

Quadro 14 — Itens Removidos da 1% a 6° rotagdes.

Critério Item descartado
Carga Fatorial INT4, GER3, LID3 e ETR1, INT11, TEC1, GER4, GERS e GER6
Comunalidade EQPI1, CTF1, ETR5, TEC2, EOR3, ETR2 e ETR3

Saturacdo -

Fonte: Dados da Pesquisa.

Desta forma como resultados da 6® rota¢ao, tem-se um KMO igual a 0,919 e Bartlet com
p < 0,000. No que se refere a retencao de fatores, tanto o critério de Kaiser-Guttman, quanto o
grifico Scree indicaram nove fatores, com um poder explicativo de 67,454%. Assim, observa-
se que, em comparacdo com a 1? rotacdo, a ultima rotagdo melhorou o poder explicativo do
modelo, bem como reduziu a quantidade de itens e fatores, aumentando a sua significancia. A

Tabela 7 e a Figura 10 apresentam esses resultados.



Tabela 7 — Aplicacdo do critério de Kaiser-
Guttman - 6* Rotacdo.

Variancia total explicada

Autovalores iniciais

Fator % de %
Total o . .
variancia cumulativa
11,863 33,895 33,895
2 2,165 6,186 40,081
9 1,051 3,004 67,454
10 0,834 2,383 69,836
35 0,166 0,475 100,000

Método de Extragao: fatoracao pelo Eixo Principal.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Confiabilidade da Escala de Medida de TPA. No que se refere a confiabilidade do

Autovalor

Figura 10 — Gréfico de Scree - 6* Rotacdo.

Grafico de Scree

Numero de fator

Fonte: Dados da Pesquisa.

considerado aceitdvel para estudos exploratérios (HAIR, et al., 2009).
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instrumento de medida foi utilizado o método Alfa de Cronbach, o qual apresentou um resultado
geral da escala de 35 itens, de 0,93 considerado como excelente (GEORGE e MALLERY,
2003). Quanto a confiabilidade da escala de cada construto latente, em sua maioria os resultados

permaneceram entre 0,74 e 0,87. Apenas um deles teve resultado de 0,68, podendo ser

Com isso, destaca-se que os resultados da AFE retiveram os itens e fatores que

Cronbach e cargas fatoriais (minima, mdxima e média).

Tabela 8 — Matriz Fatorial da Escala de Medida.

Item 1 2 3 6 7 8 9  Comunalidade
INT1 0,50 0,54
INT2 0,86 0,62
INT3 0,67 0,58
INT5 0,91 0,65
INT6 0,54 0,51
INT7 0,57 0,40
INTS8 0,64 0,36
INT9 0,44 0,44
INT10 0,55 0,54
CPM1 0,75 0,58
CPM2 0,70 0,66
CPM4 0,50 0,57
NORI1 0,53 0,61

apresentaram maior compatibilidade estatistica e tedrica. A Tabela 8 apresenta os resultados da
AFE, contendo o cédigo de cada item, seu fator associado e comunalidade. Ao final da Tabela

sdo apresentadas as seguintes informagdes, por fator: nimero de itens, valor do Alfa de



Item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Comunalidade
LID1 0,86 0,77
LID2 0,90 0,77
LID4 0,47 0,48
LID5 0,58 0,55
TEC3 0,80 0,60
TEC4 0,87 0,67
TECS 0,43 0,44
TEC6 0,68 0,58
TEC7 0,45 0,52
HET1 0,80 0,57
HET2 0,79 0,60
HET3 0,51 0,47
CPM3 0,60 0,49
ETR4 0,46 0,50
NOR2 0,57 0,47
TECS8 0,65 0,40
GERI1 0,83 0,73
GER2 0,77 0,70
NOR3 0,66 0,58
NOR4 0,77 0,73
EORI 0,67 0,48
EOR2 0,86 0,74
N° de Itens 9 4 4 5 3 4 2 2 2
Alfa de Cronbach 0,87 0,84 0,86 0,82 0,75 0,68 0,84 0,82 0,74
CF Min. 0,44 049 047 043 051 046 0,77 0,66 0,67
CF Max. 091 0,75 0,89 0,87 0,80 0,65 0,83 0,77 0,86
CF Méd. 0,63 0,62 0,70 0,64 0,70 0,57 0,80 0,71 0,77

Legenda: CF — Carga Fatorial; Min. — Minima; Max. — Maxima; Méd. — Média.
Fonte: Dados da Pesquisa.

Apresentagdo dos Fatores ldentificados na AFE de TPA. Os resultados da AFE inicam
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que a quantidade de fatores permaneceu a mesma, daquela proposta, inicialmente. Contudo,

houve uma redistribui¢do e diminuicdo dos itens. Além disso, nem todos os fatores propostos

permaneceram. Os fatores que ndo estdo mais presentes na escala de medida sdo, o tamanho

adequado da equipe e controle da tarefa.

A seguir, cada um dos fatores introduzidos na escala de medidas € apresentado com sua

nomenclatura, descricao e comentarios associados adequados (Quadro 15). Cabe ressaltar que,

sempre que havia necessidade de renomear fatores, as diretrizes propostas por Hair, et al. (2009)

foram seguidos (ver Secdo 3.2.3).

Quadro 15 — Fatores e Descri¢des

Fator ID | Nome do Fator Descricao
Inicialmente, esse fator fazia parte do construto latente "competéncias de
Fator 1 Competéncias | equipe". Os resultados da AFE dividiram as competéncias em trés fatores.
(F1) interpessoais Assim, F1 tornou-se competéncias interpessoais', e diz respeito a um conjunto
de habilidades de equipe, no ambito das relacdes humanas estabelecidas entre
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Fator ID

Nome do Fator

Descricao

seus membros, em relacdo a: colaborar para a realizacdo das atividades,
construir relagdes de respeito e confianca, sentir-se parte do equipe, vontade de
perguntar, oferecer e receber ajuda uns dos outros, conduzir feedback interno,
estabelecer conversas (profissionais e pessoais) abertamente, separar discussdes
técnicas e pessoais e gerenciar conflitos entre os membros da equipe.

Fator 2
(F2)

Clareza de
papéis e metas

Permanece com o nome original e se refere ao estabelecimento,
compartilhamento e aceitagdo das metas, papéis e responsabilidades do trabalho
pelos membros da equipe. Além disso, um item foi adicionado a esse fator, no
qual o processo de trabalho em equipe deve ser estabelecido e alinhado as
necessidades da equipe. A andlise revela que a criacdo de papéis e
responsabilidades estd intimamente ligada ao processo de trabalho, que deve ser
estabelecido em alinhamento com as necessidades da equipe, ou seja, o
cumprimento dos objetivos da equipe.

Fator 3
(F3)

Lideranga
formal

Mantém quase em sua totalidade o conjunto de itens inicialmente estabelecidos.
Esse fator refere-se ao comportamento do lider da equipe (ou gerente), em
termos de liberdade e incentivo a equipe para tomar suas proprias decisdes sobre
o trabalho, estimulando a equipe a trabalhar de forma autdénoma, sendo um
facilitador na tomada de decisdo e na execugdo do trabalho, e em incentivar a
equipe a resolver seus proprios problemas.

Fator 4
(F4)

Competéncias
técnicas

Inicialmente, esse fator foi incluido no construto latente "competéncias da
equipe". Apés a EFA, tornou-se um novo agrupamento, que se refere aos
membros da equipe possuirem um conjunto de conhecimentos sobre
tecnologias e padrdes (codificagdo, arquitetura etc.), métodos, praticas e
ferramentas necessdrias para realizar o trabalho, ao entendimento e
estabelecimento de solugdes técnicas de maneira adequada ao cliente e ao
projeto, bem como resolver problemas técnicos inerentes ao desenvolvimento
de software.

Fator 5
(F5)

Heterogeneidade

Permanece com o mesmo nome, e mantém todo o conjunto inicial de itens. Esse
fator refere-se ao grau de heterogeneidade da equipe em termos de
conhecimento, habilidades, atitudes e experiéncias, a fim de garantir uma
interacdo positiva entre seus membros.

Fator 6
(F6)

Maturidade da
equipe

Os itens desse fator estdio relacionados a experiéncia da equipe em trabalhar de
forma mais auténoma, a clareza na defini¢@o de papéis e responsabilidades dos
membros da equipe, e a clareza em relagdo aos padrdes de comportamento que
devem ser observados pelos membros da equipe. Tais itens alinham-se com
algumas caracteristicas da maturidade da equipe de desenvolvimento de
software proposta por Marsicano, et al. (2017). Por esse motivo, o fator 6 foi
renomeado.

Fator 7
(F7)

Competéncias
gerenciais

Os itens desse fator foram incluidos inicialmente em "competéncias da equipe",
tornando-se mais tarde um novo agrupamento. Esse fator estd relacionado a
capacidade da equipe de manter a visibilidade do progresso de seu trabalho para
todas as partes interessadas (gerente, clientes etc.), e de monitorar seu trabalho
continuamente.

Fator 8
(F8)

Regras de
comportamento

Inicialmente chamado de "normas de trabalho especificas", foi renomeado. Os
itens que compdem esse fator referem-se a clareza sobre o que é e o que ndo é
um comportamento aceitdvel para os membros da equipe, bem como ao acordo
sobre como eles devem se comportar.

Fator 9
(F9)

Experiéncia na
Organizacio

Esse fator permanece com o mesmo nome e mantém todos os itens iniciais.
Indica que os membros da equipe t€m experiéncia de trabalho na organizacio
em que trabalham, atuando juntos ou em equipes diferentes.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Matriz Fatorial de Ordem Superior (2° Ordem) de TPA. Como procedimento final da
andlise fatorial exploratdria foi verificada a matriz de correlacdo de fatores visando identificar

possiveis agrupamentos de fatores de 1* ordem, em fatores de ordem superior (ver APENDICE
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A, Quadro 28). Para tanto, foi analisada a matriz de fatores (1* ordem) gerada na dltima rotacdo
da AFE (6 rotacdo), a qual estabeleceu o conjunto de 35 itens distribuidos em 9 fatores. Os
resultados da matriz (ver Tabela 9) indicam que parte dos fatores possuem forte correlagao (>
0,50).

Tabela 9 — Matriz de Correlagdes de Fatores (6° rotacdo da AFE).

Fator F1 F2 F3 F4 F5 Fé6 F7 F8 F9
Competéncias Interpessoais (F1) 1,00 0,51 0,60 0,64 049 042 0,59 0,57 0,24
Clareza de Papéis e Metas (F2) 0,51 1,00 049 0,39 031 042 045 046 0,19

Lideranca Formal (F3) 0,60 049 1,00 0,49 040 044 0,50 044 0,21
Competéncias Técnicas (F4) 0,64 039 049 1,00 048 044 0,53 049 0,34
Heterogeneidade (FS) 0,49 0,31 040 0,48 1,00 0,28 0,27 042 0,31

Maturidade da Equipe (F6) 042 042 044 044 0,28 1,00 0,36 0,33 0,17
Competéncias Gerenciais (F7) 0,59 045 0,50 0,53 0,27 036 1,00 044 024
Normas de Comportamento (F8) 0,57 0,46 0,44 049 042 033 044 1,00 0,21
Experiéncia na Organizacdo (F9) 0,24 0,19 0,21 0,34 0,31 0,17 024 0,21 1,00

Meétodo de Extragdo: fatoracdo de Eixo Principal.
Meétodo de Rotagdo: Promax com Normalizagio de Kaiser.

Fonte: Dados da Pesquisa.

A partir disso, foi executada na ferramenta IBM® SPSS® Statistics, versdo 25, a sintaxe
apresentada por Wolff e Preising (2005) para a geracdo de matrizes de 2* ordem, visando
investigar a possibilidade de existéncia de agrupamentos de fatores, em fatores de ordem
superior. Diante disso, foram geradas trés matrizes de 2* ordem: a primeira com apenas um fator
de 2% ordem (Tabela 10), a segunda com 2 fatores de 2* ordem (Tabela 11) e a terceira com trés
fatores de 2% ordem (Tabela 12).

Ao observar a Tabela 10 é possivel perceber que todos os fatores latentes de 1* ordem
possuem um nivel alto de significancia (> 0,50) ao se relacionar com um fator latente de 2°
ordem, com excecao apenas do fator experiéncia na organizacao. Indicando a possibilidade de
existéncia de um fator de 2* ordem multifacetado, operacionalizado, a partir dos fatores de 1*
ordem.

A Tabela 11 apresenta a relacdo dos fatores de 1* ordem com dois fatores de 2* ordem,
sugerindo a existéncia de dois agrupamentos. Nesse cendrio, todos os fatores apresentam cargas
fatoriais substantivas, com exce¢dao do fator experi€éncia na organizacdo. Nesse segundo
contexto, a distribuicao das cargas fatoriais entre os dois grupos € mais parcimoniosa, quando
comparado aos dados apresentados na Tabela 10. Um indicativo de que a existéncia de dois
fatores latentes de 2* ordem possa ser mais adequada do que apenas um.

Observando a Tabela 12, nota-se trés pontos principais. O primeiro refere-se a
manutencdo do agrupamento dos fatores de 1* ordem, competéncias interpessoais, papéis e

metas, lideranca formal, interferéncia externa, competéncias gerenciais e normas de
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comportamento, com um fator de 2* ordem, assim como foi reportado na Tabela 11. O que
reforga os indicios de agrupamento desses fatores em um fator de ordem superior. Segundo, os
fatores de 1* ordem que se relacionam com o fator 2, de segunda ordem, apresentam cargas
fatoriais desbalanceadas (com diferenca maior que 0,40 entre elas), além disso, o fator
experiéncia na organizagdo apresenta uma carga inferior a 0,30. Assim, tal fator pode ser
considerado estatisticamente independente, ndo contribuindo para a anélise fatorial (HAIR, et
al., 2009). Terceiro, o Fator 3, de segunda ordem, estd relacionado a apenas um fator de 1*
ordem, ndo justificando assim, a possivel existéncia de um fator de ordem superior. Diante
desses pontos, descarta-se a possibilidade da existéncia de trés ou mais fatores de ordem

superior relacionados aos nove fatores de 1* ordem identificados na AFE.

Tabela 10 — Matriz de Fatores com 1 Fator de 2° Tabela 11 — Matriz de Fatores com 2 Fatores de 2°
Ordem. Ordem.
Matriz de Fatores?® Matriz de Fatores Rotativa®
Fator de 2° Fatores de 2°
Nome do Fator Ordem Nome do Fator Ordem
(1* Ordem) | (1* Ordem) 1 5
Competéncias Interpessoais 0.83 Competéncias Interpessoais 0.68 0.47
(F1) ’ (FD
Clareza de Papéis e Metas (F2) 0.63 Clareza de Papéis e Metas (F2) 0,65 0,19
Liderang:a Formal (F3) 0,71 Lideranga Formal (F3) 0,66 0,31
Competéncias Técnicas (F4) 0.75 Competéncias Técnicas (F4) 0,50 0,60
Heterogeneidade (FS) 0,57 Heterogeneidade (FS) 0,27 0,62
Maturidade da Equlpe (F6) 0,56 Maturidade da Equlpe (F6) 0,51 0,24
Competéncias Gerenciais (F7) 0.67 Competéncias Gerenciais (F7) 0,63 0,28
Normas de Comportamento Normas de Comportamento 0,53 0,39
(F8) 0,66 (F8)
— — Experiéncia na Organizacdo
Experiéncia na Organizagdo 035 (F9) 0,14 0,41
F9) i Método de Extragao: fatoracdo de Eixo Principal.
Método de Extragido: fatoracdo de Eixo Principal. Método de Rotacdo: Varimax com Normalizacdo de Kaiser.
a. 1 fator extraido. 5 iteragdes necessdrias. a. Rotagdo convergida em 3 iteragdes.
Fonte: Dados da Pesquisa. Fonte: Dados da Pesquisa.

Tabela 12 — Matriz de Fatores com e Fatores de 2* Ordem.

Matriz de Fatores Rotativa?

Nome do Fator Fatores de 2* Ordem

(1? Ordem) 1 2 3
Competéncias Interpessoais (F1) 0,64 0,43 0,27
Clareza de Papéis e Metas (F2) 0,69 0,12 0,16
Lideranca Formal (F3) 0,64 0,26 0,22
Competéncias Técnicas (F4) 0,39 0,74 0,27
Heterogeneidade (F5) 0,23 0,23 0,86
Maturidade da Equipe (F6) 0,48 0,25 0,14
Competéncias Gerenciais (F7) 0,58 0,41 0,06

Normas de Comportamento (F8) 0,53 0,28 0,27
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Matriz de Fatores Rotativa?

Nome do Fator Fatores de 2* Ordem
(1* Ordem) 1 2 3
Experiéncia na Organizagado (F9) 0,14 0,29 0,23

Método de Extragdo: fatoracdo de Eixo Principal.
Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagio de Kaiser.

a. Rotagdo convergida em 5 iteragdes.

Fonte: Dados da Pesquisa.

(E1) Tarefa 10: Analise Fatorial Confirmatéria (AFC)

Diante dos resultados identificados na AFE, foi realizado o processo de AFC. Para tanto, foram
analisados quatro modelos:
e Modelo 1, composto pelos nove fatores identificados na AFE e suas relagdes entre si;
* Modelo 2, apresentando a relagao dos nove fatores identificados na AFE com um fator
de 2% ordem;
*  Modelo 3, agrupando os fatores de 1* ordem em dois fatores de ordem superior; e
* Modelo 4, usando a estrutura original baseada em Gladstein (1984) com duas
construgdes de 2* ordem (estrutura e composicao da equipe) e 51 itens.

Ressaltando que, conforme Mar6co (2010) para que o modelo de ordem superior seja
identificado € necessdrio primeiro, identificar e validar o modelo de 1* ordem. Neste sentido, a
AFC foi iniciada visando a valida¢do do Modelo 1.

Modelo 1: Ajuste do Modelo de Medida de TPA. A AFC para o Modelo 1 apresentou
indices proximos aos satisfatorios (APENDICE A, Quadro 29), contudo os valores de Xz/df,
GFI e CFI nao atenderam aos parametros estabelecidos (ver Tabela 13).

Neste sentido, procedeu-se as verificacdes para ajsutes do modelo (APENDICE A,
Quadro 29). Com isso, diante da verificacdo de indices de modificagdo, foram removidos do
modelo os itens CPM3, CPM1, INT1, e os itens NOR2, INT8, TEC3, INT7 e INT9, apds a
avaliacdo da covaridncia residual padronizada. Com isso, chegou-se a um ajuste bastante
significativo do Modelo 1, podendo ser considerado excelente. A Tabela 13 apresenta os valores
dos indices de qualidade do Modelo 1 em sua forma original e apds os ajustes. Neste sentido,

nota-se que o Modelo 1, ajustado, € a representacdo mais adequada.

Tabela 13 — Indices de Qualidade do Modelo 1 (antes e depois dos ajustes).

Amostra 3 Modelo 1 Modelo 1
N =326 Indice (antes dos (depois dos
ajustes) ajustes)
K /df 2,132 1,584
Indice Absoluto SRMR 0,060 0,044
GFI 0,828 0,906

ndice Relativo CFI 0,890 0,958
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Amostra 3 Modelo 1 Modelo 1
N =326 Indice (antes dos (depois dos
ajustes) ajustes)
_ .. PGFI 0,690 0,688
Indice de Parcimo6nia
PCFI 0,785 0,783
Indice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,059 0,042
indice Baseado em Teoria da Informacao ECVI 4,090 1,959

Fonte: Dados da Pesquisa.

Modelo 1 - Ajustado: Confiabilidade e Validade da Escala de Medida de TPA. A
confiabilidade interna e a validade de construto foram verificadas observando os critérios e
parametros constantes no APENDICE A, Quadro 32.

Para verificar a confiabilidade interna da escala de medida, foi utilizado o Rho Joreskog
(p). Neste sentido, reporta-se que os valores dos fatores variaram entre 0,70 e 0,87. A tnica
excecdo foi o fator ‘experiéncia de trabalho’, o qual obteve um valor igual a 0,65. Contudo,
optou-se por manter esse fator devido ao seu valor estar proximo do satisfatério, bem como por
se tratar de um estudo exploratério, o que abre espago para futuras pesquisas que possam
melhorar tal fator (HAIR et al., 2009) (MAROCO, 2010).

No que se refere a validade convergente, foi verificada por meio da utilizacdo do Rho
Joreskog (p). Todos os fatores evidenciaram validade convergente adequada, com valores
variando entre 0,50 e 0,72.

Para verificar a validade discriminante, foram utilizados dois métodos complementares.
No primeiro, verificou-se que o Rhoyc € superior ao quadrado da estimativa entre dois fatores

em todos, exceto um caso, como pode ser observado na Tabela 14.

Tabela 14 — Modelo 1 (ajustado): Validade Convergente e Cargas Fatoriais ao Quadrado.

Fator F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9
Competéncias Interpessoais (F1) 0,51
Clareza de Papéis e Metas (F2) 0,50 0,57
Lideranca Formal (F3) 0,40 0,50 0,62
Competéncias Técnicas (F4) 0,54 0,49 0,35 0,50
Heterogeneidade (F5) 0,24 0,19 0,18 0,31 0,50
Maturidade da Equipe (F6) 0,27 0,20 0,31 0,37 0,13 0,50
Competéncias Gerenciais (F7) 044 047 0,28 0,33 0,12 0,19 0,72

Normas de Comportamento (F8) 043 046 0,31 0,31 021 0,15 0,27 0,70
Experiéncia na Organizagado (F9) 0,04 0,03 0,04 0,12 0,10 0,03 0,05 0,04 0,61

Note: Os valores de Rho da validade convergente (Rho,.) estdo localizados na diagonal e as correlagdes ao quadrado entre os
construtos estao fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa
A segunda maneira foi realizada por meio da utilizagdio do teste de diferenca de y*>. Com
isso, foi confirmada a validade discriminante total do modelo. Para tanto, foi fixada em 1 a

correlagdo entre os fatores F1 e F4, os quais apresentaram excec¢ao de validade discriminante.
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Com isso, tem-se, o = 0,05, i - gy = 1, dejf =40.376 ¢ x20,95 1y = 3,84. Neste sentido, é
confirmada a expressao i > ¥*1-a (gir - gho» Tejeitando a hipStese nula: y%u = 3.
O Quadro 16 apresenta o Rho (p) de confiabilidade interna e de convergéncia (Rho..) de

cada fator, bem como os valores fatoriais de cada um dos itens que compdem a escala de

medida.
Quadro 16 — Confiabilidade e Validade de Fatores de TPA Questionnaire.
Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados
Competéncias Interpessoais (F1): p = 0,84; Rho. = 0,52
INT2 A minha equipe € capaz de estabelecer relagdes de respeito e confianca entre seus 0,74
membros.
INT3 | Os membros da minha equipe sentem que so, de fato, parte da equipe. 0,71
Os membros da minha equipe estdo sempre dispostos a pedir, oferecer e receber
INTS . . . 0,73
ajuda, voluntariamente, entre si.
INT6 A minha equipe se dispde a dar e receber feedbacks de maneira constante entre 0s 0,74
seus membros.
INT1 | A minha equipe é capaz de resolver os conflitos interpessoais entre seus membros. 0.67
0 b
Clareza de Papéis e Metas (F2): p = 0,80; Rhoy. = 0,57
CPM2 | As metas da minha equipe sdo compartilhadas e aceitas por todos os seus membros. 0,74
CPM4 Os papeis e responsabilidades dos membros minha equipe sdo aceitos por todos os 0.72
seus membros.
NOR1 o processo de trabalho da minha equipe esta estabelecido e alinhado com as suas 0.80
necessidades.
Lideranga Formal (F3): p = 0,87; Rhoy. = 0,62
O gerente (ou gestor imediato) d4 liberdade e encoraja a minha equipe a tomar suas
LID1 o .S 0,72
proprias decisdes sobre o trabalho.
LID2 o gAerente (ou gestor imediato) estimula a minha equipe a trabalhar de maneira 0.67
autonoma.
O gerente (ou gestor imediato) exerce um papel de facilitador na tomada de decisdo
LID4 ~ . . 0,86
e execucdo do trabalho da minha equipe.
O gerente (ou gestor imediato) encoraja a minha equipe a resolver seus préprios
LID5 0,89
problemas.
Competéncias Técnicas (F4): p = 0,80; Rhoy. = 0,50
A minha equipe possui os conhecimentos necessdrios sobre os métodos, praticas e
TEC4 o o . 0,66
ferramentas utilizadas para a realizacao de suas atividades.
A minha equipe é capaz de estabelecer solucdes técnicas, sem a necessidade de
TECS | . a . 0,69
interferéncia direta do gerente e do arquiteto de software.
A minha equipe é capaz de entender e dar uma solu¢do para um problema técnico
TEC6 . . . 0,76
de maneira adequada ao cliente e ao projeto.
A minha equipe € capaz de resolver os problemas técnicos inerentes ao
TEC7 . S . 0,71
desenvolvimento de software com a participag¢do de todos os seus integrantes.
Heterogeneidade (F5): p = 0,75; Rhoy. = 0,50
Os membros da minha equipe possuem dreas de especializacdo variadas, no Ambito
HETI1 . 0,70
do desenvolvimento de software.
Os membros do da minha equipe possuem diferentes backgrounds e experiéncias
HET2 . 0,74
de desenvolvimento de software.
HET3 | Os membros da minha equipe possuem competéncias que se complementam. 0,69
Maturidade da Equipe (F6): p = 0,65; Rhoy. = 0,50
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Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados

Falta, para os membros da minha equipe, experiéncia em realizar trabalhos de

ETR4 | maneira mais autbnoma, sem tanta interferéncia do gerente e do arquiteto de 0,45
software, por exemplo.
A minha equipe necessita de interferéncia constante do gerente e do arquiteto de

TECS8 L 0,89
software para ser capaz de exercer suas atividades.

Competéncias Gerenciais (F7): p = 0,84; Rho,. = 0,72

A minha equipe é capaz de manter a visibilidade sobre o andamento dos seus

GERI1 : . 0,84
trabalhos a todos os interessados (por exemplo: gerente, clientes, etc.).

GER2 A m}nha equipe € capaz de acompanhar e monitorar os seus trabalhos, 0.87
continuamente.

Normas de Comportamento (F8): p = 0,82; Rhov. = 0,70

NOR3 Es'ta claro 0 que € e 0 que ndo € um comportamento aceitdvel para os membros da 0.80
minha equipe.

NOR4 | Os membros da minha equipe concordam sobre como devem se comportar. 0,87

Experiéncia na Organizagdo (F9): p = 0,75; Rhoy. = 0,61

Os membros da minha equipe j4 trabalharam juntos em outros projetos de

EORI1 . N 0,68
desenvolvimento de software na Organizacido em que trabalhamos.
Os membros da minha equipe ja participaram de outros projetos de

EOR2 | desenvolvimento de software, em outras equipes, na Organiza¢do em que 0,86

trabalhamos.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Na Tabela 15 tem-se os valores que demonstram alta significancia de todas as relagdes

entre fatores e itens. Ademais, a Figura 11 apresenta o desenho do Modelo 1, ajustado.

Tabela 15 — Modelo Informacdes Psicométricas Complementares de TPA.

Coeficiente nao  Erro Critical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)

INTS <--- Competéncias Interpessoais 1,000

INT3 <-- Competéncias Interpessoais 0,848 0,071 11,887 .
INT2 <-- Competéncias Interpessoais 0,805 0,065 12,453 .
INT6 <--—- Competéncias Interpessoais 1,206 0,095 12,757 .
INT10 <--- Competéncias Interpessoais 0,889 0,078 11,381 .
LID5S <--- Lideranca Formal 1,000

LID4 <--- Lideranca Formal 1,040 0,089 11,661 .
LID2 <--- Lideranca Formal 1,364 0,095 14,427 .
LID1  <--- Lideranca Formal 1,395 0,094 14,878 .
CPM2 <-- Clareza de Papéis € Metas 0,867 0,066 13,099 .
CPM4 <--—- Clareza de Papéis e Metas 0,831 0,065 12,795 .
NORI1 <---  Clareza de Papéis e Metas 1,000

TEC4 <--- Competéncias Técnicas 1,000

TEC5 <--- Competéncias Técnicas 1,446 0,141 10,224 .
TEC6  <--- Competéncias Técnicas 1,179 0,103 11,418 .
TEC7 <--- Competéncias Técnicas 1,279 0,123 10,436 o
GER1 <--- Competéncias Técnicas 1,000

GER2 <-- Competéncias Técnicas 0,985 0,069 14,231 .
EOR1 <--- Experiéncia na Organizagdo 1,000

EOR2 <--- Experiéncia na Organiza¢do 1,127 0,231 4,887 o

TEC8 <--- Maturidade da Equipe 1,000
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Coeficiente nao  Erro Critical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)

ETR4 < Maturidade da Equipe 1,992 0,365 5,456 .
HET1 <--- Heterogeneidade 1,000

HET2 <-- Heterogeneidade 0,965 0,091 10,630 o
HET3 <--- Heterogeneidade 0,787 0,088 8,942 .
NOR3 <--- Normas de Comportamento 1,000

NOR4 <--- Normas de Comportamento 0,950 0,072 13,179 o

Legenda: P-valor < 0,001 =,

Fonte: Dados da Pesquisa.

Figura 11 — Desenho do Modelo do Teamwork Process Antecedents (TPA) Questionnaire.
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Modelo de Ordem Superior de TPA. Apés identificado e validado o modelo de 1* ordem,
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partiu-se para a verificacdo dos modelos de ordem superior. Conforme Mardco (2010), a
existéncia de fatores de ordem superior (2° ou 3* ordem), na AFC, geralmente, sdo ancoradas
em (i) correlacdes considerdveis entre fatores de 1* ordem, (ii) correlacdes entre erros de itens
que saturam em diferentes fatores e/ou (iii) justificativa tedrica. Hair, et al. (2009) e Kline
(2010) complementam afirmando que um fator de ordem superior deve possuir a0 menos trés
fatores de ordem inferior, os quais servirdo como indicadores do fator superior. Caso isso ndo
ocorra, os efeitos diretos do fator de segunda ordem sobre os fatores de primeira ordem podem
ser sub-identificados (KLINE, 2010). Além disso, cada fator de primeira ordem deve possuir
ao menos dois indicadores (KLINE, 2010).

Neste sentido, tantos os resultados da AFE (ver Tabela 10 e Tabela 11), quanto da AFC
(ver Tabela 16), no que se refere aos niveis de correlagdes significativos entre os fatores (>
0,50) ajudam a suportar a criacdo de um modelo de ordem superior, com um ou dois fatores de
2* ordem. Além de atenderem aos critérios reportados por Hair, et al. (2009) e Kline (2010),

sobre a quantidade de fatores de 1* ordem e indicadores.

Tabela 16 — Matriz de Correlagdes entre Fatores — Modelo 1, ajustado.

Fator F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9
Competéncias Interpessoais (F1) 1,00
Clareza de Papéis e Metas (F2) 0,70 1,00
Lideranca Formal (F3) 0,64 0,71 1,00
Competéncias Técnicas (F4) 0,74 0,70 0,59 1,00
Heterogeneidade (F5) 049 043 042 0,55 1,00
Maturidade da Equipe (F6) 0,52 045 0,55 0,61 0,36 1,00
Competéncias Gerenciais (F7) 0,66 0,68 0,53 0,57 0,35 044 1,00

Normas de Comportamento (F8) 0,65 0,68 0,5 0,56 046 0,39 0,52 1,00
Experiéncia na Organizagado (F9) 0,20 0,18 0,19 0,35 0,32 0,17 0,22 0,21 1,00

Note: Os valores de Rho da validade convergente (Rho,.) estdo localizados na diagonal e as correlagdes ao quadrado entre os
construtos estdo fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.

O primeiro modelo de ordem superior verificado contém apenas um fator de 2* ordem
(Modelo 2). A anélise fatorial confirmatdria para o Modelo 2 apresentou indices muito
proximos aos de satisfatorio, contudo, no que se refere ao GFI ndo atendeu aos parametros
estabelecidos (ver Tabela 17).

Desta forma, partiu-se para a verificagdo do modelo com dois fatores latentes de 2% ordem
(Modelo 3), orientado pelos resultados da AFE. Na AFC do Modelo 3, da mesma forma como
ocorreu com o Modelo 2, apresentou indices muito préximos aos de satisfatério, nao atendendo
apenas ao indice absoluto GFI (ver Tabela 17).

A AFC para o Modelo 4 reportou indices insatisfatorios em relagdo ao GFI e CFIL. O
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indice SRMS ficou no limite aceitdvel (ver Tabela 17). Nesse modelo, € importante notar que
a covariancia identificada entre os dois constructos de 2* ordem foi de 0,96, indicando
fortemente a existéncia de um Unico construto.

A Tabela 17, abaixo, apresenta os valores de qualidade de ajuste do modelo para todos os
quatro modelos. Considerando isso, é possivel observar que os indices dos modelos 1 a 3 s@o
proximos, com énfase no modelo 1, que apresenta as melhores taxas de discrepancia absoluta,
relativa e populacional, além de ser o tnico que atendeu aos pardmetros do GFI (Indice de
qualidade do ajuste). Entre os quatro modelos, o modelo 4 apresentou os piores indices. Em
relacdo aos indices de parcimdnia, o Modelo 2 e o0 Modelo 3 obtiveram valores melhores que
os do Modelo 1. De acordo com Hair, et al. (2009), este foi j4 esperado, ja que os modelos de
ordem superior sdo mais parcimoniosos, consumindo menos graus de liberdade. A mesma
comparacao entre os modelos 1 e 4 é possivel observar que o modelo 1 apresentou melhores
resultados. Sobre o indice da teoria da informacao, embora o modelo 3 tenha obtido o melhor

valor entre os quatro, os modelos 1 e 3 sdo limitrofes.

Tabela 17 — Comparativo: Indices de Qualidade do Modelo 1, Modelo 2, Modelo 3 e Modelo 4.

Amostra . Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
N =326 Indice (Fatores de 1° (1 Fator de 2° (2 Fatores de Modelo 4
Ordem) Ordem) 2“Ordem)

¥ /df 1,584 1,648 1,615 2.575

Indice Absoluto SRMR 0,044 0,051 0,049 0.080

GFI 0,906 0,892 0,895 0.709

Indice Relativo CFI 0,958 0,949 0,952 0.769

fndice de Parciméni PGFI 0,688 0,741 0,741 0.648

ndice de ParcimOnia

! rmont PCFI 0,783 0,849 0,849 0.732

Indice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,042 0,045 0,044 0.070

Indice Baseado em Teoria da ECVI 1,959 1,986 1,956 9.517

Informacao

Fonte: Dados da Pesquisa.
Por fim, diante dos resultados da AFE e da AFC, bem como com base no modelo tedrico
e na teoria apresentada nesta pesquisa, tem-se o Modelo 1 (ajustado) como a representagao mais
adequada da escala de medida, em relagao ao conjunto de dados utilizado (N = 326). Tal solu¢@o
atende a todos os indices de qualidade de modelo, confiabilidade interna, validade convergente

e validade discriminante.

4.1.4 EI1:Resumo
Esse Estudo executou integralmente os procedimentos metodoldgicos baseados na teoria e no
modelo de elaboracio de instrumentos de pesquisa proposto por Pasquali (2010).

O conjunto de fatores antecedentes ao processo de trabalho em equipes de software, foi

estabelecido diante de uma abordagem mista, sendo: (1) a utilizagdo de um estudo qualitativo
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exploratério aprofundado, envolvendo profissionais brasileiros de engenharia de software
(PEREIRA, et al., 2017) (MARSICANO, et al., 2017); (2) o uso do Modelo de Gladstein
(GLADSTEIN, 1984) para estruturar os construtos originados dos dados qualitativos; e (3) uma
revisao ad hoc da literatura de estudos sobre trabalho em equipe e em grupo, visando consolidar
os resultados obtidos em (1) e (2), bem como buscar outros construtos relevantes que poderiam
ter sido perdidos, anteriormente.

Posteriormente, foram estabelecidos os itens de operacionalizacdo dos construtos
identificados, bem como realizado o processo de tradugdo (inglés para portugués), e a analise
dos itens de resposta, com a realizacdo de pré-testes da versdo traduzida do questiondrio. Do
ponto de vista da AFE, a redu¢do na quantidade de itens e fatores que compdem a escala
contribuiu para a identificacdo de uma estrutura fatorial que melhor pudesse explicar a
covariancia do conjunto de varidveis (antecedentes ao processo do trabalho em equipe)
identificadas por esta pesquisa. Essa redugdo (itens e fatores), também, ajudou a balancear
melhor os indices de confiabilidade interna da escala.

No que diz respeito a AFC, preliminarmente, ela foi utilizada como um prolongamento
da AFE visando confirmar ou refutar a estrutura fatorial obtida na exploracdao. Como resultado,
o modelo da AFE nao foi totalmente confirmado na AFC, passando por ajustes e gerando um
novo modelo (nova estrutura fatorial), o qual pode ser considerado vélido diante do suporte
empirico obtido. A invariancia desse modelo foi avaliada no Estudo 3.

Por fim, considera-se que o processo de construcdo e validacdo da escala de TPA cumpriu
seus objetivos, auxiliando na obten¢ao de um instrumento valido e consistente, tanto do ponto

de vista estatistico, quanto tedrico.

4.2 ESTUDO 2 (E2): VALIDACAO DAS ESCALAS DE MEDIDA: TWQ, DESEMPENHO
DA EQUIPE E SUCESSO PESSOAL

O Estudo 2 foi realizado com duas principais motivacdes: (a) ineditismo da aplicagdo das
escalas no cendrio brasileiro de desenvolvimento de software; e (b) a falta de detalhamento do
processo de construgdo e validacdo das escalas, por parte dos estudos de Hoegl e Gemuenden
(2001) e Lindsjgrn, et al. (2016), no que diz respeito especialmente, a avaliagao de suposi¢des
estatisticas para andlises multivariadas, a validade de construto e validade dos modelos de
mensuracio e estrutura geral.

Em relacdo ao item “a”, diante do conhecimento obtido durante a construcdo desta Tese

e da realizacdo de uma revisdo de literatura, esta pesquisa utilizou os dados da primeira
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aplicacdo dos referidos instrumentos no Brasil. As pesquisas identificadas fizeram uso das
escalas de TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal em estudos realizados,

principalmente, na Europa e Asia, conforme reportado no Quadro 17.

Quadro 17 — Aplicacao das escalas de TWQ, Desempenho da Equipe e/ou Sucesso Pessoal.

Paises Estudos
Hoegl e Gemuenden (2001), Hoegl e Parboteeah (2003), Hoegl e Proserpio (2004),
Alemanha Hoegl, et al. (2004), Hoegl (2005), Hoegl e Parboteeah (2006a), Hoegl e Parboteeah

(2006b), Hoegl e Parboteeah (2006c), Hoegl e Parboteeah (2007).
Estados Unidos Easley, et al. (2003).

Holanda Weimar, et al. (2017).
Nolruega, Malasia, Lindsjgrn, et al. (2016), Lindsjgrn, et al. (2018).
India e China
Paquistdo Hashmi, et al. (2017).
Taiwan Yang, et al. (2011), Wu e Liang (2012) e Chen, et al. (2014).
Turquia Dayan e Di Benedetto (2009).

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Notadamente, os paises em que as escalas de TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso
Pessoal foram aplicadas possuem, por exemplo, culturas, regras de trabalho e valores distintos
aos do Brasil, além do idioma. Assim sendo, fez-se necessdria a validacdo de tais escalas no
cendrio de equipes de software brasileiras. Pois, por exemplo, as interpretacdes dos itens podem
ser diferentes entre culturas, podendo perder o seu significado original. Somando-se a isso, tem-
se, também, o processo de tradugdo dos itens, o qual pode alterar algum sentido.

No que diz respeito ao item “b”, por exemplo, a ndo avaliacdo ou violacdo dos
pressupostos de adequacdo dos dados a andlises multivariadas podem gerar resultados
enviesados em termos das estatisticas de ajustamento de modelo, das estimativas e da
significAncia dos pardmetros (MAROCO, 2010). Neste sentido, visando minimizar possiveis
problemas vinculados a constru¢ao e utilizagao de instrumentos inadequados, decidiu-se pela
sua revalidacdo.

Assim, diante de “a” e “b” € possivel verificar a validade das escalas citadas em um
contexto diferente, fora da Europa e Asia, podendo ampliar a validade externa (generalidade
dos resultados).

A partir deste contexto, nesta secdo, sdo apresentados os resultados da execucdo dos
procedimentos e tarefas estabelecidas para a validacdo dos referidos instrumentos de medi¢ao
(ver Secao 3.2).

Ressalta-se que, para E2, visto que as escalas ndo foram construidas por esta pesquisa, as
Tarefas 1 a 3 (aspectos tedricos) ndo se aplicam. Neste sentido, d4-se inicio a apresentacio da
execugdo e resultados do processo de validagcdo das escalas, a partir da Tarefa 4.

As tarefas dos aspectos tedricos e experimentais (tarefa 4 a 7) sdo reportadas de maneira
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Unica, pois referem-se ao Estudo 2, como um todo. Por outro lado, o aspecto analitico (tarefa 8

e 9), sdo apresentadas separadamente para cada uma das escalas, alvo desse estudo.

4.2.1 E2: Aspectos tedricos

Fase 1: Revisdo de Literatura e Teoria
(E2) Tarefa 4: Tradugao e Andlise de Itens

A traducdo e anélise de itens de cada uma das escalas utilizadas nesse estudo, foi realizada por
integrantes do grupo de pesquisa HASE (Human Aspects in Software Engineering), do qual o
autor principal desta pesquisa, também faz parte. Para tanto, foram realizadas as tradugdes das
escalas, as quais tiveram a supervisao e validacdo do coordenador do grupo, e orientador desta

pesquisa. A lista completa dos itens originais e traduzidos pode ser vista no APENDICE E.
(E2) Tarefa 5: Estruturacao do Instrumento de Pesquisa

O instrumento de pesquisa foi dividido em trés subsecdes. A primeira contendo uma breve
descricdo sobre a pesquisa e seu objetivo. A segunda foi composta pelas informacdes
demogréficas dos participantes. A terceira apresentando todos os itens de resposta. Aqui,
visando manter a consisténcia com os trabalhos de Hoegl e Gemuenden (2001) e Lindsjgrn, et
al. (2016), os itens das escalas permaneceram na mesma ordem daquela utilizada pelos referidos
autores. Assim como Hoegl e Gemuenden (2001) e Lindsjgrn, et al. (2016), utilizou-se uma
escala Likert de cinco pontos para os valores de cada item de resposta.

Por fim, uma versao online do instrumento foi construida e usada na validacao. Nenhuma

versao em papel foi empregada.

4.2.2 E2: Aspectos Experimentais

Fase 3: Aplicagdo do Instrumento de Pesquisa
(E2) Tarefa 6: Definicdo da Populagdo, Amostra e Tamanho da Amostra

Nessa tarefa (ver a Secdo 3.2.2), o pesquisador principal contou com o apoio de integrantes do
grupo HASE, os quais entraram em contato com profissionais na cidade de Recife. Além desses,
o pesquisador principal convidou profissionais de sua rede de relacionamentos a participarem
da pesquisa, e também para indicar outros que eles acreditavam estar dispostos do estudo.

Ao final desta tarefa, foram coletados ao todo, dados de 145 participantes, suficientes

para as andlises a serem realizadas (ver APENDICE A, Quadro 29).
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(E2) Tarefa 7: Aplicagdo de Instrumento de Pesquisa

A disponibilizacdo do instrumento de pesquisa foi feita em duas etapas. Primeiro, em Recife
(2017-2018), um e-mail com o link para o formuldrio eletronico (via web), foi encaminhado
aos colaboradores de uma empresa. Posteriormente, em Brasilia (2019), o link para o formulério
foi enviado para trés empresas, as quais repassaram a seus colaboradores. Para todas as
empresas e profissionais, foi enviado um convite contendo os objetivos da pesquisa, termo de
consentimento, prazo de participagcdo e o link para acessar o questiondrio on-line. Ressalta-se
que, as participacoes institucionais e individuais ocorreram, voluntariamente.

Apds a avaliagdo e os ajustes dos dados (consulte a Secdo 4.2.3, Tarefa 8), foram
consideradas validos 136 casos. A seguir (Tabela 18 e Tabela 19), apresenta-se as
caracteristicas dessa amostra. Das quatro empresas participantes, todas da iniciativa privada,

tré€s eram de Brasilia e uma de Recife.

Tabela 18 — Perfil dos Participantes, E2. Tabela 19 — Papéis dos Participantes, E2.
Género Qtd. %o Papel Qtd.
Masculino 94 69,12% Engenheiro de Software 79
Feminino 42 30,88% Analistas de Teste 24
Valores Médios Designers 9
Idade 32 anos Gerentes de Projeto 12
Tempo de Experiéncia 10 anos Lideres 8
Tempo na Organizagdo 4,7 anos Analistas de Infraestrutura 4
Tamanho das Equipes 7 pessoas Fonte: Dados da Pesquisa.

Fonte: Dados da Pesquisa.

4.2.3 E2: Aspectos Analiticos

Fase 4: Validagdo do Instrumento de Pesquisa
(E2) Tarefa 8: Avaliacdo da Adequacao dos Dados para Andlise Multivariada

Os resultados da aplicagdo dos critérios de avaliagio da adequagdo dos dados (ver APENDICE
A, Quadro 27) para andlise multivariada, apontam que:

* Nao foram identificados dados perdidos;

¢ Nove valores extremos foram encontrados, e removidos da base de dados;

* Foi verificada uma quase-normalidade de dados, satisfatéria para a realizacdo das

anélises (ver APENDICE D);
e Pode-se afirmar a auséncia de multicolinearidade (ver APENDICE D);
* O conjunto final de dados (casos vélidos) resulta em 136;

e Os dados sdo adequados a andlise multivariada.
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4.2.3.1 (E2.1) Andlise Fatorial da Escala de Medicdo de TWQ

A versdo original do instrumento de medida de TWQ e a tradu¢do de cada um dos itens para a

lingua portuguesa podem ser vistos no APENDICE E.

(E2.1) Tarefa 9: Analise Fatorial Exploratoria (AFE)

Observando os critérios e parametros estabelecidos no APENDICE A, Quadro 28, a escala de
TWAQ, apresentou os seguintes resultados, em relacao a verificagao das condi¢des de fatoragdo

(as quais foram atendidas) e da retencao de fatores (ver Tabela 20).

Tabela 20 — Condi¢des de Fatoracdo e Retencdo de Fatores, TWQ.

o KMO 0,903

s, Bartlett p < 0,000

s -

*é Kaiser-Guttman 7 fatores

3 scree de Cattell

Poder Explicativo 67,966%

» @ _Carga Fatorial COM2
» 2 g _Comunalidade COM7
§ 2 NE COM10, COO1, SMT1, COM1, COM3, COM4, CO04,
— E) = Saturac@o COEl, COES, COE6, COE7, ESF1, ESF2, SMT3, SMT4,

) SMTS5, SMT7, BCM1, BMC3

o KMO 0,891

‘% Bartlett p < 0,000

*é’ Kaiser-Guttman 3 fatores

= scree de Cattell

Poder Explicativo 63,644%
Fonte: Dados da Pesquisa.

Diante da Tabela 20, chama a aten¢@o a quantidade de itens que saturaram em mais de
um fator (19 itens) com diferenca entre cargas fatoriais inferiores a 0,10, chegando a saturar em
trés fatores a0 mesmo tempo, como foi o caso do item COO1. Esses dados apontam fortemente
para a falta de homogeneidade da escala de TWQ apresentada por Lindsjgrn, et al. (2016)
(adaptada de HOEGL e GEMUENDEN, 2001), a qual foi utilizada por esta pesquisa. Ou seja,
os itens utilizados para medir um determinado construto, também, podem estar medindo outro.
Indicando que os itens da escala ndo avaliam um unico fator ou construto.

Confiabilidade da Escala de Medida de TW(Q. A escala de medida de TWQ, apresentou
um alfa de Cronbach da escala de 16 itens, de 0,88. Quanto a confiabilidade de cada construto
latente, os resultados permaneceram entre 0,72 e 0,90. Todos dentro dos parametros reportados
no APENDICE A, Quadro 28.

A Tabela 21 apresenta os resultados da AFE, contendo o cédigo de cada item, seu fator
associado e comunalidade. Ao final da Tabela s@ao apresentadas as seguintes informacodes, por

fator: nimero de itens, valor do alfa de Cronbach e cargas fatoriais (minima, maxima e média).
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Tabela 21 — Matriz Fatorial da Escala de Medida de TWQ - ajustada.

Item 1 2 3 Comunalidade
COM9 0,95 0,64
COE10 0,85 0,75
COES 0,84 0,78
COE4 0,62 0,62
SMT2 0,61 0,59
COE3 0,60 0,52
COE9 0,60 0,59

ESF4 0,47 0,31

ESF3 0,87 0,65
C003 0,70 0,59
SMT6 0,56 0,51
C002 0,54 0,38
BCM2 0,45 0,48
COMS 0,71 0,48
COM>5 0,70 0,57
COM6 0,63 0,42

N° de Itens 8 5 3
Alfa de Cronbach 090 0,82 0,72
CF Min. 0,47 045 0,63
CF Mix. 0,95 087 0,71
CF Méd. 0,69 0,62 0,68

Legenda: CF — Carga Fatorial; Min. — Minima; Max. — Mdxima; Méd. — Média
Fonte: Dados da Pesquisa.

Apresentagdo dos Fatores ldentificados na AFE para TWQ. A partir dos resultados da
AFE realizada nesta pesquisa, tem-se uma reduc@o na quantidade de fatores e reorganizacgdo de
itens de TWQ, quando comparados aos 6 fatores originalmente propostos por Hoegl e
Gemuenden (2001) e, também, utilizados por Lindsjgrn, et al, (2016).

Neste sentido, serdo apresentados, nesta secdo, os fatores e itens sugeridos pela AFE
(Quadro 18), os quais ainda passardo pela andlise fatorial confirmatéria, bem como por
validacdo tedrica (apresentados mais a diante). A nomeagao dos fatores seguiu as orientacdes

de Hair, et al. (2009).

Quadro 18 — Fatores e Descricdes.

Nome do .~
Fator ID Fator Descricao

Formado por itens da faceta de coesdo do TWQ (5 itens), com a adi¢do de trés
outros itens, originalmente, inseridos nas facetas de comunicacao, suporte miituo e
esfor¢o. Assim, F1 refere-se aos membros veem como especial o trabalho em
equipe, serem fortemente ligados a ela, se mantém unidos, sentirem-se orgulhosos
Coesdo e fazer parte da equipe e se sentirem responsdveis por manter e proteger a equipe.
Além disso, seus membros estdo satisfeitos com a precisdo das informagdes que
recebem de outros membros da equipe, conseguem resolver conflitos de maneira
facil e rapida e ndo possuem conflitos quanto ao esfor¢o os membros da equipe
colocam no trabalho em equipe.

Fator 1
(F1)
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Nome do .~
Fator ID Fator Descricao

Formado por alguns itens que, originalmente foram propostos em TWQ, nas facetas
de coordenagdo, suporte mutuo, esfor¢co e balanceamento da contribuicdo dos
membros. Com isso, F2 diz respeito a existéncia de metas claras e totalmente
Fator 2 Coordenagio compreendidas para as tarefas dentro da equipe, a aceitacdo das metas para as

(F2) tarefas por todos os membros da minha equipe, a capacidade da equipe em chegar
a um consenso sobre questdes importantes, a equipe colocar muito esforco no
trabalho em equipe e seus membros contribuirem para a realizacdo dos objetivos da
equipe de acordo com o potencial especifico de cada um.

Composto apenas por itens da faceta comunicacio de TWQ. Refere-se ao
compartilhamento de ideias e informagdes relevantes relacionadas ao trabalho em
Fator 3 N equipe, a manutencdo de informacdes importantes serem mantidas fora do

(F3) Comuicagao conhecimento de alguns membros da minha equipe em certas situacdes e a
satisfacdo dos membros da equipe receberem informacdes de outros membros da
equipe no momento correto.

Fonte: Elaborado pelo Autor.
Matriz Fatorial de Ordem Superior (2 Ordem) de TWQ. O ultimo procedimento da AFE

de TWQ foi verificacdo da matriz de correlacdo de fatores visando identificar possiveis
agrupamentos entre os fatores de 1* ordem, em fatores de ordem superior, conforme reportado
por Laros (2005). Para tanto, foi analisada a matriz de fatores (1* ordem) gerada na ultima
rotacao da AFE (77 rotagdo), a qual estabeleceu o conjunto de 16 itens distribuidos em 3 fatores.

A partir da matriz de fatores, foi gerada a matriz de correlacdo de fatores (ver Tabela 22),
a qual aponta uma forte correlacio entre os fatores F1 e F2, mas ndao em relacdo a F3. Embora
autores como Wolff e Preising (2005) considerem significativas relagdes superiores a 0,30, é
possivel verificar na Tabela 22, que F3 ndo atende aos parametros propostos por Tabachnick e

Fidell (2007) e nem por Wolff e Preising (2005) (ver APENDICE A, Quadro 28).
Tabela 22 — Matriz de Fatores de TWQ - ajustada.

Fator F1 F2 F3
Coesio (F1) 1,00 0,66 0,20
Coordenacdo (F2) 0,66 1,00 0,27
Comunicacgio (F3) 0,20 0,27 1,00

Meétodo de Extragdo: fatoracdo de Eixo Principal.
Meétodo de Rotagdo: Promax com Normalizagio de Kaiser.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Ainda que os resultados apresentados na Tabela 22 ndo indiquem a existéncia de um fator
de ordem superior para os trés fatores de 1* ordem, optou-se por investigar a matriz de 2* ordem.
Para tanto, foi executada na ferramenta IBM® SPSS® Statistics, versdo 25, a sintaxe apresentada
por Wolff e Preising (2005) para a gera¢do de matrizes de 2* ordem. Neste caso, com apenas
trés fatores de 1? ordem foi verificada a possibilidade de existéncia de 1 fator de ordem superior.

Com isso, como pode ser visto na Tabela 23, o fator F3 ndo apresenta relacao significativa
com o fator de ordem superior (WOLFF e PREISING, 2005) (TABACHNICK e FIDELL,

2007). Tal resultado € um indicativo da ndo existéncia de um fator de 2* ordem que seja a causa
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dos trés fatores latentes de 1* ordem.

Tabela 23 — Matriz de Fatores com 1 Fator de 2* Ordem - TWQ.
Matriz de Fatores®

Nome do Fator Fator de 2*
(1* Ordem) Ordem
1
Coesao (F1) 0,71
Coordenacdo (F2) 0,92
Comunicacgio (F3) 0,29

Meétodo de Extragao: fatoragio de Eixo Principal.

a. 1 fator extraido. 46 iteragcdes necessarias.

Fonte: Dados da Pesquisa.
Por fim, de maneira sintética os resultados estatisticos da AFE obtidos por esta pesquisa,
sugerem a reducao de fatores e itens, bem como o reagrupamento de alguns itens. Diane disso,
tais resultados serdo levados para a andlise fatorial confirmatéria, visando testar a escala

identificada, observando sua consisténcia estatistica e tedrica.
(E2.1) Tarefa 10: Andlise Fatorial Confirmatodria (AFC)

O processo de AFC foi realizado objetivando testar trés modelos:

e  Modelo 1: contendo os fatores e itens resultantes da AFE;

* Modelo 2: composto por 6 fatores (1* ordem), conforme apresentado por Hoegl e
Gemuenden (2001) e Lindsjgrn, et al. (2016) e suas relacdes entre si (itens resultantes
da AFE);

*  Modelo 3: sendo o Modelo 2 com a identificacdo de um fator de 2* ordem.

Avaliagdo dos Indices de Qualidade de Modelo — TWQ. De maneira preliminar o Modelo
1 (resultante da AFE) apresentou indices adequados (ver APENDICE A, Quadro 31), sendo: o
/df = 1,828; SRMR = 0,068; GFI = 0,861; CFI = 0,923; PGFI = 0,640; PCFI = 0,777; RMSEA
= 0,078; e ECVI = 1,886. A tnica excec¢do foi o GFI. Para tentar melhorar o modelo foram
verificados os valores de covariancia residual padronizada e os indices de modificacdo (IM)
(ver APENDICE A, Quadro 29). Para o primeiro caso, foi removido o item COM6. Em relagcao
a IM, nado houveram ajustes. Os valores finais do Modelo 1 sdo reportados na Tabela 24.

Ap0s isso, a AFC foi realizada para o Modelo 2, o qual apresentou os seguintes valores
aos indices de qualidade de modelo: X2 /df=2,516; SRMR = 0,086; GFI = 0,599; CFI = 0,718;
PGFI = 0,525; PCFI = 0,664; RMSEA = 0,106; e ECVI = 13,465. Neste sentido, 0 Modelo 2
apresentou indices inferiores ao limite satisfatério (ver APENDICE A, Quadro 31). A partir
disso, foram realizados os procedimentos para a sua melhoria.

Foram removidos os itens COM5, COM7, COMS, COE10, BCM1, BCM2, BMC3, pois
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apresentaram covariancia residual padronizada acima de 2,58. Também, foram suprimidos os
itens onde observou-se indice de modificacdo acima de 11, em mais de um item (COM4,
COM6, COM9, COO01, COO04, ESF4, COEI, COES, COE6, COE9, SMT1 e SMT2). Por fim,
foi retirado do modelo o item COM10, o qual apresentou carga fatorial inferior a 0,60.

Assim, chegou-se a uma melhora do Modelo 2. Todos os indices de qualidade do modelo
foram atendidos, ficando o GFI um pouco abaixo (ver Tabela 24). Além disso, o Modelo 2
apresentou todas as suas correlacdes acima de 0,60, sendo a maior parte delas superiores a 0,70,
o que possibilitou o teste do Modelo 3, com a presenga de um fator de ordem superior. Para o
Modelo 3 ndo foram necessdrios ajustes, pois seus valores ja se encontravam adequados.

A Tabela 24 apresenta os indices de qualidade do Modelo 1, Modelo 2 e Modelo 3.
Tabela 24 — Indices de Qualidade dos Modelos de Medida de TWQ.

gnzlof;rg fndice Modelo 1 Modelo 2 l?g"(‘)’f;e"m?
v /df 1,704 1,438 1,564
fndice Absoluto SRMR 0,055 0,044 0,048
GFI 0,894 0,876 0,861
Indice Relativo CFI 0,946 0,960 0,946
indice de Parcimonia PGFT 0,630 0,640 0,655
PCFI 0,769 0,784 0,804
Indlc;:;uﬂf‘ifgflan‘”a RMSEA 0,072 0,057 0,065
Indice Baseado em Teoria da ECVI 1.393 2,013 2.113

Informacao

Fonte: Dados da Pesquisa.

Diante dos resultados apresentados nota-se que os indices dos Modelos 1 a 3, sdo bastante
proximos. Neste sentido, decidiu-se pelo Modelo 3, o qual contempla o fator de ordem superior,
conforme reportado por Hoegl e Gemuenden (2001) e Lindsjgrn, et al. (2016), sendo o fator
dependente que se deseja mensurar, ou seja, a qualidade do trabalho em equipes de
desenvolvimento de software. Com isso, diante da adequacgao estatistica dos modelos, alinha-
se também ao ponto de vista tedrico que suporta esta pesquisa.

Modelo 3 - 2° Ordem: Confiabilidade e Validade da Escala de Medida de TWQ. A
confiabilidade interna da escala de medida do Modelo 3, foi verificada utilizado o Rho Joreskog
(p). Os resultados revelam que os fatores comunicagdo, coordenagdo, suporte mutuo, esforco e
coesdo obtiveram indices de 0,71, 0,71, 0,89, 0,70 e 0,89, respectivamente. Demostrando boa
confiabilidade interna da escala (ver APENDICE A, Quadro 32).

No que se refere a validade convergente dos fatores foi utilizada a variancia extraida
média (VEM), por meio do Rhoye. Os resultados da avaliacdo reportam a validade convergente

foi satisfeita para a maior parte dos fatores (valores entre 0,55 a 0,62). Apenas comunicacio e
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esforco ficaram pouco abaixo (0,45 e 0,44, respectivamente) (ver APENDICE A, Quadro 32).
No entanto, observa-se que as correlagcdes multiplas ao quadrado entre os fatores sdo, em sua
maioria, superiores a 0,50, fornecendo nova prova complementar da validade convergente
(BAGOZZI, et al., 1991). Os pesos fatoriais foram todos significativos e fortes (superiores a
0,60; p <0,001).

Para a analise da validade discriminante foi verificado o Rhoy. (ver Tabela 25) Neste caso,
os resultados revelam que o Modelo 3 nao atendeu plenamente a esse critério, assumiu-se entao,
a restri¢do dos modelos fortemente correlacionados (> 0,70), e se realiou o teste de diferenca

de Xz. Com isso, foi confirmada a validade discriminante total do modelo.

Tabela 25 — Modelo 3: Valores da Validade Convergente (Rho,.) e Cargas Fatoriais ao Quadrado.

Fator F1 F2 F3 F4 F5
Coesiao (F1) 0,59
Esfor¢o (F2) 0,79 0,44
Suporte Miutuo (F3) 0,89 0,88 0,62
Coordenagdo (F4) 0,61 0,60 0,68 0,55
Comunicacdo (F5) 0,50 049 056 038 045

Nota: Os valores do Rho da validade convergente (Rho,.) estdo localizados na diagonal e as
correlagdes entre os construtos elevadas ao quadrado estdo fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.

A seguir, sdo apresentadas outras informagdes psicométricas de cada um dos fatores e
itens que compdem a escala de medida do Modelo 1, ajustado. No Quadro 19 destaca-se a
informagdo do Rho (p) de confiabilidade e de convergéncia (Rho..) de cada fator, bem como os

valores fatoriais de cada um dos itens que compdem a escala de medida.

Quadro 19 — Confiabilidade e Validade dos Fatores - Modelo 1, ajustado.

Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados
Coesdo (F1): p = 0,89; Rhoy = 0,59
COE2 | E importante para os membros da minha equipe fazerem parte dela. 0,74
COE3 | Minha equipe ndo vé nada de especial no trabalho em equipe. 0,71
COE4 | Os membros da minha equipe sdo fortemente ligados a ela. 0,78
COE7 | H4 uma simpatia mitua entre os membros da minha equipe. 0,78
COES8 | A minha equipe se mantém unida. 0,83
Esforco (F2): p =0,70; Rhoy = 0,44
ESF1 | Todo membro da minha equipe impulsiona o trabalho em equipe. 0,61
ESF2 | Todo membro da minha equipe faz do trabalho em equipe a sua maior prioridade. 0,69
ESF3 | A minha equipe coloca muito esforgo no trabalho em equipe. 0,68
Suporte Miituo (F3): p = 0,89; Rhoy. = 0,62
SMT3 | Discussoes e controvérsias sao conduzidas construtivamente. 0,77
SMT4 | As sugestdes e contribui¢cdes dos membros da minha equipe sio respeitadas. 0,79
SMTS j;rgifsg(zz(sj :Sf:ontribuigf)es dos membros da minha equipe sao discutidas e 0.83
SMT6 | Minha equipe € capaz de chegar a um consenso sobre questdes importantes. 0,72
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pessoalmente uns com 0s outros.

SMT7 | Minha equipe coopera bem. 0,82
Coordenacgdo (F4): p = 0,71; Rhoyc = 0,55
CoO2 Ex1§tem metas claras e totalmente compreendidas para as tarefas dentro de minha 0.65
equipe.
COO3 | As metas para as tarefas sdo aceitas por todos os membros da minha equipe. 0,83
Comunicagdo (F5): p = 0,71; Rhoy. = 0,45
COM1 | Ha comunicacdo frequente na minha equipe. 0,75
COM?2 Qs membros da minha equipe se comunicam frequentemente em reunides 0.64
informais, conversas telefonicas, etc.
COM3 Os membros da minha equipe se comunicam, na maioria das vezes, direta e 0.62

Fonte: Dados da Pesquisa.

Na Tabela 26 tem-se os valores que demonstram alta significancia de todas as relagdes

entre fatores e itens. Por fim, a Figura 12 apresenta o desenho do Modelo 3 - 2* Ordem.

Tabela 26 — Confiabilidade e Validade dos Fatores - Modelo 3 - 2% Ordem.

Coeficiente nao Erro Critical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)
Suporte <--- TWQ 1,000
Coesao <--- TWQ ,882 ,104 8,499 HAE
Esfor¢o <--- TWQ 1,092 ,141 7,752 Hkk
Coordenagdo <--- TWQ ,630 ,101 6,242 ok
Comunicacao <--- TWQ 517 ,079 6,528 Hkk
COM3 <--- Comunicacao 1,024 ,173 5,925 Hkk
COM2 <--- Comunicacio 1,044 ,169 6,182 Hkk
COM1 <--- Comunicacao 1,000
C0O02 <--- Coordenagao 1,000
C003 <--- Coordenagdo 1,348 ,197 6,826 ok
SMT3 <--- Suporte 1,000
SMT4 <--- Suporte ,906 ,092 9,878 HAE
SMTS5 <--- Suporte 1,101 ,105 10,522 kK
SMT6 <--- Suporte 877 ,099 8,861 oAk
SMT7 <--- Suporte ,785 ,076 10,355 HAE
ESF3 <--- Esforco ,893 ,129 6,929 oAk
ESF2 <--- Esforco 1,000
COES <--- Coesdo 1,086 ,113 9,599 HAE
COE7 <--- Coesdo 1,160 ,128 9,084 oAk
COE4 <--- Coesdo 1,287 ,140 9,216 oAk
COE3 <--- Coesdo ,831 ,101 8,213 HAE
COE2 <--- Coesao 1,000
ESF1 <--- Esforco ,828 127 6,535 HwE

Legenda: P-valor < 0,001 = .

Fonte: Dados da Pesquisa.



91

Figura 12 — Desenho do Modelo 3 - 2* Ordem.

Modelo 3: TWQ - 2a Ordem
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Fonte: Elaborado pelo Autor.
4.2.3.2 (E2.2) Andlise Fatorial da Escala de Medicdo do Desempenho da Equipe

A versdo original do instrumento de medida de Desempenho da Equipe e a traducao de cada

um dos itens para a lingua portuguesa podem ser vistos no APENDICE F.

(E2.2) Tarefa 9: Analise Fatorial Exploratoria (AFE)

As condicdes de fatoracdo e a retengdo de fatores da escala de Desempenho da Equipe, foram
verificadas obecedendo os critérios e parametros estabelecidos no APENDICE A, Quadro 28.

Os resultados podem ser vistos na Tabela 27.
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Tabela 27 — Condicdes de Fatoracdo e Retengdo de Fatores, Desempenho da Equipe.

KMO 0,864
§ Bartlett p < 0,000
2 Kaiser-Guttman
=, scree de Cattell 4 fatores
Poder Explicativo 71,119%
2 % Carga Fatorial EFN2, EFN3, EFC4, e EFC10
PR
S 2 & Comunalidade EFNS5
= Ea
& é Saturacdo EFC2, EFC7 e EFN4
KMO 0,828
Bartlett P < 0,000

Kaiser-Guttman

scree de Cattell

Poder Explicativo 69,453%
Fonte: Dados da Pesquisa.

2 fatores

3% rotagdo

Confiabilidade da Escala de Medida de Desempenho da Equipe. Para a verificacdo da
confiabilidade interna do instrumento de medida de Desempenho da Equipe, utilizou-se o
método alfa de Cronbach. O resultado geral da escala de sete itens, de 0,82. A Tabela 28
apresenta os resultados da AFE, contendo o cddigo de cada item, seu fator associado e
comunalidade. Ao final da Tabela sao apresentadas as seguintes informagdes, por fator: niimero

de itens, valor do alfa de Cronbach e cargas fatoriais (minima, maxima e média).

Tabela 28 — Matriz Fatorial da Escala de Medida de Desempenho da Equipe.

Item 1 2 Comunalidade
EFCS8 0,79 0,43
EFC9 0,74 0,63
EFC5 0,64 0,56
EFN1 0,64 0,58
EFC6 0,62 0,52
EFC3 0,91 0,64
EFCl1 0,57 0,65
N° de Itens 5 2
Alfa de Cronbach 0,82 0,70
CF Min. 0,62 0,57
CF Mix. 0,74 091
CF Méd. 0,69 0,74
Legenda: CF — Carga Fatorial; Min. — Minima; Max. — Mdxima; Méd.
—Média

Fonte: Dados da Pesquisa.
Apresentagdo dos Fatores Ildentificados na AFE para Desempenho da Equipe. Diante
dos resultados da AFE, a seguir, sdo apresentados os fatores e itens (ver Quadro 20), observando

que, os mesmos ainda passardo pela anélise fatorial confirmatoria.
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Quadro 20 — Fatores e Descri¢des — Desempenho da Equipe.

Fator ID | Nome do Fator Descricao

Esse fator ficou composto por itens associados teoricamente com a eficacia
da equipe, e apenas um relacionado a eficiéncia. Neste sentido, F1 diz
respeito ao produto produzido pela equipe requerer pouco retrabalho e

Fator 1 Eficicia do . ~ :
mostrar-se estdvel em operacdo. Desta forma considera-se o trabalho em
(F1) Produto . . . e
equipe como sendo de alta qualidade, deixando a empresa satisfeita com a
forma como o trabalho em equipe progride e o cliente satisfeito com a
qualidade do resultado do trabalho
Esse fator ficou formado por dois itens que, originalmente foram propostos
Fator 2 Eficécia para a na dimensdo de efic4cia. Eles referem-se a, do ponto de vista da empresa,
(F2) Organizagdo todas as metas da equipe sdo alcangadas e levando em conta os resultados, o

trabalho na equipe pode ser considerado um sucesso

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Matriz Fatorial de Ordem Superior (2° Ordem) de Desempenho da Equipe. A matriz de
correlagdo de fatores indicou a existéncia de uma relagdo significativa entre F1 e F2, como pode
ser visto na Tabela 29, apontando para a existéncia de um fator de ordem superior (2* ordem).
Tais resultados serdo levados para a andlise fatorial confirmatdria, visando testar a escala em

observacao a sua adequacio estatistica e tedrica.

Tabela 29 — Matriz de Correlagdes de Fatores (3* rotacdo da AFE — Desempenho da Equipe).

Fator F1 F2
Eficacia do Produto (F1) 1,00 0,57
Eficécia para a Organizagdo (F2) 0,57 1,00

Meétodo de Extragdo: fatoracdo de Eixo Principal.
Meétodo de Rotagdo: Promax com Normalizagio de Kaiser.

Fonte: Dados da Pesquisa.
(E2.2) Tarefa 10: Andlise Fatorial Confirmatodria (AFC)

A AFC da escala de medida de Desempenho da Equipe foi realizada testar quatro modelos:
*  Modelo 1, formado pelos fatores e itens resultantes da AFE (1* ordem);
* Modelo 2, formado pelos fatores e itens resultantes da AFE (1* ordem) e um fator de 2*
ordem;
*  Modelo 3, composto por dois fatores e 15 itens, conforme proposto por Hoegl e
Gemuenden (2001) e Lindsjgrn, et al. (2016) e suas relacdes entre si; e
* Modelo 4, sendo o Modelo 3 com a identificagdo de um fator de 2* ordem.
A AFC foi executada observando os critérios e pardmetros estabelecidos no APENDICE
A, Quadro 29, Quadro 30 e Quadro 31.
Avaliagdo dos Indices de Qualidade de Modelo — Desempenho da Equipe. A AFC foi
iniciada verificando os valores dos indices de qualidade do Modelo 1. De maneira preliminar o

modelo ndo apresentou indices adequados em sua totalidade, sendo: ¥ /df = 2,913; SRMR =

0,062; GFI = 0,936; CFI = 0,938; PGFI = 0,435; PCFI = 0,580; RMSEA = 0,116; ¢ ECVI =
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0,481. Neste sentido, foram verificados os valores de covaridncia residual padronizada e os
indices de modificacdo (IM). Em relagdo a covariancia residual foi removido o item EFCS, por
apresentar valores superiores a 2,58. No que se refere aos IM, ndo foram necessarios ajustes
(ver Tabela 30). Dessa forma o modelo apresentou uma melhora significativa, observando que
a correlacdo entre os dois fatores latentes de 1* ordem foi de 0,72, o que permitiu o teste do
Modelo 2, sendo inserido um fator de 2* ordem.

O Modelo 2 obteve os mesmos valores que o Modelo 1, observando que os dois modelos
apresentaram indices de parcimonia, ou seja, de ajustamento de modelo, abaixo dos valores de
referéncia (ver Tabela 30). Ademais, o valor de RMSEA de ambos os modelos foi superior a
0,10, demonstrando um ajustamento inaceitavel (MAROCO, 2010). Neste sentido, os modelos
1 e 2 foram considerados inadequados.

Ap6s isso, foi realizada a AFC para o Modelo 3: x2 /df = 4,247, SRMR = 0,086; GFI =
0,747; CF1=0,757; PGFI = 0,554; PCFI = 0,642; RMSEA =0,152; e ECVI = 3,120. Observa-
se que, inicialmente, o Modelo 3 apresentou indices inferiores ao limite satisfatorio. Diante
disso, foram realizados os procedimentos para a adequacio do modelo (MAROCO, 2010). Foi
removido o item EFC3, por covariancia residual padronizada e os itens EFC2, EFC6, EFCS,
EFC10, EFN3, EFN4 e EFNS, por indice de modificacgao.

Os resultados dos indices dos Modelos 1 a 4 podem ser vistos na Tabela 30.

Tabela 30 — Indices de Qualidade dos Modelos de Medida de Desempenho da Equipe.

Amostra indice Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
N =136 (1¢ Ordem) (29 Ordem) (1¢ Ordem) (29 Ordem)
v /df 1,022 1,022 1,999 1,999
Indice Absoluto SRMR 0,235 0,235 0,039 0,039
GFI 0,981 0,981 0,952 0,952
Indice Relativo CFI 0,999 0,999 0,971 0,971
fndice de Parciménia PGFI 0,374 0,374 0,442 0,442
PCFI 0,533 0,533 0,601 0,601
Indlc;:;uﬂf‘ifgflan‘”a RMSEA 0,120 0,120 0,084 0,084
Indice Baseado em Teoria ECVI 0242 0242 0397 0397

da Informacao

Fonte: Dados da Pesquisa.
Assim sendo, perante os resultados obtidos decidiu-se pelo Modelo 4, o qual contempla
o fator de ordem superior, conforme reportado por Hoegl e Gemuenden (2001) e Lindsjgrn, et
al. (2016), sendo o fator dependente que se deseja mensurar, ou seja, o desempenho de equipes
de software. Dessa forma, diante da adequacgdo estatistica do modelo tem-se, também, sua
adequacdo tedrica.

Modelo 4 - 2° Ordem: Confiabilidade e Validade da Escala de Medida de Desempenho
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da Equipe. Visando verificar a confiabilidade da escala de medida de desempenho da equipe
(Modelo 4), foi utilizado o Rho Joreskog (p). Os resultados revelam que os fatores eficicia e
eficiéncia demostram boa confiabilidade interno, apresentando os valores 0,85 e 0,77,
respectivamente.

No que diz respeito a validade convergente os fatores latentes apresentam valores entre
0,53 a 0,63. Satisfazendo o critério de validade convergente.

Para a andlise da validade discriminante foi verificado que o Rhoyc ndo € superior ao
quadrado da estimativa entre dois fatores em todos os casos (ver Tabela 34). Assim, assumiu-
se entdo, a restricdo dos modelos fortemente correlacionados (> 0,70), e se utilizou o teste de

diferenca de y*>. Com isso, foi confirmada a validade discriminante total do modelo.

Tabela 31 — Modelo 4: Valores da Validade Convergente (Rho,.) e Cargas Fatoriais ao Quadrado.

Fator F1 F2
Eficacia (F1) 0,53
Eficiéncia (F2) 0,76 0,63

Nota: Os valores do Rho da validade convergente (Rho.)
estdo localizados na diagonal e as correlagdes entre os
construtos elevadas ao quadrado estdo fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.
A seguir, o Quadro 21 e a Tabela 32 apresentam outras informacgdes psicométricas de
cada um dos fatores e itens que compdem a escala de medida do Modelo 4 - 2* Ordem. Em
relacdo ao Quadro 21 destaca-se a informacdo do Rho (p) de confiabilidade e de convergéncia

(Rhoy.) de cada fator, bem como os valores fatoriais de cada um dos itens que compdem a escala

de medida.
Quadro 21 — Confiabilidade e Validade dos Fatores - Modelo 4 - 2% Ordem.
Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados
Eficdcia (F1): p = 0,85; Rhoy = 0,53
EFC1 | Levando em conta os resultados, o trabalho na minha equipe pode ser considerado 0.72
um sucesso.
EFC4 | O desempenho da equipe melhora nossa imagem com o cliente. 0,59
EFC5 | O resultado do trabalho em equipe € de alta qualidade. 0,81
EFC7 | A minha equipe esta satisfeita com o resultado do trabalho dela. 0,76
EFC9 | O produto se mostra estdvel em operacio. 0,75
Eficiéncia (F2): p = 0,77; Rho,. = 0,63
EFN1 | A empresa estd satisfeita com a forma como o trabalho em minha equipe progride. 0,86
EFN2 | Em geral, a minha equipe trabalha de maneira eficiente em termos de custos. 0,72

Fonte: Dados da Pesquisa.

Na Tabela 32 sdo apresentados os valores que demonstram alta significincia de todas as
relacdes entre fatores e itens. Ademais, a Figura 13 apresenta o desenho do Modelo 4 - 2°
Ordem.
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Tabela 32 — Confiabilidade e Validade dos Fatores - Modelo 4 - 2% Ordem.

Coeficiente nao  Erro Critical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)
Eficacia <--- Desempenho da Equipe 1,000
Eficiéncia <--- Desempenho da Equipe 1,000
EFN2 <--- Eficiéncia 0,809 0,096 8,415 Hokk
EFN1 <--- Eficiéncia 1,000
EFC7 <--- Eficécia 0,841 0,099 8,532 HrE
EFC5 <--- Eficacia 0,941 0,107 8,751 Hokk
EFC4 <--- Eficacia 0,689 0,106 6,517 Hokk
EFC1 <--- Eficécia 1,000
EFC9 <--- Eficacia 0,880 0,106 8,282 Hokk

Legenda: P-valor < 0,001 = ™.
Fonte: Dados da Pesquisa.
Figura 13 — Desenho do Modelo 4 - 2* Ordem.
Modelo Desempenho da Equipe
X2idf=1,999; p=,017; CFI=,971;GFI=952
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4.2.3.3 (E2.3) Andlise Fatorial da Escala de Medida do Sucesso Pessoal

A versdo original do instrumento de medida de Sucesso Pessoal e a tradu¢do de cada um dos
itens para a lingua portuguesa podem ser vistos no APENDICE G.

(E2.3) Tarefa 9: Andlise Fatorial Exploratdria (AFE)

Em observancia aos critérios e parimetros estabelecidos no APENDICE A, Quadro 28 em

relacdo a verificacdo das condi¢des de fatoracdo e de retencdo de fatores da escala de Sucesso

Pessoal, foram identificados os resultados apresentados na Tabela 33.



Tabela 33 — Condicdes de Fatoracio e Retengdo de Fatores, Sucesso Pessoal.

KMO 0,915
o)
1§ Bartlett p < 0,000
2 Kaiser-Guttman
f«: scree de Cattell 1 fator
Poder Explicativo 64,918%

Fonte: Dados da Pesquisa.
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Assim, foram verificadas as cargas fatoriais e comunalidades dos itens. Nenhum item foi

removido e o fator permaneceu com os oito itens propostos. Neste sentido, ndo houve a

necessidade de realizacdo de outras rotacdes.

Confiabilidade da Escala de Medida de Sucesso Pessoal.

Para a verificacdo da

confiabilidade interna do instrumento de medida de Sucesso Pessoal, foi utilizado o alfa de

Cronbach, o qual apresentou um resultado da escala de oito itens, de 0,92. A Tabela 34

apresenta os resultados da AFE, contendo o cddigo de cada item, seu fator associado e

comunalidade. Ao final, também, sio reportados o nimero de itens, o valor do alfa de Cronbach

e cargas fatoriais (minima, maxima e média).

Tabela 34 — Matriz Fatorial da Escala de Medida de Sucesso Pessoal.

Item Fator 1 Comunalidade
WST1 0,80 0,64
WST2 0,83 0,69
WST3 0,79 0,62
WST4 0,67 0,45
LEA1 0,74 0,55
LEA2 0,83 0,69
LEA3 0,72 0,52
LEA4 0,80 0,64

N° de Itens 8
Alfa de Cronbach 0,92
CF Min. 0,83
CF Mix. 0,67
CF Méd. 0,77

Legenda: CF — Carga Fatorial; Min. — Minima; Médx. —

Maixima; Méd. — Média.

Fonte: Dados da Pesquisa.

(E2.3) Tarefa 10: Analise Fatorial Confirmatdria (AFC)

A analise fatorial confirmatoéria verificou trés modelos:

e Modelo 1, resultante da AFE;

*  Modelo 2, com dois fatores latentes de 1* ordem (satisfacdo e aprendizagem), baseado

em Hoegl e Gemuenden (2001);

*  Modelo 3, sendo o Modelo 2 com a identificacdo de um fator latente de ordem superior

(sucesso pessoal), conforme proposto por Hoegl e Gemuenden (2001).
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Avaliacio dos Indices de Qualidade de Modelo. De modo preliminar, o Modelo 1 ndo
apresentou indices adequados em sua totalidade (ver APENDICE A, Quadro 29), sendo: v /df
=2,917; SRMR = 0,046; GFI = 0,909; CFI = 0,948; PGFI = 0,505; PCFI = 0,677; RMSEA =
0,115; e ECVI = 0,627. Neste sentido, foram realizados os procedimentos para ajuste do
modelo. Apés a remocdo dos itens LEA3 e WST4, por apresentarem indice de modificacdo
superior a 11 (ver APENDICE A, Quadro 29), o Modelo 1 teve uma melhora significativa,
passando a atender a maior parte dos indices de qualidade estabelecidos para esta pesquisa (ver
Tabela 35).

O Modelo 2, verificado com a presenga de dois construtos latentes de 1% ordem,
apresentou indices adequados, em quase sua totalidade, com exce¢do do PGFI e RMSEA, além
do valor de ¥ /df. Diante disso, foram verificados os indices de modificagdo, os valores
residuais padronizados e os valores de C.R. (ver APENDICE A, Quadro 29). Apés a remogio
dos itens LEA3 e WST4, por apresentarem indice de modificacdo, o Modelo 2 obteve uma
melhora significativa (ver Tabela 35), além de exibir uma correlacdo entre os fatores latentes
de superior a 0,70, o que aponta fortemente para a existéncia de um fator de ordem superior,
possibilitando a verificagdo do Modelo 3. Esse obteve os mesmos valores identificados no
Modelo 2.

Vale destacar que os trés modelos apresentaram um dos indices de parcimonia (PGFI)
abaixo do valor de referéncia. Os resultados dos indices de qualidade dos Modelos 1 a 3 podem

ser vistos na Tabela 35.

Tabela 35 — Indices de Qualidade dos Modelos de Medida de Sucesso Pessoal.

Amostra Indice Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
N =136 (Unifatorial) (Bifatorial) (2 Ordem)

x2 /df 0,734 0,822 0,822

Indice Absoluto SRMR 0,173 0,173 0,173

GFI 0,985 0,985 0,985

indice Relativo CFI 1,000 1,000 1,000

. . . PGFI 0,422 0,375 0,375

Indice de Parcimonia

PCFI 0,600 0,533 0,533

indice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,000 0,000 0,000

Indice Baseado en~1 Teoria da ECVI 0213 0226 0226

Informacao

Fonte: Dados da Pesquisa.
Ao observar os valores dos trés modelos € possivel verificar que eles sdo muito proximos,
e em sua maioria evidenciam um 6timo ajustamento. O Modelo 1, possui melhores indices,
quando comparada aos outros dois. Contudo, a diferencga entre os valores dos modelos € baixa.
Vale destacar que os trés modelos se encontram alinhados com a teoria. Porém, o Modelo 3

possui a estrutura mais proxima com a proposta de Hoegl e Gemuenden (2001), a qual tem um



99

fator de 2* ordem (Sucesso Pessoal) e dois de 1* ordem (Satisfacio no Trabalho e
Aprendizagem). Neste sentido, optou-se pelo Modelo 3 como sendo a representacdo mais
adequada para o conjunto de dados, N = 136.

Modelo 3: Confiabilidade e Validade da Escala de Medida de Sucesso Pessoal. O
Modelo 3 apresentou excelente confiabilidade interna, tendo demonstrado um valor para o Rho
Joreskog (p) de 0,82 e 0,86. Também, evidenciou validade convergente, com valores de Rhoy
entre 0,60 e 0,67.

No que diz respeito a validade discriminante, os resultados revelam que os valores da
diagonal (Rhovc) ndo sdo maiores que o valor da relacdo entre os fatores (ver Tabela 36). Assim,
seguiu-se para a realizacdo do teste de diferenca de ¥>. Com isso, foi confirmada a validade
discriminante total do modelo.

Tabela 36 — Modelo 4: Valores da Validade Convergente (Rho,.) e Cargas Fatoriais ao Quadrado.

Fator F1 F2
Satisfacdo no Trabalho (F1) 0,86
Aprendizagem (F2) 0,96 0,82

Nota: Os valores do Rho da validade convergente (Rho.)
estdo localizados na diagonal e as correlagdes entre os
construtos elevadas ao quadrado estdo fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.
A seguir, o Quadro 22 reporta o0 Rho (p) de confiabilidade interna e de validade
convergente (Rho,.) de cada fator, bem como as cargas fatoriais de cada um dos itens que
compdem a escala.

Quadro 22 — Confiabilidade e Validade dos Fatores - Modelo 1 - Unifatorial.

Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados
Satisfacdo no Trabalho (F1): p = 0,86; Rhoy. = 0,67

WST1 | Até agora, a minha equipe estd contente com seu trabalho. 0,81
WST2 | Os membros da minha equipe se beneficiam com o trabalho colaborativo em 0,84

equipe.
WST3 | Os membros da minha equipe irdo gostar de fazer esse tipo de trabalho 0,80

colaborativo novamente.

Aprendizagem (F2): p = 0,82; Rhoy. = 0,60

LEA1 | Consideramos este trabalho em equipe como um sucesso técnico. 0,72
LEA2 | A minha equipe aprende importantes licdes deste trabalho em equipe. 0,82
LEA4 | O trabalho em minha equipe promove profissionalmente os membros. 0,78

Fonte: Dados da Pesquisa.

Ja na Tabela 37 sdo exibidos os valores que demonstram alta significancia de todas as
relagdes entre o fator e seus itens. Além disso, a Figura 14 apresenta o desenho do Modelo 3.



Tabela 37 — Confiabilidade e Validade dos Fatores - Modelo 3.
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Coeficiente nao Erro Critical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)

WSTI  <--- Satisfacdo 1,051 0,096 10,897 Hokk
WST2  <-- Satisfacdo 0,989 0,087 11,329 ok
WST3 <--- Satisfacdo 1,000

LEA1 <--- Aprendizagem 1,000

LEA2 <--- Aprendizagem 1,003 0,106 9,437 ok
LEA4 <--- Aprendizagem 0,995 0,110 9,024 Hakok

Legenda: P-valor < 0,001 =

4.2.4 E2: Resumo

ok

Fonte: Dados da Pesquisa.

Figura 14 — Desenho do Modelo 3 — Sucesso Pessoal.
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Aprendizagem

Modelo Sucesso Pessoal

X2fdf= 822; p=,683; CFI=1,000;GFI=,985
-PCFi=533: PGFI= 375:RMSEA=,000

.96

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Sucesso

Pessoal

SRMR=017; ECVI=226

Nesse estudo, as escalas de TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, foram avaliadas,

a partir de uma amostra de 145 casos, sendo 136 validos. Apds a coleta, como passo inicial

foram realizadas as AFEs para cada uma das escalas. Um resumo dos resultados obtidos nas

AFEs pode ser visto na Tabela 38.

Tabela 38 — Resumo dos Resultados das AFEs: TWQ, Desempenho da Equipe, Sucesso Pessoal.

N=136 TWQ Desempenho da Equipe i’l:z::(s):l)
1* rotagdo 7% rotagao 1* rotagdo 3% rotagdo 1* rotagdo
Qtd. Itens 38 16 15 7 8
Qtd. Fatores (1% ordem) 7 3 4 2 1
KMO 0,90 0,89 0,86 0,82 0,92
Bartlett p < 0,000 p < 0,000 p < 0,000 p < 0,000 p < 0,000
Poder Explicativo 67,97% 63,64% 71,19% 69,45% 64,92%
Alfa de Cronbach (Geral) 0,95 0,88 0,91 0,82 0,92
Alfa de Cronbach -porfator ¢4 . 992 0722090 0782088 0,702 0,82 -

(intervalo)

Fonte: Dados da Pesquisa.
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Os resultados da AFE das escalas de TWQ e Desempenho da Equipe podem, a principio,
ser interpretados como tendo ocorrido uma piora, uma vez que os valores de KMO, do poder
explicativo e confiabilidade interna, sofreram redugdes.

Em relagdo ao KMO, na pritica, a variacdo entre eles ndo gera nenhum resultado
estatistico significativo, pois todos eles permanecem dentro da mesma faixa de valores.
Podendo ser considerados 6timos e excelentes (PASQUALIL 2012).

No que se refere ao poder explicativo das escalas, em ambos os casos (TWQ e
Desempenho da Equipe), caso houvesse sido retido um fator a mais, os valores aumentariam.
Contudo, ao forgar quatro fatores na escala de TWQ, um deles fica com apenas um item. Nao
justificando, assim, a adi¢do do novo fator. Além de seu autovalor ser inferior a um. Na escala
de Desempenho da Equipe, ao forcar trés fatores, o valor do poder explicativo, também
aumenta. Contudo, seu autovalor fica bem abaixo do valor de referéncia utilizado, nesta
pesquisa. E ainda, abaixo do valor reportado por Pasquali (2012), quando € dito que em alguns
casos deve-se utilizar um autovalor de 0,70 e ndo de 1,0. Sendo assim, decidiu-se por manter
as escalas de TWQ e Desempenho da Equipe, com trés e dois fatores, respectivamente. Com
isso, a pesquisa permanece alinhada com a 16gica fundamental da andlise fatorial de reduzir a
ordem da matriz a uma ordem menor, e explicar a maior parte da covariancia possivel da mesma
matriz (PASQUALL 2012).

Sobre a confiabilidade interna das escalas de TWQ e Desempenho da Equipe, € possivel
verificar que no caso de TWQ, a escala passou a ter todos os seus indices dentro dos valores de
referéncia (GEORGE e MALLERY, 2003). O que é entendido como uma melhora de sua
confiabilidade. E, na escala de Desempenho da Equipe, é reconhecida uma leve queda nos
valores, porém, mantendo todos eles dentro dos indices esperados (GEORGE e MALLERY,
2003).

No que diz respeito a escala de Sucesso Pessoal, a AFE apontou para a existéncia de
apenas um fator. Ao forcar a utilizagdo de dois fatores os agrupamentos indicados niao sdo
teoricamente justificdveis. Além disso, o autovalor ficou abaixo do valor de referéncia. Decidiu-
se, entdo, por manter a indica¢cdo da AFE com um fator e oito itens.

Diante dos resultados e consideragdes expostas, sobre as AFEs, é possivel pontuar que:

1) Nenhum agrupamento (fatores e itens) proposto por Hoegl e Gemuenden (2001),
foi integralmente identificado. Porém, as estruturas apontadas nas AFEs alinham-
se conceitualmente, ao que € apresentado pelos referidos autores. Neste sentido,

as solucdes fatoriais identificadas encontram suporte tedrico e estatistico;
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2) Mesmo tendo sido realizados alguns testes?, forcando-se a quantidade de fatores
propostos na literatura, os itens agrupados ndo alinham-se stricto sensu com Hoegl
e Gemuenden (2001);

3) Na AFE, ndo € possivel impor uma estrutura fatorial (fatores e itens). Neste
sentido, as estruturas originais foram avaliadas nas AFCs.

Neste sentido, considera-se que as AFEs realizadas indicam que a estrutura proposta
Hoegl e Gemuenden (2001) ndo encontra suporte empirico no conjunto de dados analisados,
tendo sido necessdria a realizacdo de ajustes. Ressalta-se que, tanto as estruturas originais
(TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal), quanto as ajustadas passaram pelo processo
de AFC.

Em E2, a AFC foi utilizada como um prolongamento da AFE visando confirmar ou refutar
a estrutura fatorial obtida na exploracao, bem como para avaliar as estruturas originais propostas
por Hoegl e Gemuenden (2001). A Tabela 39 apresenta um resumo dos resultados em termos

de estrutura fatorial, confiabilidade interna e validade de construto.

Tabela 39 — Resumo dos Resultados das AFCs: TWQ, Desempenho da Equipe, Sucesso Pessoal.

N=136 TWQ Desempe‘nho da Sucesso Pessoal
Equipe
Qtd. Itens 18 7 6
Qtd. Fatores (1* ordem) 5 2 2
Qtd. Fatores (2 ordem) 1 1 1
Rho de Joreskog - por fator 0.71¢ 0,89 0,77 20,85 0.82 20,86
(intervalo) i ’ ’ ’ ’ i
Validade Convergente (Rhoy) - 0,44 20,62 0,53 20,63 0,60 2 0,67
por fator (intervalo) i ’ ’ i ’ i
Validade Discriminante suportada suportada suportada

Fonte: Dados da Pesquisa.

Em relacio a TWQ, tanto a estrutura fatorial resultante da AFE, quanto a estrutura
proposta por Hoegl e Gemuenden (2001), precisaram passar por ajustes para se adequarem aos
valores estatisticos de referéncia (critérios). A partir disso, os modelos obtiveram valores de
indices de qualidade muito préximos. E, estando ambos alinhados a teoria. No entanto, o
modelo origindrio de Hoegl e Gemuenden (2001) apresentou melhores indices de parcimonia,
além de apresentar o fator de ordem superior, o qual se deseja mensurar, a qualidade do trabalho
em equipes de software. Decidiu-se entdo, por tal modelo como sendo a melhor representacdo
da escala de TWQ.

O processo confirmatdrio da escala de Desempenho da Equipe demonstrou a inadequagao

25 Assim, como esses, vdrios outros testes foram realizados, mas ndo sdo apresentados no trabalho, por entendermos que ndo sdo relevantes
para o objetivo do estudo.
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de alguns indices de qualidade da estrutura fatorial resultante da AFE. Mesmo apds alguns
ajustes. Durante a validag¢do da estrutura proposta por Hoegl e Gemuenden (2001) houveram
ajustes, pois, inicialmente, a mesma apresentou indices de qualidade insatisfatérios. Apds
adequacdo, foi mantida uma estrutura muito préxima a original, alinhada com a literatura.
Assim sendo, 0 modelo derivado da proposta de Hoegl e Gemuenden (2001) apresentou suporte
empirico, sustentacdo estatistica e tedrica.

Na AFC da escala de Sucesso Pessoal, os modelos testados precisaram passar por ajustes,
pois seus indices iniciais ndo eram adequados. Apds isso, quando comparados, foi possivel
observar que os valores de seus indices de qualidade ficaram muito préximos. Ressaltando que
ambos encontram alinhamento tedrico. O modelo resultante da AFE apresentou melhores
indices. Por outro lado, o modelo decorrente da proposta de Hoegl e Gemuenden (2001),
apresentou uma estrutura mais similar com a original. Neste sentido, visando manter um
alinhamento tedrico mais préximo, decidiu-se por este modelo como sendo a representacdo
mais adequada para o conjunto de dados coletados na amostra.

A partir do breve relato sobre os resultados das AFCs, bem como das consideracdes
expostas, destaca-se:

a) Nenhum dos modelos testados apresentou validade estatistica, sem que houvesse
a necessidade de ajustes, diante da verificacdo indices de qualidade, indices de
modificacdo, valores residuais padronizados e C.R.;

b) Embora as solugdes fatoriais resultantes das AFEs tenham apresentado
alinhamento tedrico e estatistico, em geral, decidiu-se pela utilizacdo dos modelos
derivados da proposta de Hoegl e Gemuenden (2001). Lembrando que, nenhuma
das estruturas apresentadas pelos referidos autores foi integralmente confirmada;

¢) Todos os modelos resultantes das AFCs sdo considerados validos, diante do
suporte empirico, estatistico e tedrico, apresentados; e

d) Todos os modelos resultantes das AFCs foram avaliados quanto a sua invariancia

no Estudo 3 (Sec¢do 4.4), desta pesquisa.
4.3 MODELO TEORICO E DEFINICAO DE HIPOTESES

Esta secdo apresenta o Modelo Teérico da Pesquisa e o estabelecimento das hipdteses que serdo

testadas no Estudo 3.

4.3.1 Modelo Teodrico

Para a constru¢do do modelo tedrico (Figura 15) desta pesquisa, tomou-se como base o
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referencial tedrico e conceitual apresentados na Secdo 2, aliados aos resultados das andlises
fatoriais exploratdrias e confirmatérias (Estudo 1: Secao 4.1) (Estudo 2: Sec¢do 4.2). Com isso,
passa-se a ter um conjunto de construtos (2* ordem) e fatores (1* ordem) consistentes,
teoricamente e estatisticamente.

No Figura 15, as caixas com bordas abauladas representam os construtos de ordem
superior. Abaixo dessas, estdo os construtos de 1* ordem, os quais possuem itens de
operacionalizacdo associados a eles. A caixa com bordas retas representam as varidveis sécio-
demograficas que serdo investigadas, quanto a sua relagio com TWQ. Por fim, as setas

continuas representam as relagdes diretas entre os construtos e varidveis socio-demograficas.

Figura 15 — Modelo Conceitual.

[ Composicio da Equipe ]—

- Competéncias Interpessoais [ Desempenho da Equipe ]
- Competéncias Técnicas - Eficédcia
- Competéncias Gerenciais 4.[ TWQ ]_ - Eficiéncia
- Hererqgeneidade de? Equipe T e —
- Maturidade da Equipe .

Sy : o - Coordenacdo
- Experiéncia da Equipe na Organizacio B _,| Sucesso Pessoal

- Esforco - Satisfagdo no Trabalho
[ Estrutura da Equipe ]— - Coesdo - Aprendizagem

- Clareza de Papéis e Metas
- Normas de Comportamento
- Lideranca Formal

Variaveis Socio-Demogrificas
- Tamanho da Equipe
- Tempo de Experiéncia na Organizagdo
- Tempo de Experiéncia no Desenvolvimento de Software

Fonte: Elaborado pelo Autor.

No que diz respeito aos itens que operacionalizam cada um dos construtos de 1* ordem,
recorda-se que os mesmos sao reportados como parte dos resultados dos processos de AFC de

cada uma das escalas de medida abordadas nos Estudos 1 e 2.

4.3.2 Hipodteses da Pesquisa

A seguir, é reportado o raciocinio tedrico que da suporte a investigacdo dos fatores que
compreendem a estrutura e a composi¢ao da equipe como antecedentes de TWQ e suas facetas
(comunicagdo, coordenacao, suporte mutuo, esforco e coesao). Associado a isso, sdo postuladas

as hipdteses que serdo testadas por esta pesquisa.

4.3.2.1 Estrutura da Equipe e TWQ

Clareza de Papéis e Metas e TWQ. De acordo com Hoegl e Parboteeah (2003), a
defini¢do de metas claras reduz as incertezas sobre a qualidade esperada para o produto, bem
como sobre o tempo e restricdes de custos do projeto. Diante disso, os autores apresentam

evidéncias de que o estabelecimento de metas claras influencia a qualidade técnica do produto
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gerado (efetividade) e que essa relacdo € mediada por TWQ. Ou seja, quanto mais claras as
metas, melhor a colaboracdo entre os membros da equipe (TWQ) e, consequentemente, sua
efetividade. De maneira complementar, além da defini¢do, a aceitacdo e o comprometimento
por parte da equipe com suas metas, também exercem influéncia sobre o desempenho da equipe
(HOEGL e PARBOTEEAH, 2006b). Neste sentido, os membros da equipe se responsabilizam
pelos objetivos coletivos.

De acordo com Morgan e Bowers (1995), a clareza das metas da equipe ajuda a melhorar
a sua capacidade de estabelecer solugdes de problemas, bem como comunicéi-las efetivamente.
A defini¢do de metas claras, também influencia os resultados das tarefas das equipes, pois
direciona a aten¢do e o esfor¢o dos seus membros (LOCKE, et al., 1981) (LOCKE e LATHAM,
2013). Além disso, o estabelecimento de metas claras facilita a equipe a realizar a coordenacao
e monitoramento do seu trabalho, bem como o processo de feedback, a partir do cumprimento,
ou ndo das metas estabelecidas.

No que se refere a definicdo de papéis, Hoegl e Proserpio (2004) relatam que ela exerce
uma influéncia positiva sobre TWQ. Segundo os autores, a definicao de papéis impacta sobre o
balanceamento das contribui¢des da equipe, onde, quanto mais claros os papéis, mais
equilibradas tendem a ser as contribui¢des dos seus membros.

De acordo com o exposto argumenta-se que a clara defini¢do de papéis e metas da equipe
impactam em TWQ, uma vez que ela direciona a equipe e estabelece as responsabilidades dos
seus membros. Sendo, o processo colaborativo da equipe (comunicacdo, coordenacdo,
balanceamento da contribuicdo dos membros, suporte mutuo, esforco e coesao) diretamente
influenciado.

De acordo com o exposto postula-se a seguinte hipdtese:

Hipétese 1 (HI1): A clareza na definicdo de papéis e metas da equipe possui uma
relacdo positiva com TWQ.

Normas de Comportamento e TWQ. Hoegl e Proserpio (2004), ao abordar a qualidade
do trabalho em equipe afirmam que as normas da equipe possuem relagdo, principalmente, com
trés facetas de TWQ, sendo, o suporte mituo, a coesdo e o esfor¢o. De acordo com os autores,
em equipes com altos indices de TWQ, as normas de trabalho e comportamento sdo claramente
estabelecidas e mantidas.

Conforme exposto por Stray, et al. (2016) em equipes colaborativas seus membros, em
geral, possuem um forte comprometimento com a equipe e sdo influenciadas por normas

compartilhadas. Tais normas influenciam a maneira como a equipe se comunica, resolve seus
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problemas e coordena suas agdes, por exemplo, podendo gerar impactos significativos no seu
desempenho. Wageman, et al. (2005) reforcam afirmando que as normas de equipe
(procedimentos e comportamento) promovem o desempenho dos processos de trabalho. Além
disso, em equipes onde as normas estdo claramente estabelecidas e sdo aceitas por todos, tende
a ocorrer menos conflitos pessoais entre seus membros fazendo com que a qualidade de suas
relacOes seja positivamente influenciada (WAGEMAN, et al., 2005).

De acordo com o exposto postula-se a seguinte hipotese:

Hipoétese 2 (H2): A clareza na definicdo de normas de comportamento possui uma
relacdo positiva com TWQ.

Lideranca Formal e TWQ. Conforme reportado, anteriormente, nesta pesquisa, a
lideranga formal (autoridade concedida formalmente) estd voltada a investigacdo da influéncia
de lideres formais externos como, por exemplo, um gerente, sobre a qualidade do trabalho em
equipe (TWQ).

Em projetos de software, a lideranca eficaz de um gerente de projetos € um importante
fator de sucesso na entrega de projetos de qualidade e na melhoria das relacdes entre os
membros da equipe (SRIVASTAVA e JAIN, 2017). Uma boa forma de se fazer isso €
exercendo uma liderancga que incentive a equipe a ter mais experiéncias de autonomia, criando
maior responsabilidade e comprometimento com o trabalho (KIRKMAN e ROSEN, 1999)
(TABASSI, et al., 2017). Sdo lideres que possuem um estilo mais facilitador e inspirador, e
menos impositivo e interventor.

Sobre a maneira de intervencdo na equipe, Hoegl e Parboteeah (2006a) apresentam
evidéncias indicando que baixos niveis de influéncia externa na equipe sobre as decisdes
operacionais, bem como altos niveis de influéncia interna entre os membros da equipe sobre as
decisdes do projeto exercem uma influéncia positiva sobre os processos colaborativos da
equipe. Os autores afirmam que no contexto de projetos de software gerentes externos devem
evitar interferir nas decisdes operacionais internas da equipe, com vistas a ndo gerar impactos
negativos em seus processos colaborativos.

Gratton e Erickson (2007), Yang, et al. (2011) e Cha, et al (2015) reportam que uma
lideranga que estimula os membros da equipe a tomarem suas préprias decisdes, resolver seus
problemas e conflitos interpessoais, por exemplo, gera impactos positivos na qualidade do
trabalho em equipe. De maneira mais especifica, Yang, et al. (2011) indicam que gerentes que
possuem esses comportamentos geram impactos positivos na comunicagdo, colaboragdo e

coesdo da equipe. Nessas equipes seus integrantes tendem a coordenar seus esforcos com um
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maior senso de propdsito, autonomia e responsabilidade, estando mais propensos a equilibrar
suas contribuicdes e fornecer um ao outro apoio mutuo (CHA, et al., 2015).

Neste sentido, postula-se que uma lideranga externa formal (gerente, por exemplo) que
estimula a equipe a ter mais experiéncias de autonomia (na tomada de decisdes, resolucao de
problemas e conflitos interpessoais) gera uma influéncia positiva na qualidade do trabalho em
equipe. Assim, postula-se a seguinte hipotese:

Hipétese 3 (H3): Uma lideranca formal externa que estimula a equipe a ter mais

experiéncias de autonomia se relaciona positivamente com TWQ.

4.3.2.2 Composicdo da Equipe e TWQ

Competéncias e TWQ. Possuir um conjunto de competéncias adequadas € fundamental
para que a equipe seja capaz de tomar decisdes, comunica-se, coordenar agdes, resolver
problemas, etc. (GLADSTEIN, 1984).

No contexto de projetos desenvolvimento de software as competéncias dos membros da
equipe exercem um papel fundamental, tanto no que se refere a gerar solugdes, quanto a
estabelecer relacdes colaborativas (HOEGL e PARBOTEEAH, 2003). Diante de um conjunto
de competéncias adequadas, quanto maior a qualidade do trabalho em equipe maior podera ser
a capacidade da equipe de encontrar solugdes para os problemas (HOEGL e PARBOTEEAH,
2003).

No que se refere as competéncias relevantes ao dominio, Hoegl e Parboteeah (2007)
reportam que para que seja possivel a sua aplicagcdo € necessario que a equipe tenha altos niveis
de colabora¢ao, permitindo assim, que tais habilidades possam ser combinadas para a realizacao
das tarefas da equipe (de natureza complexa, nova, incerta e dinamica).

Ao abordar equipes em projetos de software, Hoegl e Proserpio (2004) e Hoegl e
Parboteeah (2006a, 2006b e 2006c¢) ressaltam que as competéncias sociais e de gerenciamento
devem ser desenvolvidas visando melhorar a qualidade da colaboragdo entre seus membros.
Gladstein (1984) corrobora apontando que o nivel de competéncias da equipe gera impacto em
seus processos colaborativos.

Dayan e Di Benedetto (2009) indicam em seus resultados que, quando os membros da
equipe possuem as competéncias adequadas para a realizagao de suas tarefas e souberem quem
sabe 0 qué (ou de quem as informacdes podem ser obtidas) dentro da equipe, pode-se obter um
nivel alto TWQ.

Diante deste contexto, propde-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 4 (H4): As competéncias da equipe relacionam-se positivamente com
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TWQ.
Hipotese 4a (H4a): As competéncias interpessoais da equipe possuem uma
relacdo positiva com TWQ.
Hipoétese 4b (H4b): As competéncias técnicas da equipe possuem uma relacdo
positiva com TWQ.
Hipotese 4c (H4c): As competéncias gerenciais da equipe possuem uma relacdo
positiva com TWQ.

Heterogeneidade da Equipe e TWQ. No contexto do desenvolvimento de software a
diversidade da equipe, em termos de heterogeneidade de seus membros (background, skills,
expertise e experiéncia no trabalho) € um importante fator que promove a agilidade em equipes
(LARMAN, 2004) além de impactar positivamente em seus processos colaborativos e de
trabalho, e nos resultados da equipe (MACCORMACK, 2001) (BECK e ANDRES, 2005)
(COCKBURN, 2007) (NERUR e BALIJEPALLY, 2007).

Dayan e Di Benedetto (2009) demonstraram que altos indices de TWQ podem ser
alcancados quando a heterogeneidade da equipe aumenta de um nivel baixo para um nivel
moderado. Contudo, quando a heterogeneidade ultrapassa o nivel moderado, TWQ ¢ reduzido.
Tais resultados estdo significativamente relacionados a niveis mais altos de trés facetas de TWQ
(comunicagdo, coordenagdo e coesdo), bem como a niveis mais altos de TWQ, quando medido
como uma varidvel composta.

Dada a natureza complexa do desenvolvimento de software e suas atividades, entende-se
que a heterogeneidade de seus membros gera um impacto positivo, uma vez que em equipes
com uma variedade de conhecimentos, experi€ncias, origens e perspectivas trazidas por seus
membros aumentam o0s recursos cognitivos da equipe e a sua capacidade de se engajar em
problemas complexos (WATSON, et al., 1993) (ALADWANI, 2002).

Diante deste contexto, propde-se a seguinte hipotese:

Hipotese 5 (H5): O grau de heterogeneidade da equipe possui uma relagcdo positiva
com TWOQ.

Maturidade da Equipe e TWQ. Os itens de operacionalizagdo identificados nesta
pesquisa e associados a maturidade, alinham-se com algumas caracteristicas de maturidade de
equipe de desenvolvimento de software propostas por Marsicano, et al. (2017). Tais
caracteristicas estdo voltadas a experi€ncia da equipe em trabalhar de maneira mais autbnoma,
sendo capaz de exercer suas atividades, sem tanta interferéncia externa como, por exemplo, do

gerente. Em seu trabalho, Marsicano et al. (2017) postulam que essa é uma caracteristica que
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influencia a maneira como a equipe ird executar seus processos de trabalho operacionais, se
relacionar entre si e gerar seus resultados. Dentro do contexto de desenvolvimento 4gil, autores
como Sharp e Robinson (2008) afirmam que equipes que possuem essas caracteristicas sao
altamente colaborativas. Fontana et al. (2014) corroboram ao argumentarem que a maturidade
relacionada ao ambiente 4gil estd associada a experi€ncia das equipes em colaborar.

Cohen (1993), ao abordar maturidade de equipe reporta que equipes mais maduras sao
aquelas sem supervisores, e com maior experiéncia em trabalhar sem dependéncia ou influéncia
externa. Snow, et al. (1996) reportam que, a medida em que a equipe amadurece, o papel da
lideranca passa a ter um foco integrador, ou seja, visa combinar as acdes dos individuos em um
todo integrado. Com isso, a equipe passa a ter suas proprias experiéncias com o trabalho,
influenciando a maneira como interagem e colaboram entre si. De Oliveira, et al. (2012)
ratificam ao relatar que a maturidade da equipe impacta na forma como a equipe se comunica,
coordena as suas acdes e toma as suas decisoes, por exemplo.

Diante do contexto exposto argumenta-se que equipes que possuem maturidade geram
um impacto positivo em seus processos colaborativos. Assim, postula-se a seguinte hipétese:

Hipétese 6 (H6): A maturidade da equipe se relaciona positivamente com TWQ.

Experiéncia da Equipe na Organizacdo e TWQ. Pesquisas apontam que a experiéncia,
o conhecimento e a familiaridade com o contexto de trabalho sdo importantes determinantes
para o desempenho de equipes de desenvolvimento de software (ALADWANI, 2002).

No que se refere a experiéncia na organizacdo, Gladstein (1984) afirma que, além dos
comportamentos dos membros da equipe precisam ser investigados os niveis de experiéncia da
equipe na organizagdo visando identificar diferencas na efetividade das equipes. Os resultados
de sua investigacdo apontam que a experiéncia na organizacdo € positivamente associada a
satisfacdo no trabalho e a efetividade da equipe, moderada por seus processos internos, como
comunicacdo e suporte muituo. Fong Boh e Slaughter (2007) complementam afirmando que o
processo colaborativo da equipe aumenta significativamente ao se colocar pessoas que possuem
experiéncia em trabalhar umas com as outras na mesma equipe de desenvolvimento de software.

Diante do contexto exposto argumenta-se que equipes de software que possuem membros
com experiéncia na Organiza¢do geram um impacto positivo em seus processos colaborativos.
Assim, propOe-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 7 (H7): O nivel de experiéncia dos membros da equipe na Organizagdo se
relaciona positivamente com TWQ.

Hipoéteses Gerais. Buscar-se-4, testar também as hipdteses postuladas por Hoegl e
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Gemueden (2001), sdo elas:
Hipotese 8 (H8): O TWQ estd positivamente relacionado ao desempenho de equipes
com projetos de desenvolvimento de software.
Hipoétese 9 (H9): O TWQ estd positivamente relacionado ao sucesso pessoal dos

membros de equipes de software.

4.3.2.3 Relagdo das Varidveis Sécio-demogrdficas em TWQ

Tamanho da Equipe e TWQ. Na literatura é possivel identificar estudos que consideram
o tamanho da equipe como uma importante varidvel que influencia os processos da equipe (por
exemplo, colaboragdo de equipe, suporte mituo, etc.) e, consequentemente, o seu desempenho
(eficacia e eficiéncia) (LEVINE e MORELAND, 1990) (HOEGL, 2005) (HOEGL e
PARBOTEEAH, 2006b) (KOZLOWSKI e BELL, 2013) (CHA, et al., 2015) (HASHMI, et al.,
2018).

Ao verificar a relacdo do tamanho da equipe com TWQ, Hoegl e Proserpio (2004) relatam
que, tal varidvel afeta os processos da equipe, tendo sido identificada uma relacdo negativa
significativa com a faceta balanceamento da contribuicdo dos membros. Essa relacdo tende a
ser um indicativo de que tal faceta de TWQ pode ser mais afetada por componentes estruturais
da equipe, como, o seu tamanho, ou clareza de papéis e metas (HOEGL e PROSERPIO, 2004)
(HOEGL, 2005).

Em outra pesquisa sobre qualidade do trabalho em equipe Hoegl (2005) afirma que a
medida que o tamanho da equipe aumenta, torna-se mais dificil para os membros da equipe
contribuirem com seus conhecimentos, habilidades e experiéncias. Ou seja, prejudicando o
equilibrio das contribui¢des dos membros. Em alinhamento, Gratton e Erickson (2007) apontam
que o aumento do tamanho da equipe impacta negativamente em sua cooperagdo. Shaw (1981)
corrobora afirmando que o tamanho da equipe influencia a quantidade e a distribuicdo de
esforcos de maneira contraproducente. Wheelan (2009) reforca relatando que pesquisas
sugerem que o tamanho da equipe pode ser uma desvantagem na perspectiva da constru¢ao do
TWQ. Por exemplo, conforme reportado por Cha, et al. (2015), a medida que o tamanho da
equipe aumenta, a quantidade de comunicagdo iniciada por membros individuais da equipe
diminui e também, aumenta a dificuldade de coordenacdo entre os membros da equipe.

Neste sentido, entende-se que o tamanho da equipe € um elemento de influéncia na
dindmica da equipe dado que quanto maior a equipe maiores sdo os desafios de uma interagdo
colaborativa de qualidade entre seus integrantes. Diante disso, postula-se a seguinte hipdtese:

Hipétese 10 (H10): O tamanho da equipe se relaciona negativamente com TWQ.
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Tempo de Experiéncia e TWQ. Em relacio a experiéncia com o trabalho, os resultados
de Gladstein (1984) indicam que a falta de experiéncia dos membros da equipe com o trabalho
estd associada ao baixo desempenho da equipe. Fong Boh e Slaughter (2007) apontam que em
equipes com membros experientes as informagdes sao compartilhadas mais facilmente, além
de melhorar a capacidade da equipe em reconhecer a relevancia e a importancia das informacgdes
compartilhadas por outras pessoas da equipe. Isso facilita o compartilhamento de informacdes,
a coordenacdo (FARAJ e SPROULL, 2000) (BUNDERSON e SUTCLIFFE, 2002), o suporte
mutuo e a colaboragdo entre os integrantes da equipe (Akgiin, et al., 2011). Além de favorecer
a integracdo de informacgdes novas e diversas para se chegar a solu¢do mais eficaz de um
problema (BROWN e EISENHARDT, 1995).

Em equipes de desenvolvimento de software, a experiéncia dos seus membros (na
Organizagdo e com o trabalho) ajuda a reconciliar e recombinar melhor as diferencas de opinidao
(FONG BOH e SLAUGHTER, 2007), diminuindo possiveis conflitos entre seus integrantes e
melhorando a qualidade de suas relagdes. Ademais, a experiéncia prévia do integrante da equipe
com o trabalho (tempo) impacta de maneira positiva no desempenho da equipe, por meio da
melhoria da comunicagio, coordenacdo (ESPINOSA, et al., 2007), coesdo e confianca entre
seus membros (ZHENG, 2012).

Diante do contexto exposto argumenta-se que equipes de software com integrantes mais
experientes (tempo na organizacdo e com o trabalho) geram um impacto positivo em seus
processos colaborativos. Assim, propde-se as seguintes hipoteses:

Hipétese 11 (HI11): O tempo de experiéncia do membro da equipe na Organizacdo
possui uma relagdo positiva com TWQ.

Hipotese 12 (HI12): O tempo de experiéncia do membro da equipe no
desenvolvimento de software possui uma relagdo positiva com TWQ.

O Quadro 23, a seguir, apresenta uma sintese da lista de hipdteses desta pesquisa.

Quadro 23 — Lista de Hipéteses da Pesquisa.

Lista de Hipoteses

Hipétese 1 (H1): A clareza na definicdo de papéis e metas da equipe se relaciona positivamente com TWQ.

Hipétese 2 (H2): A clareza na defini¢do de normas de comportamento possui uma relagdo positiva com TWQ.

Hipétese 3 (H3): Uma lideranga formal externa que estimula a equipe a ter mais experiéncias de autonomia se
relaciona positivamente com TWQ.

Hipétese 4 (H4): As competéncias da equipe relacionam-se positivamente com TWQ.
Hipdétese 4a (H4a): As competéncias interpessoais da equipe possuem uma relacao positiva com TWQ.
Hipoétese 4b (H4b): As competéncias técnicas da equipe possuem uma relagdo positiva com TWQ.
Hipdétese 4c (H4c): As competéncias gerenciais da equipe possuem uma relacao positiva com TWQ.

Hipétese 5 (HS): O grau de heterogeneidade da equipe possui uma relag@o positiva com TWQ.

Hipétese 6 (H6): A maturidade da equipe se relaciona positivamente com TWQ.
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Lista de Hipoteses

Hipétese 7 (H7): O nivel de experiéncia dos membros da equipe na Organizagdo se relaciona positivamente
com TWQ.

Hipétese 8 (H8): O TWQ estd positivamente relacionado ao desempenho de equipes com projetos de
desenvolvimento de software.

Hipétese 9 (H9): O TWQ estd positivamente relacionado ao sucesso pessoal dos membros de equipes de
software.

Hipétese 10 (H10): O aumento no tamanho da equipe se relaciona negativamente com TWQ.

Hipétese 11 (H11): O tempo de experiéncia do membro da equipe na Organiza¢do possui uma relagdo positiva
com TWQ.

Hipétese 12 (H12): O tempo de experiéncia do membro da equipe no desenvolvimento de software possui uma
relagdo positiva com TWQ.

Fonte: Elaborado pelo Autor.
A partir da apresentacdo do conjunto de hipdteses a serem testadas nesta pesquisa, parte-
se para a configuragdo do modelo teérico com o posicionamento das hipdteses nas relagdes,

conforme representado pela Figura 16.

Figura 16 — Modelo Conceitual da Pesquisa e Hipéteses.
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

4.4 ESTUDO 3 (E3): APLICACAO DAS ESCALAS DE MEDIDA: TPA, TWQ,
DESEMPENHO DA EQUIPE E SUCESSO PESSOAL

Nesta secdo, sdo apresentados os detalhes de execucgdo e resultados do Estudo 3, com foco na

aplicacdo do método survey, o qual foi guiado pelos procedimentos estabelecidos na Se¢do 3.3.

4.4.1 E3:Preparacao e Conducgao do Survey

O Estudo 3, foi iniciado com o estabelecimento do seu propdsito, o qual destina-se a aplicacdo
conjunta das escalas resultantes de E1 e E2, com vistas a identificar e descrever as relacdes
entre o conjunto de fatores de composi¢do e estrutura de equipe de software e a qualidade do

trabalho em equipe e seus resultados.

Adicionalmente, de maneira secunddria e, tendo em vista que os modelos resultantes de
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E1 e E2 necessitaram ser ajustados em seus respectivos estudos para que fossem validados, os
dados coletados em E3 serviram de insumo para a confirmacgdo e avaliacdo da invariancia de
tais modelos. Seguindo a orientacdo de Mardco (2010), ao afirmar que, quando os modelos sao
ajustados, principalmente, a partir dos indices de modificacao é necessario que sejam validados
em uma nova amostra independente. Todos os procedimentos executados para tal, bem como
os resultados sdo reportados no APENDICE H, e mostram que as escalas possuem invariancia

na utilizacdo de amostras distintas.

4.4.1.1 Definigdo dos Instrumentos de Coleta de Dados

O Estudo 3 contou com a aplicacdo de quatro instrumentos de coleta de dados, utilizados em
conjunto. Para tanto, foi estabelecido que a aplicag¢io dos instrumentos seria realizada por meio
da utilizagdo de um formuldrio web. Esse, foi estruturado em quatro secdes. A primeira
apresentou uma breve descricdo sobre a pesquisa e seu objetivo. A segunda foi destinada a
coleta das informacdes sOcio-demograficas dos participantes, suas equipes, € Organizacdo de
trabalho. A terceira apresentou todas as assertivas a serem avaliadas com utiliza¢do da escala
Likert, de cinco pontos, variando de 1 - discordo totalmente a 5 - concordo totalmente. E, por

fim, na dltima sec@o foram apresentados os agradecimentos pela participacao.

No que diz respeito as assertivas a serem avaliadas, o formulario foi composto pelos itens
das escalas de medicao de TPA, TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, somando ao

todo 58 itens.

4.4.1.2 Definigdo da PopulacGo, Amostragem e Tamanho da Amostra

Para essa coleta, buscou-se o apoio institucional de Organizagdes (publicas e privadas) que
atuam com desenvolvimento de software como atividade fim ou atividade meio. Ao todo foram
convidadas 32 Organizagdes, das quais 14 aceitaram o convite. Assim, dentro do contexto de
cada Organizacao foram considerados apenas os profissionais (lideres e membros de equipes
de software) que participam da constru¢do de novos produtos, ou estdo envolvidos na
manuten¢do ou customizagdo de produtos de software. A amostra total foi composta por 1.291

participantes.

4.4.1.3 Aplicagdo do Instrumento dos Instrumentos de Coleta de Dados

A aplicagdo dos instrumentos de coleta de dados foi realizada dentro do periodo de maio a julho
de 2019. O formulario de pesquisa on-line foi disponibilizado para os funciondrios (lideres e
membros de equipes de software) das Organizacdes. Cada uma das Organizagdes recebeu um

link para o formulério eletronico, tendo sido de responsabilidade interna a divulgagdo para as
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suas equipes de software. Em média foram gastos 20 minutos, por participante, para a realizacio

do preenchimento completo do formuldrio eletronico.

4.4.2 E3: Caracteristicas da Amostra

Ap6s realizadas verificagOes nos 1.291 regitros, a amostra final ficou com 981 casos validos.
Tendo sido retirados 113 dados perdidos e 197 outliers. Os detalhes desse processo podem ser
vistos no APENDICE H, Tarefa 8. A Tabela 40 e Tabela 41 apresentam as caracteristicas dos

participantes e suas equipes.

Tabela 40 — Caracteristicas da Amostra N = 981, Individuos.

Descricao Total Porcentagem

Total de Casos Validos 981 100,00%
Total de Homens 772 78,70%
Total de Mulheres 209 21,30%

Item Min. Max. Méd. D.P.
Idade Geral 18 72 40,39 9,27
Idade Homens 18 72 40,20 9,27
Idade Mulheres 20 64 41,09 9,28
Tempo de Experiéncia na Engenharia de Software (anos) 1,00 48,00 15,99 8,71
Tempo de Experiéncia na Organizacio (anos) 0,10 44,00 9,90 6,71
Ha quanto tempo participa da equipe atual (anos)? 0,10 22,00 3,68 3,35
Ha quanto tempo a equipe existe (anos)? 0,20 40,00 6,22 6,17
Numero de pessoas na equipe 3 162 15 14

Legenda: Min: Minimo; Mdx: Maximo; Méd: Média; DP: Desvio Padriao
Fonte: Dados da Pesquisa.

Tabela 41 — Caracteristicas da Amostra N = 981, Equipes.

Descricao Total Porcentagem
Membro de Equipe 712 72,58%
Lider de Equipe 269 27,42%
Tempo de Dedicacao na Equipe
Dedicacio Integral 909 92,66%
Dedicacio Parcial 72 7,34%
Abordagem de Desenvolvimento de Software

Utilizada pela Equipe
Tradicional 53 5,40%
Agil 549 55,96%
Mista? 379 38,63%

Tamanho da Equipe
Equipe com 3 a 8 pessoas 452 46,08%
Equipe com 9 a 16 pessoas 425 43,32%
Equipe com 17 a 30 pessoas 65 6,63%
Equipe com > 30 pessoas 39 3,98%

Fonte: Dados da Pesquisa.

No que se refere as Organizagdes, das quais os participantes da pesquisa estao inseridos,

26 Abordagem de desenvolvimento de software que utiliza préticas tradicionais e dgeis.
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sete sao Empresas Privadas, cinco sdo Orgaos Publicos Federais, uma ¢ Empresa Publica e uma

¢ Empresa de Economia Mista. Nove Organizacdes desenvolvem software como atividade

meio. A Tabela 42 apresenta outras caracteristicas dessas Organizagoes.

Tabela 42 — Caracteristicas da Amostra N = 981, Organizacdes.

Total Porcentagem
Area de Atuacio da Organizacao
Segurancga Publica 5 0,51%
Desenvolvimento de Software 352 35,88%
Poder Judiciario 69 7,03%
Poder Legislativo 35 3,57%
Seguros 5 0,51%
Financeira/Bancéria 495 50,46%
Entretenimento 20 2,04%
Cidades
Brasilia 633 64,53%
Sao Paulo 28 2,85%
Recife 32 3,26%
Rio de Janeiro 20 2,04%
Campinas 19 1,94%
Curitiba 54 5,50%
Belo Horizonte 48 4,89%
Fortaleza 38 3,87%
Porto Alegre 55 5,61%
Salvador 54 5,50%

Fonte: Dados da Pesquisa.

4.4.3 E3: Apresentacdo dos Resultados e Analise de Dados

Confiabilidade Interna e Validade de Construto. Cada uma das escalas utilizadas no

Estudo 3, passou pelos procedimentos de verificacdo da confiabilidade interna e validade de

construto (convergente e discriminante). O detalhamento da execugdo de tais procedimentos

pode ser vistos no APENDICE H.

A seguir, a Tabela 43 apresenta um resumo dos resultados obtidos, diante da amostra, N

= 981. Além disso, reporta-se que as escalas resultantes de E1 e E2 confirmaram a sua

invariancia de estrutura fatorial em E3. Assim sendo, € possivel postular que os modelos

resultantes dos estudos 1 e 2, estdo mais préximos de serem validos ndo apenas nas amostras

analisadas, mas também, na populacdo alvo desta pesquisa.
Tabela 43 — Resumo dos Resultados das AFCs: TPA , TWQ, DE, SP, em N = 981.

TPA TWQ

Desempenho da

Sucesso Pessoal
Equipe (DE) (SP)

Invaridvel na
amostra N = 981

Invariavel na
amostra N = 981

amostra N = 981

Invaridvel na
amostra N = 981

Invariavel na

Resultad

osem N

=981

Rho de Joreskog
(Rho), por Fator
(intervalo)

0,55a0,91

0,80 20,90

0,68 2 0,89 0,79 20,87
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Desempenho da  Sucesso Pessoal

TPA T™WQ Equipe (DE) (SP)
Invaridvel na Invariavel na Invariavel na Invariavel na
amostra N =981 amostra N=981 amostra N=981 amostra N =981
Validade
Convergente 0,39 20,77 0,51 20,70 0,52 20,61 0,56 2 0,69
(Rhoy), por Fator
(intervalo)
Dil?ilig?r?:n te suportada suportada suportada suportada

Fonte: Dados da Pesquisa.

No geral, observa-se 6timos valores de confiabilidade interna e validade convergente dos
construtos. Em relacdo a escala de TPA, apenas dois construtos, obtiveram valores pouco
abaixo dos valores de referéncia. Contudo, foram mantidos, dado suporte conceitual dos
mesmos. No que diz respeito as demais escalas, TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso

Pessoal, também foi possivel sustentar a confiabilidade interna e validade de construto.

4.4.3.1 Teste do Modelo Geral de Mensuragdo
O teste dos modelos gerais € necessdrio para que, posteriormente seja possivel testar as
hipdteses. Para tanto, foi dado inicio com o teste do modelo geral de mensuragdo, que é formado
por cada um dos modelos de mensuracdo das escalas de medida de TPA (Figura 11), TWQ
(Figura 12), Desempenho da Equipe (Figura 13) e Sucesso Pessoal (Figura 14). Esse modelo
visa validar de maneira conjunta os modelos de mensuragdo das escalas de medida. Conforme
reportado na Secdo 3.3.1.1, a avaliacdo desse modelo é uma condi¢do para que seja possivel,
posteriormente, realizar a especificacio e validagdo do modelo estrutural (HAIR, et al., 2009).
A sua avaliacdo segue os mesmos passos utilizados para os modelos de mensuracao individuais.
Para a realizacdo do teste de validade do modelo de medida geral, foi utilizado o método
de estimacdo da maxima verossimilhanca sobre a matriz de covariancia (KLINE, 2010). No
teste realizado os indices de ajuste (ver APENDICE A, Quadro 29) utilizados por esta pesquisa
mostram que o modelo se ajusta bem aos dados para a amostra total (N = 981). Apenas o valor
de GFI estd pouco abaixo do valor de referéncia. Contudo, tal indice € sensivel ao tamanho da
amostra e a complexidade do modelo, neste sentido, ndo pde em duivida o ajuste do modelo

global (KLINE, 2010). Os valores dos indices podem ser vistos no Tabela 44.
Tabela 44 — Indices de Qualidade do Modelo de Mensuragio Geral.

N=981 Modelo de
Indice Mensuracao
v /df 3,141
Indice Absoluto SRMR 0,049

GFI 0,850
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Indice Relativo CFI 0,912
. PGFI 7
Indice de Parciménia G 0,755
PCFI 0,839
Indice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,047
Indice Baseado en~1 Teoria da ECVI 561
Informacao

Fonte: Dados da Pesqiusa.

Confiabilidade Interna e Validade de Construto. Os valores do Rho Joreskog (p) ficaram
entre 0,55 e 0,97. Apenas os valores de ‘Experiéncia na Organizacao’ (0,55) e ‘Maturidade da
Equipe’ (0,67), obtiveram valores pouco abaixo dos valores de referéncia. Contudo, tais
construtos foram mantidos, dado suporte conceitual dos mesmos.

A validade convergente foi suportada para todos os construtos (ver APENDICE A,
Quadro 32), utilizando-se o Rhoyc, com valores entre 0,51 e 0,95. A ftnica excec¢do foi o
construto ‘Experiéncia na Organiza¢do’ (0,39), sendo mantido diante do seu suporte conceitual.

Para a verificacdo da validade discriminante foram executados dois procedimentos,
complementares. No primeiro, foi possivel observar que o Rhoy € superior ao quadrado da

estimativa de correlagdo entre dois fatores, quase que em sua totalidade (ver Tabela 45).
Tabela 45 — Correlacdo ao Quadrado e Rhoy.
Fator F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 Fl11 FI12

Sucesso Pessoal (F1) 0,95

Desempenho da Equipe (F2) 0,74 0,93

Experiéncia na Organizacdo (F3) 0,07 0,06 0,39
Maturidade da Equipe (F4) 0,17 0,21 0,01 0,51

TWQ (F5) 0,82 0,63 0,07 0,14 0,72
Normas (F6) 0,40 042 0,07 0,17 0,45 0,69
Heterogeneidade (F7) 0,39 0,32 0,05 0,09 0,51 0,32 0,77

Competéncias Gerenciais (F8) 0,48 0,42 0,08 0,12 0,62 0,54 0,49 0,60
Competéncias Técnicas (F9) 0,19 0,19 0,15 0,08 0,21 0,14 0,16 0,22 0,58

Clareza de Papeis e Metas (F10) 0,42 0,55 0,14 0,40 047 047 033 047 0,29 0,52

Lideranca Formal (F11) 0,31 0,26 0,06 0,13 0,36 0,28 0,25 0,44 0,13 0,25 0,71
Competéncias Interpessoais (F12) 0,52 0,44 0,07 0,15 0,73 0,51 0,58 0,65 0,21 0,52 0,38 0,54

Nota: Os valores do Rho da validade convergente (Rho,.) estdo localizados na diagonal e as correlagdes entre os construtos elevadas ao
quadrado estao fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Para os casos em que essa condicio ndo foi satisfeita, realizou-se o segundo
procedimento, sendo, o teste de diferenca de X2 (ver APENDICE A, Quadro 32). Com isso, foi
possivel constatar a validade discriminante total do modelo de mensuracdo geral.

A representacdo do modelo de medida geral pode ser vista na Figura 17, onde também, é

evidenciado que as cargas dos itens em relac@o aos fatores sdo, em sua maioria, superiores a
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0,70, o que conforme Hair, et al. (2009) € o ideal em modelos de mensura¢do. J4 na Tabela 46

reporta-se os valores de significancia entre todas as relagdes de fatores e itens, demonstrando

alta significancia das relagdes.

Modelo de Medida Geral, N = 931

X2/df=3,141; p= 000; CFl=912.GFI= 850

\PCFI=,839, PGFI= 755 RMSEA= 047
SRMR=,049; ECVI=5.261
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

Por fim, foi possivel verificar que o valor médio das correlacdes multiplas ao quadrado

(R?) é de 0,60, indicando que as varidveis independentes explicam a proporcdo substancial da

variancia das varidveis enddgenas (KLINE, 2010). Vale lembrar que, conforme reportado na

Secdo 3.3.2.1, o percentual de variancia explicada de uma varidvel em relacdao a outra nao

implica causalidade, e sim, que no momento em que uma varia, em ‘X%’ das vezes, a outra

também ird variar. E, dependendo da relacdo entre as duas (positiva ou negativa), essa variagao

sera aumentando ou diminuindo o valor do indice da outra.



Tabela 46 — Valores das Relacdes do Modelo de Medida Geral.

Estimate Plj;i:;o C.R. P-valor
Esfor¢o <-- TWQ 1,000
Coordenagdo <-- TWQ 1,038 0,052 19,972 ok
Coesao <-- TWQ 0,766 0,051 15,024 HAE
Comunicacdo  <-- TWQ 1,000
Suporte Miituo ~ <-- TWQ 1,007 0,040 25,166 ok
Eficédcia <-- Desempenho da Equipe 1,000
Eficiéncia <-- Desempenho da Equipe 0,847 0,038 22,565 Hkk
Satisfacdao <-- Sucesso Pessoal 1,000
Aprendizagem  <-- Sucesso Pessoal 0,923 0,053 17,398 Hkk
INTS <--  Competéncias Interpessoais 1,000
INT2 <--  Competéncias Interpessoais 0,860 0,038 22,879 oAk
INT3 <-- Competéncias Interpessoais 1,031 0,044 23,471 Hkk
LIDS <-- Lideranca Formal 1,000
LID1 <-- Lideranca Formal 1,216 0,038 31,816 HwE
LID2 <-- Lideranca Formal 1,291 0,039 33,220 Hkk
TEC4 <-- Competéncias Técnicas 1,000
TEC6 <-- Competéncias Técnicas 0,816 0,038 21,739 ok
HET2 <-- Heterogeneidade 1,000
HET1 <-- Heterogeneidade 1,215 0,051 23,955 Hkk
CPM4 <-- Clareza de Papéis e Metas 1,000
NOR1 <-- Clareza de Papéis e Metas 1,044 0,043 24,212 ok
CPM2 <-- Clareza de Papéis e Metas 1,054 0,043 24,315 Hkk
TEC7 <-- Competéncias Técnicas 0,950 0,045 20,897 ok
NOR3 <-- Normas de Comportamento 1,049 0,034 30,408 ok
NOR4 <-- Normas de Comportamento 1,000
GER2 <-- Competéncias Gerenciais 1,000
GER1 <-- Competéncias Gerenciais 0,947 0,039 24,484 HwE
ESF1 <-- Esfor¢o 1,065 0,035 30,708 HAE
ESF2 <-- Esforco 1,000
C0O02 <-- Coordenagdo 1,000
CO03 <-- Coordenagdo 1,011 0,042 23,857 Hkk
COE3 <-- Coesdo 1,000
COE2 <-- Coesio 1,053 0,075 13,972 oAk
COM2 <-- Comunicacéo 1,027 0,042 24,513 HAE
COM1 <-- Comunicacio 1,194 0,041 28,999 HwE
COM3 <-- Comunicacio 1,000
SMT4 <-- Suporte Miituo 1,018 0,034 30,238 HAE
SMT3 <-- Suporte Miituo 1,061 0,038 28,011 oAk
SMTS5 <-- Suporte Mulo 1,000
EFC1 <-- Eficédcia 1,000
EFC4 <-- Eficécia 0,912 0,032 28,318 oAk
EFC5 <-- Eficécia 1,085 0,032 33,988 wokE
EFC7 <-- Eficédcia 1,008 0,035 29,008 HAE
EFC9 <-- Eficécia 0,849 0,039 21,715 oAk
WST1 <-- Satisfacdao 1,000
WST2 <-- Satisfagao 1,022 0,037 27,393 HAE

119
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Estimate P]j;;go C.R. P-valor

WST3 <-- Satisfagdo 1,028 0,037 27,653 oAk
INT6 <-- Competéncias Interpessoais 1,149 0,055 20,804 ok
INT10 <-- Competéncias Interpessoais 1,130 0,049 23,247 Hkk
LID4 <-- Lideranca Formal 1,024 0,040 25,605 ok
TECS <-- Competéncias Técnicas 0,950 0,047 20,066 Hkk
HET3 <-- Heterogeneidade 0,821 0,045 18,309 Hkk
ETR4 <-- Maturidade da Equipe 1,000

TECS8 <-- Maturidade da Equipe 0,761 0,060 12,615 ok
EOR2 <--  Experiéncia na Organizagdo 1,000

EORI1 <--  Experiéncia na Organizagdo 0,929 0,141 6,595 Hkk
SMT6 <-- Suporte Miituo 0,923 0,032 28,610 oAk
SMT7 <-- Suporte Miituo 0,961 0,034 28,158 HAE
COE4 <-- Coesdo 1,340 0,088 15,219 HAE
COE7 <-- Coesio 1,429 0,092 15,605 wokE
COES <-- Coesdo 1,557 0,096 16,182 HAE
ESF3 <-- Esfor¢o 0,850 0,033 26,105 HAE
EFN2 <-- Eficiéncia 1,043 0,051 20,393 wokE
EFN1 <-- Eficiéncia 1,000

LEA1 <-- Aprendizagem 1,114 0,058 19,229 Hkk
LEA2 <-- Aprendizagem 1,020 0,054 18,849 HwE
LEA4 <-- Aprendizagem 1,000

Legenda: P-valor < 0,001 =
Fonte: Dados da Pesquisa.

4.4.3.2 Teste do Modelo Geral de Estrutural

Verificada a validade do modelo geral de mensuracao, pode-se seguir para a especificacao do
modelo de estrutura, o qual € composto por uma ou mais relacdes de dependéncia conectando
os construtos hipoteticamente previstos do modelo tedrico (HAIR, et al., 2009), conforme
apresentado na Secdo 4.3 e representado na Figura 16. Assim, sdo estabelecidas as relagdes
entre os construtos exdgenos e enddgenos (trajetorias), mantendo-se as correlacdes entre os
construtos exdgenos estabelecidas e validadas nos modelos de mensuracdo resultantes de El e
E2.

Para o teste do modelo estrutural geral tem-se a lideranga formal, competéncias
interpessoais, competéncias técnicas, heterogeneidade, normas de comportamento, clareza de
papéis e metas, maturidade da equipe, competéncias gerenciais e experiéncia na Organizag¢ao
como construtos exdgenos (independentes). Considera-se que eles sdo determinados por fatores
fora do modelo pesquisado, sendo utilizados para prever outros construtos (HAIR, et al., 2009).
TWQ, desempenho da equipe e sucesso pessoal sdo construtos endégenos (dependentes). Cada
um deles € determinado por construtos incluidos no modelo (HAIR, et al., 2009).

Diante disso, o modelo estrutural foi estabelecido, a partir do modelo geral de
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mensuracdo, ajustando-se as correlagcdes entre os construtos para setas direcionadoras
(trajetorias), conforme a teoria representada no modelo tedrico.

As cargas fatoriais entre os itens e construtos (item — construto) do modelo estrutural
geral tiveram uma variagdo maxima de valores de 0,014, em comparacdo com as cargas do
modelo de mensuragdo. Sendo em sua grande maioria variagdes abaixo de 0,010. E possivel
verificar esses resultados observando a Figura 17 e a Figura 18. De acordo com Hair, et al.
(2009), flutuacdes de até 0,05 sdo esperadas, ndo sendo substantivas. Assim, afirma-se que o
modelo possui estabilidade paramétrica, sustentando ainda mais a validade do modelo de
mensuracdo (HAIR, et al., 2009).

Para a avaliacdo das trajetdrias foi utilizada a Analise de Trajetoria (Anélise de Caminho),
a qual conforme reportado por Mardco (2010), € usada para estudar as relacdes estruturais
(denominados, efeitos diretos e indiretos) entre varidveis manifestas (exdgenas e endogenas), a
partir de uma estrutura correlacional observada entre tais varidveis. Assim, nesta pesquisa foi
observada a relacdo entre duas ou mais varidveis, a partir da significancia de suas relagdes
diretas e variabilidade.

Cabe destacar que, ndo € pretensao desta pesquisa avaliar ou estabelecer relacdes de causa
e efeito, visto que, no contexto desta pesquisa, ndo é possivel cumprir com as condi¢des de
isolamento (MAROCO, 2010).

Diante disso, o teste do modelo de estrutura buscou verificar as relacdes diretas e a
variabilidade dos fatores antecedentes (construtos exdgenos) e TWQ (lideranca formal —
TWQ; competéncias interpessoais — TWQ; competéncias técnicas — TWQ; heterogeneidade
— TWQ; normas de comportamento — TWQ); clareza de papéis e metas — TWQ; maturidade
da equipe — TWQ, competéncias gerenciais — TWQ e lideranca experiéncia na Organizagdo
— TWQ), e de TWQ em relagao ao desempenho da equipe (TWQ — desempenho da equipe)
e ao sucesso pessoal (TWQ — sucesso pessoal).

A partir das trajetérias definidas, foram verificados, paralelamente, os indices de ajuste
do modelo estrutural geral e as estimativas paramétricas individuais.

O exame das estimativas paramétricas individuais foi realizado visando verificar se as
trajetdrias estabelecidas sao estatisticamente significantes (C.R. > 1,96 e p-valor < 0,05) (HAIR,
et al., 2009). Os resultados apontaram que, parte das trajetorias do modelo estrutural geral ndo
sdo significantes, sendo: competéncias gerenciais — TWQ (C.R. = 1,64 e p = 0,100),
heterogeneidade — TWQ (C.R. = 1,001 e p = 0,317), maturidade da equipe — TWQ (C.R. =
0,564 e p =0,573) e experiéncia na Organizagao — TWQ (C.R. =0,007 e p =0,995). Com isso,
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conforme sugerido por Mardco (2010), essas trajetorias foram excluidas, sem perda
significativa da qualidade do ajuste total do modelo estrutural geral.

No que diz respeito aos indices de qualidade, os resultados mostram que o modelo possui
ajuste adequado aos dados da amostra (N = 981). Os valores dos indices podem ser vistos na
Tabela 47.

Tabela 47 — Indices de Qualidade do Modelo de Estrutura Geral.

N=981 indice Modelo

Estrutural

v /df 3,261

Indice Absoluto SRMR 0,052

GFI 0,840

Indice Relativo CFI 0,906

Indice de Parcimonia PGH 0,758

PCFI 0,845

Indice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,048

Indice Ba;;efifgl ;:g;(;l"eorla da ECVI 5.477

Fonte: Dados da Pesquisa.
A Figura 18 representa o diagrama de caminhos com suas estimativas paramétricas
estruturais padronizadas, evidenciado que as cargas dos itens em relagdo aos fatores €, quase
que em sua totalidade, superiores a 0,60 (forte relacdo), bem como os valores explicativos entre

construtos exdgenos e endégenos.

Diante dos resultados é possivel destacar que:

i. O conjunto de fatores antecedentes (lideranca formal, competéncias
interpessoais, competéncias técnicas, normas de comportamento e
clareza de papéis e metas), sdo responsdveis por juntos, explicarem 76%
da variancia de TWQ);

ii. TWQ explica 70% da variabilidade do desempenho da equipe e 86% do
sucesso pessoal;

iii.  As cargas fatoriais (0,75 a 0,90) e os valores de R? (0,56 a 0,81) dos
fatores que compdem TWQ, sdo bastante significativos, permitindo
sustentar uma forte contribuicao fatorial, bem como uma alta quantidade
de variancia explicada pela solu¢do fatorial para cada varidvel,
respectivamente.

iv.  Os fatores que compdem o Desempenho da Equipe, possuem cargas
fatoriais (0,93 a 0,99) e os valores de R? (0,87 a 0,99) sdo bastante

significativos;
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v. Os construtos ‘satisfacdo’ e ‘aprendizagem’, os quais compdem O
construto de nivel superior Sucesso Pessoal, possuem cargas fatoriais
(0,96 a 0,99) e valores de R? (0,93 a 0,96) que sustentam fortemente a
contribuicao fatorial, bem como, uma alta quantidade de variancia

explicada pela solucdo fatorial, respectivamente.
Figura 18 — Desenho do Modelo de Estrutura Geral.
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

Os valores identificados e reportados acima, s@o bastante expressivos e ajudam a reforgar
ainda mais a relevancia do modelo, diante da amostra analisada (N = 981). Ademais, embora
nem todas as trajetdrias tenham se demonstrado significativas, todas elas possuem uma relagao
positiva com a qualidade dos processos de equipe.

De maneira complementar a Figura 18, a Tabela 48 reporta os valores de significancia de
todas as relacdes entre itens e fatores, entre construtos (exdgenos e endégenos), bem como os
valores de coeficiente ndo padronizado, erro padrao, C.R. e p-valor. Com esses resultados é
possivel observar que todas as estimativas de caminhos estruturais sao significativas, com C.R.

> 1,96 e p < 0,05, tendo a grande mariorida das relagdes um p < 0,001.
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Estimate Plj;i:;o C.R. P-valor
TWQ <-- Competéncias Interpessoais 0,371 0,054 6,812 Fakok
TWQ <-- Clareza de Papéis e Metas 0,183 0,046 3,985 HHk
T™WQ <-- Lideranca Formal 0,054 0,026 2,107 0,035
T™WQ <-- Competéncias Técnicas 0,167 0,032 5,149 Hakok
TWQ <-- Normas de Comportamento 0,071 0,029 2,489 0,013
Desempenho da Equipe <-- TWQ 0,978 0,041 23,589 Hakok
Sucesso Pessoal <-- TWQ 1,071 0,049 22,034 Hakok
Esforco <-- TWQ 1,000
Coordenagdo <-- TWQ 1,068 0,052 20,393 Hakok
Coesao <-- TWQ 0,772 0,051 15,005 HkE
Comunicacdo <-- TWQ 1,000
Suporte Mutuo <-- TWQ 1,010 0,041 24,868 HkE
Eficédcia <-- Desempenho da Equipe 1,000
Eficiéncia <-- Desempenho da Equipe 0,848 0,039 21,878 wodk
Satisfacdo <-- Sucesso Pessoal 1,000
Aprendizagem <-- Sucesso Pessoal 0,932 0,054 17,340 Hakok
INTS <--  Competéncias Interpessoais 1,000
INT2 <-- Competéncias Interpessoais 0,862 0,038 22,776 Hakok
INT3 <-- Competéncias Interpessoais 1,038 0,044 23,481 Hakok
LID5 <-- Lideranca Formal 1,000
LID1 <-- Lideranca Formal 1,217 0,038 31,813 HHk
LID2 <-- Lideranca Formal 1,291 0,039 33,219 Hakok
TEC4 <-- Competéncias Técnicas 1,000
TEC6 <-- Competéncias Técnicas 0,823 0,038 21,560 ok
HET2 <-- Heterogeneidade 1,000
HET1 <-- Heterogeneidade 1,216 0,051 23,995 HkE
CPM4 <-- Clareza de Papéis e Metas 1,000
NORI1 <-- Clareza de Papéis e Metas 1,051 0,043 24,338 Hakok
CPM2 <-- Clareza de Papéis e Metas 1,055 0,043 24,329 HHk
TEC7 <-- Competéncias Técnicas 0,958 0,046 20,734 ok
NOR3 <-- Normas de Comportamento 1,048 0,034 30,393 Hakok
NOR4 <--  Normas de Comportamento 1,000
GER2 <-- Competéncias Gerenciais 1,000
GER1 <-- Competéncias Gerenciais 0,950 0,039 24,342 Hakok
ESF1 <-- Esforco 1,056 0,034 30,816 HkE
ESF2 <-- Esforco 1,000
C0O02 <-- Coordenagdo 1,000
C0O03 <-- Coordenagdo 1,002 0,041 24,279 HHk
COE3 <-- Coesdo 1,000
COE2 <-- Coesdo 1,049 0,075 14,084 HkE
COM2 <-- Comunicacio 1,036 0,042 24,481 Hokok
COM1 <-- Comunicacao 1,202 0,042 28,828 HHk
COM3 <-- Comunicacao 1,000
SMT4 <-- Suporte Mituo 1,013 0,034 30,183 HHE
SMT3 <-- Suporte Miituo 1,055 0,038 27,944 HkE
SMT5 <-- Suporte Miituo 1,000
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Estimate P]j;;go C.R. P-valor

EFCl1 <-- Eficécia 1,000

EFC4 <-- Eficécia 0,911 0,032 28,354 HAE
EFC5 <-- Eficédcia 1,082 0,032 33,852 HkE
EFC7 <-- Eficécia 1,006 0,035 28,909 HkE
EFC9 <-- Eficécia 0,842 0,039 21,490 HAE
WST1 <-- Satisfacdo 1,000

WST2 <-- Satisfacdo 1,040 0,038 27,288 HAE
WST3 <-- Satisfagdo 1,047 0,038 27,561 HAE
INT6 <-- Competéncias Interpessoais 1,154 0,056 20,780 Hakok
INT10 <-- Competéncias Interpessoais 1,126 0,049 23,020 Hakok
LID4 <-- Lideranca Formal 1,024 0,040 25,604 HHk
TECS <-- Competéncias Técnicas 0,948 0,048 19,759 Fakok
HET3 <-- Heterogeneidade 0,819 0,045 18,338 Hakok
ETR4 <-- Maturidade da Equipe 1,000

TECS8 <-- Maturidade da Equipe 0,768 0,061 12,506 Hikok
EOR2 <--  Experiéncia na Organizac¢io 1,000

EORI1 <--  Experiéncia na Organiza¢io 0,935 0,142 6,593 Ak
SMT6 <-- Suporte Miituo 0,924 0,032 28,801 HkE
SMT7 <-- Suporte Miituo 0,958 0,034 28,165 HkE
COE4 <-- Coesio 1,336 0,087 15,342 HAE
COE7 <-- Coesdo 1,413 0,090 15,646 HkE
COES8 <-- Coesdo 1,540 0,095 16,240 HkE
ESF3 <-- Esforco 0,846 0,032 26,196 HAE
EFN2 <-- Eficiéncia 1,036 0,051 20,326 HkE
EFN1 <-- Eficiéncia 1,000

LEAL1 <-- Aprendizagem 1,093 0,057 19,220 ok
LEA2 <-- Aprendizagem 1,021 0,054 19,012 Hakok
LEA4 <-- Aprendizagem 1,000

Legenda: P-valor < 0,001 = .,
Fonte: Dados da Pesquisa.

4.4.3.3 Teste de Hipdteses

Diante da validade dos modelos gerais de mensuragdo e estrutura, torna-se possivel o testes das
hipdteses envolvendo as relagdes entre os construtos presentes no modelo tedrico desta pesquisa
(ver Figura 16). Em complemento, € utilizado o teste estatistico ANOVA para a verificagdo das
relacdes entre as varidveis socio-demograficas e TWQ (ver Secdo 4.3.2.3).

Teste das Relacoes entre os Construtos. Conforme estabelecido nos procedimentos
reportados na Secdo 3.3.2 para o teste das hipoteses das relacdes diretas, foram verificadas se
as trajetorias entre os construtos sao significantes e se possuem a dire¢c@o prevista nas hipoteses.
Durante o teste do modelo estrutural geral, todas as trajetdrias apresentaram relacdes positivas
e dire¢des, conforme suposto nas hipdteses. No entanto, as trajetérias, competéncias gerenciais

— TWQ, heterogeneidade — TWQ, maturidade da equipe — TWQ e experiéncia na



126

Organizacdo — TWQ, ndo evidenciaram significancia estatistica. Essas trajetorias possuem
vinculadas a elas as hipéteses H4c, H5, H6 e H7, respectivamente. Assim, essas hipéteses sdo
consideradas parcialmente suportadas pelo modelo, pois demonstram uma relagdo positiva com
TWQ, embora nao significativa.

A seguir, a Tabela 49, apresenta os resultados referentes as demais hipéteses, as quais sao

suportadas pelos dados desta pesquisa.
Tabela 49 — Resumo dos Resultados das Hipdteses.

Coeficiente de

Hipoétese Trajetoria Tipo (Ee Significancia Regressao
Relacio . 27
Padronizado
H1 Clareza de papéis e metas —» TWQ Positiva p < 0,001 0,213 (médio)
H2 Normas de comportamento — TWQ Positiva p < 0,05 0,097 (baixo)
H3 Lideranca formal — TWQ Positiva p <0,05 0,063 (baixo)
H4a Competéncias interpessoais — TWQ Positiva p <0,001 0,411 (médio)
H4b Competéncias técnicas — TWQ Positiva p < 0,001 0,193 (médio)
HS8 TWQ — Desempenho da equipe Positiva p < 0,001 0,837 (alta)
H9 TWQ — Sucesso pessoal Positiva p < 0,001 0,925 (alta)

Fonte: Dados da Pesquisa.

Teste das Relagoes entre as Varidveis Socio-Demogrdficas e TWQ. Para testar a
influéncia das varidveis socio-demogréficas sobre TWQ, inicialmente, foram geradas as médias
dos escores fatoriais para cada um dos construtos latentes de TWQ, e posteriormente, a média
entre esses escores, sendo tratada como a média de TWQ, denominada ‘ScoreTWQ’ (indice de
TWQ). Diante disso, foi testado como cada varidvel se relaciona com o ‘ScoreTWQ’, ou seja,

se a variagdo das varidveis gera algum tipo de varia¢do no indice de TWQ.
Tamanho da Equipe — TWQ

Para testar a hipétese (H10), a qual postula que o aumento no tamanho da equipe exerce uma
influéncia negativa sobre TWQ, foram criados 4 grupos de tamanhos de equipes, com base nos
quartis, como maneira de obter os agrupamentos de dados a serem organizados. Com isso,
foram identificados os seguintes conjuntos: Grupo 1 — de 3 a 6 integrantes; Grupo 2 —-de 7 a9
integrantes; Grupo 3 — de 10 a 12 integrantes; e Grupo 4 — de 13 a 162 integrantes. Com isso,
foi verificada a relacdo de cada Grupo (tamanho da equipe) com TWQ. A partir da preparagcdao

dos dados, foi executado o teste estatistico ANOVA (ver Tabela 50) .

7 Permitem estimar a importéncia relativa das trajetérias, e devem estar entre 0 e 1. Quanto maior o valor desses coeficientes, maior a forga
da relacdo entre os construtos latentes (Kline, 2010).
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Tabela 50 — Estatisticas Descritivas da ANOVA — Tamanho da Equipe.

Intervalo de confianca de

Grupo N  Média Dligf(i)o PE(I;'(;O Lignslzoe para mli?rilaite Minimo Maximo
inferior superior
1 261  0,0550 0,7216 0,0447 -0,0330 0,1430 -2,50 1,43
2 265 0,0140 0,8091 0,0497 -0,0839 0,1119 -3,26 1,43
3 228 -0,1145 0,8096 0,0536 -0,2202 -0,0088 -3,35 1,43
4 227  0,0354 0,6800 0,0451 -0,0535 0,1244 -2,21 1,43
Total 981  0,0000 0,7597 0,0243 -0,0476 0,0476 -3,35 1,43

Fonte: Dados da Pesquisa.
A Tabela 51 reporta os resultados do teste de homogeneidade de variancias, com a

aplicacdo do teste de Levene, que apontam que as varidncias nido sdo significativamente
diferentes (FIELD, 2009). Com isso, afirma-se que o pressuposto de homogeneidade ndo ¢é

violado.

Tabela 51 — Teste de Homogeneidade de Variancias — Tamanho da Equipe.

Com base em média 1,441 3 977 0,229

Com base em mediana 1,281 3 977 0,280

ScoreTWQ Com base em mediana e 1081 3 937 0.280
com g/ ajustado

Com base em média aparada 1,282 3 977 0,279

Legenda: gl — grau de liberdade.
Fonte: Dados da Pesquisa.

A Tabela 52 relata os resultados da ANOVA, mostrando que ndo existe uma relagao

significativa do tamanho da equipe com TWQ. Neste sentido, a hipétese (H10) € rejeitada.

Tabela 52 — Tabela Resumo da ANOVA.

Soma dos gl Q:g(()lr Razio Sig.
Quadrados Médio F (P-valor)
(Combinado) 4,115 3 1,372 2,387 ,068
Entre . Nio ponderado ,426 1 ,426 741 ,390
Grupos ~ Tendencia Ponderado 489 1 489 850 357
Desvio 3,627 2 1,813 3,155 ,043
Nos grupos 561,542 977 575
Total 565,658 980

Legenda: gl — graus de liberdade.
Fonte: Dados da Pesquisa.

Tempo de Experiéncia na Organizagcdo — TWQ

Para testar a hipétese (H11), a qual pressupde que o tempo de experi€éncia do membro (ou lider)
da equipe de software na Organizacao possui uma relacdo positiva com TWQ, foram realizados
alguns passos. Primeiro verificou-se que o tempo minimo de um membro (ou lider) de equipe

na Organizacao € de 0,10 anos (1,2 meses) e o maximo 44 anos. Segundo, foram estabelecidos
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4 grupos de dados, baseado nos quartis, assim como foi feito para o teste de H9. Sao eles: Grupo
1-0,10 24,9 anos; Grupo 2 — 5 a 8,9 anos; Grupo 3 —9 a 12,9 anos; e Grupo 4 — 13 a 44 anos.
Terceiro, foi executado o teste estatistico ANOVA. A Tabela 53 apresenta as estatisticas
descritivas.

Tabela 53 — Descritivos da ANOVA — Tempo na Organizagio.

Intervalo de

Erro Erro confianca (!e .95 %
Grupo N Média . ~ para média Minimo  Miximo
Desvio Padrao — —
Limite Limite
inferior superior
1 187 ,25575 ,696016 ,050898 ,15534 ,35616 -2,463 1,428
2 247 -,06409 , 723626 ,046043 -,15478 ,02660 -2,329 1,280
3 269 -,09437 ,850382 ,051849 -,19645 ,00772 -3,349 1,428
4 278 -,02378 , 703615 ,042200 -,10685 ,05929 -3,066 1,428
Total 981 ,00000 , 759738 ,024257 -,04760 ,04760 -3,349 1,428

Fonte: Dados da Pesquisa.
A Tabela 54 reporta os resultados do teste de homogeneidade de variancias, com a
aplicacdo do teste de Levene,que apontam que as varidncias nao sio significativamente

diferentes (FIELD, 2009). Com isso, afirma-se que o pressuposto de homogeneidade nao é

violado.
Tabela 54 — Teste de Homogeneidade de Varidncias — Tempo na Organizacio.
Estatistica de Sig.
Levene gll gl2 (P-valor)
Com base em média 2,048 3 977 ,106
Com base em mediana 1,781 3 977 ,149
ScoreTWQ Com base em mediana e 1781 3 921,178 149
com g/ ajustado
Com base em média 1773 3 977 151

aparada
Legenda: gl — grau de liberdade.

Fonte: Dados da Pesquisa.

No que diz respeito a existéncia de uma relagdo significativa do tempo de experiéncia do
membro da equipe de software com TWQ, os resultados reportados na Tabela 55 apontam que,
sim, com um valor de Sig. inferior a 0,05 (FIELD, 2009). Ou seja, a variagdo do tempo de
experiéncia dos membros (lider) da equipe na Organizagdo gera variagdao no indice de TWQ.
Onde, a razdo F?® ¢ 9,36 para uma significancia de 0,000. Nessas circunstancias os resultados
niao demonstram apenas que sdo significantes (Sig. < 0,05) mas, também significantes a um

nivel muito mais baixo. Isso traz ainda mais certeza do poder do efeito experimental®. Ao

28 A razdo F é uma medida da variagdo explicada pelo modelo dividida pela variagdo explicada por fatores ndo-sistematicos (FIELD, 2009).

2 O efeito experimental € demonstrado quando a mudanga na varidvel dependente ocorre a0 mesmo tempo da variagdo na varidvel independente
(FIELD, 2009; HAIR, et al., 2009).
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observar a anilise de tendéncia linear®°

, arazao F é 15,20, sendo significativo a um nivel de
0,000. Assim, pode-se dizer que, a medida que o tempo de experiéncia na Organizacao aumenta,
o indice de TWQ aumenta, proporcionalmente. Esses dados suportam H11.

Tabela 55 — Tabela Resumo da ANOVA — Tempo de Experiéncia na Organizacao.

Soma dos Quadrado Razao Sig.
Quadrados el Médio F Vg;'r)
(Combinado) 15,798 3 5,266 9,357 ,000
Entre . Nao ponderado 8,553 1 8,553 15,197 ,000
Grupos TeLni‘jlzr;;”a Ponderado 6,479 1 6,479 11,511,001
Desvio 9,320 2 4,660 8,280 ,000

Nos grupos 549,859 977 ,563

Total 565,658 980

Legenda: gl — graus de liberdade.
Fonte: Dados da Pesquisa.

Tempo de Experiéncia no Desenvolvimento de Software — TWQ

A hipétese (HI12), postula que o tempo de experiéncia do membro da equipe no
desenvolvimento de software se relaciona positivamente com TWQ. Para testd-la, foram
executados os procedimentos estabelecidos na Secdo 3.3.2.2. Inicialmente, a partir de uma
andlise de frequéncia foi verificado que o tempo minimo de experiéncia de um membro (ou
lider) de equipe de software € de 1 ano e o tempo méaximo de 48 anos. A partir disso, foram
criados 4 grupos de dados, baseado em quartis, sendo: Grupo 1 — 1 a 9 anos; Grupo 2 - 10 a 14
anos; Grupo 3 — 15 a 19 anos; e Grupo 4 — 20 a 48 anos. Posteriormente, foi executado o teste

estatistico ANOVA. A Tabela 56 apresenta as estatisticas descritivas.
Tabela 56 — Descritivos ANOVA — Tempo de Experiéncia no Desenvolvimento de Software.

Intervalo de

Erro Erro confianca (!e .95 %0
Grupo N Média . ~ para média Minimo Maximo
Desvio Padrao — —
Limite Limite
inferior superior
1 218 ,12078 ,683893 ,046319 ,02949 ,21208 -2,329 1,428
2 231 -,11641 ,855554 ,056291 -,22732 -,00549 -3,349 1,428
3 194 -,03664 , 7122617 ,051881 -,13897 ,06568 -2,463 1,428
4 338 ,02268 747471 ,040657 -,05729 ,10266 -3,066 1,428
Total 981 ,00000 ,759738 ,024257 -,04760 ,04760 -3,349 1,428

Fonte: Dados da Pesquisa.
Para a verificacdo da homogeneidade de variancias, foi utilizado o teste de Levene. Diante
dos resultados afirma-se que as variancias ndo sdo significativamente diferentes, pois, o valor

de Sig ndo ¢ inferior a 0,05 (FIELD, 2009). Assim, o pressuposto de homogeneidade ndo é

3 A tendéncia linear representa uma mudanga proporcional no valor da varidvel dependente ao longo de categoriais ordenadas (FIELD, 2009).
Ou seja, a tendéncia linear verifica se as médias dos grupos aumentam de forma proporcional.



violado. A Tabela 57 apresenta os dados que suportam esse pressuposto.

Tabela 57 — Teste de Homogeneidade: Tempo de Experiéncia com Desenvolvimento de Software.

Estatistica de Sig.
Levene gll glz (P-valor)
Com base em média 2,133 3 977 ,095
Com base em mediana 1,896 3 977 ,129
ScoreTWQ Com base em mediana e 1.896 3 931,011 129
com gl ajustado
Com base em média 1,904 3 977 127

aparada

Legenda: gl — grau de liberdade.
Fonte: Dados da Pesquisa.
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Em relagdo a existéncia de um efeito significativo do tempo de experiéncia do membro

(ou lider) da equipe com desenvolvimento de software sobre TWQ, os resultados reportados na

Tabela 58 apontam que, sim, com um valor de Sig. inferior a 0,05 (FIELD, 2009). Ou seja, a

variacdo do tempo de experiéncia dos lideres e membros da equipe com o desenvolvimento de

software esté relacionado com a variac@o no indice de TWQ. Onde, a razdo F € 3,93 para uma

significancia de 0,008. Ao observar a andlise de tendéncia € possivel verificar que, essa é

significante em um efeito quadratico’! (ver Tabela 58).

Tabela 58 — Resumo da ANOVA — Tempo de Experiéncia com o Desenvolvimento de Software.

Soma dos 1 Quadrado  Razio S;g.

Quadrados g Médio F V;k;r)

(Combinado) 6,745 3 2,248 3,930 ,008

. Nao ponderado ,595 1 ,595 1,040 ,308

Tendéncia Ponderado 246 1 246 431 512

Linear

Desvio 6,499 2 3,249 5,680 ,004

éﬂﬁis ~ Nao ponderado 5,163 1 5.163 9,025 003

Tendéncia Ponderado 5273 1 5273 9218 002
quadratica

Desvio 1,225 1 1,225 2,142 144

Tendéncia Nao ponderado 1,225 1 1,225 2,142 ,144

cubica Ponderado 1,225 1 1,225 2,142 ,144

Nos grupos 558,913 977 572
Total 565,658 980

Legenda: gl — grau de liberdade.
Fonte: Dados da Pesquisa.

A partir dos resultados reportados na Tabela 58 buscou-se identificar qual a relagdo de

cada um dos grupos com a variacao do indice de TWQ. Para tanto, foi realizada a comparacao

de diferencas entre os grupos utilizando o teste post-hoc de Tukey (Tukey HSD??). Os

resultados demostraram que existe uma diferenca significativa (p-valor < 0,05) apenas entre os

31 Uma tendéncia quadrética € quando existe uma mudanga na diregdo de uma linha (por exemplo, a linha é curva em um lugar) (FIELD,

2009).
32 A sigla HSD signfica Honestily Significant Difference (Diferenga Honestamente Significativa) (FIELD, 2009).
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grupos 1 e 2, como pode ser visto na Tabela 59.

Tabela 59 — Comparac¢des Miiltiplas: Tempo de Experiéncia na Organizagao.

Varidvel dependente: ScoreTWQ

Tukey HSD
Intervalo de Confianca
0y (J) Grupo Diferenca Erro Sig. 95%

Grupo Comparado média (I-J) Padrao (P-valor) Limite Limite
inferior superior

2 ,237191° ,071419 ,005 ,05340 ,42099

1 3 ,157427 ,074652 ,151 -,03469 ,34954

4 ,098100 ,065702 ,442 -,07098 ,26718

1 -,237191" ,071419 ,005 -,42099 -,05340

2 3 -,079765 ,073657 ,700 -,26932 ,10979

4 -,139091 ,064568 ,137 -,30525 ,02707

1 -, 157427 ,074652 ,151 -,34954 ,03469

3 2 ,079765 ,073657 ,700 -,10979 ,26932

4 -,059327 ,068127 ,820 -,23465 ,11600

1 -,098100 ,065702 ,442 -,26718 ,07098

4 2 ,139091 ,064568 ,137 -,02707 ,30525

3 ,059327 ,068127 ,820 -,11600 ,23465

* A diferenca média € significativa no nivel 0,05.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Ao observar a Figura 19, é possivel verificar que o Grupo 1 (menos experiente: 1 a 9
anos) possui uma relacdo positiva com o indice de TWQ. A medida que a experiéncia dos
membros da equipe aumenta (Grupo 2 — 10 a 14 anos) o indice de TWQ tende a diminuir, e
volta a crescer novamente diante da relacdo com grupos mais experientes (Grupo 3 — 15 a 19

anos; e Grupo 4 — 20 a 48 anos).

Figura 19 — Grupos vs. Indice de TWQ — Tempo de Experiéncia com o Desenvolvimento.
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Fonte: Dados da Pesquisa.
Neste sentido, considera-se a hipotese H12, parcialmente suportada, pois nem sempre o

aumento da experiéncia dos membros da equipe no desenvolvimento de software gera variagdes
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na mesma dire¢do no indice de TWQ.

4.4.4 E3:Resumo

Nesse Estudo, as escalas de TPA, TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal guiadas
pelo método survey, foram aplicadas de maneira conjunta visando identificar e descrever as
relacdes entre os fatores de composi¢cdo e estrutura de equipe e a qualidade do trabalho em
equipe e seus resultados. Subjacente a isso, as escalas resultantes de E1 e E2 passaram por um
novo um processo confirmatdrio, o qual resultou na confirmagao da invariancia das escalas.

Em relacdo a identificagdo das relagcdes entre os construtos e entre as varidveis socio-

demogréficas e TWQ, foram realizadas a partir do teste dos modelos gerais de mensuragdo
(Secao 4.4.3.1) e estrutura (Se¢do 4.4.3.2), e das hipéteses (Secdo 4.4.3.3).
Para tanto, as estruturas fatoriais obtidas nos Estudos 1 e 2, para TPA, TWQ, Desempenho da
Equipe e Sucesso Pessoal, serviram de base para a constru¢ao do modelo de mensuragao geral,
sendo testado com a amostra total valida de 981 casos. Nesse teste, 0os construtos centrais foram
correlacionados de forma livre. Os resultados mostraram que os indices de qualidade do modelo
se ajustam bem a amostra, além de demonstrar excelente confiabilidade interna, validade
convergente e discriminante. As correlacdes entre os fatores sdo todas significantes e as cargas
fatoriais dos itens em relacdo aos construtos (em sua maioria > 0,70), apresentaram-se ideais.
Finalmente, R? (> 0,60) indica que as varidveis independentes explicam a proporcio substancial
da variancia das varidveis endégenas, sendo considerados muito bons (KLINE, 2010). Tais
resultados apontam para a validade do modelo de mensuracao geral.

Com o modelo de modelo de mensuracdo geral valido, foi possivel testar o modelo de
estrutura geral. Esse, foi composto pelas relagdes de dependéncia entre os construtos, conforme
estabelecido no modelo tedrico (Se¢do 4.3.1, Figura 15). Os resultados indicaram que todas as
trajetérias do modelo estrutural geral sdo significantes exceto, competéncias gerenciais —
TWQ, heterogeneidade — TWQ, maturidade da equipe — TWQ e experiéncia na Organizagao
— TWQ. Ademais, os valores das cargas fatoriais e de R? siio bastante expressivos e ajudam a
reforcar ainda mais a relevancia dos modelos (mensuragao e estrutural).

Os resultados do teste do modelo geral de estrutura, possibilitaram o teste das hipdteses
postuladas, as quais em sua maioria foram suportadas. Para tanto, foram testadas as relacdes
entre construtos, e entre varidveis socio-demogréificas e TWQ. Para o primeiro grupo utilizou-
se a andlise de trajetéria e para o segundo, o teste estatistico ANOVA. Para cada uma das

hipéteses foram apresentados os dados de suporte (ou ndo), a execugao e reporte dos resultados.
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O Quadro 24 reporta um resumo dos resultados referentes a confirmagdo de cada uma das

hipdteses pressupostas, por esta pesquisa.

Quadro 24 — Resumo dos Resultados de Confirmacao das Hipéteses da Pesquisa.

Lista de Hipéteses Confirmacio
Hipétese 1 (H1): A clareza na definicdo de papéis e metas da equipe se relaciona
.. Total
positivamente com TWQ.
Hipétese 2 (H2): A clareza na defini¢do de normas de comportamento possui uma relagdo
.. Total
positiva com TWQ.
Hipétese 3 (H3): Uma lideranca formal externa que estimula a equipe a ter mais experiéncias Total
de autonomia se relaciona positivamente com TWQ.
Hipdétese 4 (H4): As competéncias da equipe relacionam-se positivamente com TWQ. Parcial
Hipétese 4a (H4a): As competéncias interpessoais da equipe possuem uma relacdo positiva
Total
com TWQ.
Hipétese 4b (H4b): As competéncias técnicas da equipe possuem uma relagdo positiva com
Total
TWQ.
Hipétese 4c (H4c): As competéncias gerenciais da equipe possuem uma relagdo positiva com .
Parcial
TWQ.
Hipétese 5 (HS): O grau de heterogeneidade da equipe possui uma relagao positiva com TWQ. Parcial
Hipétese 6 (H6): A maturidade da equipe se relaciona positivamente com TWQ. Parcial
Hipétese 7 (H7): O nivel de experiéncia dos membros da equipe na Organizacao se relaciona .
.. Parcial
positivamente com TWQ.
Hipétese 8 (H8): O TWQ estd positivamente relacionado ao desempenho de equipes com Total
projetos de desenvolvimento de software.
Hipétese 9 (H9): O TWQ estd positivamente relacionado ao sucesso pessoal dos membros de Total
equipes de software.
Hipétese 10 (H10): O aumento no tamanho da equipe se relaciona negativamente com TWQ. Rejeitada
Hipétese 11 (H11): O tempo de experiéncia do membro da equipe na Organizacio possui uma
~ i Total
relag@o positiva com TWQ.
Hipétese 12 (H12): O tempo de experiéncia do membro da equipe no desenvolvimento de .
. - . Parcial
software possui uma relac¢do positiva com TWQ.

Fonte: Elaborado pelo Autor.
4.5 SOFTWARE ENGINEERING TEAMS EFFECTIVENESS MODEL - SETE MODEL

Esta secdo tem por objetivo apresentar de maneira compilada, os resultados finais desta Tese
estruturados em acordo com o modelo IPO, o qual € composto por dois conjuntos de
antecedentes, no nivel da equipe, cinco processos de trabalho em equipe (voltados a qualidade
das interagdes entre seus membros), € duas saidas, uma no ambito da equipe e outra individual.
Além disso, inclui-se duas varidveis sécio-demogréficas relacionadas aos processos de equipe.
Para melhor fazer referéncia, esse modelo foi denominado Software Engineering Teams
Effectiveness Model - SETE Model. A opcao pela utilizacdo da nomemclatura em inglés refere-
se realizacao de publica¢des em andamento dos resultados desta Tese.

Aqui, cabe esclarecer que, embora alguns dos fatores de composicdo da equipe
(heterogeneidade, maturidade da equipe, competéncias gerenciais € experiéncia na

Organiza¢do) ndo tenham indicado valores significantes na relacdo com a qualidade das
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interacdes dos membros da equipe (ScoreTWQ), optou-se por manté-los no modelo, pois na
relacdo conjunta entre os componentes de composi¢do e estrutura de equipe e TWQ, os
referidos fatores fazem parte da estrutura fatorial vdlida do modelo de medi¢ao da escala de
TPA. Essas relacoes serdo identificadas no SETE Model. Por outro lado, nao serd incluida a
varidvel socio-demografica tamanho da equipe, pois ndo apresentou relagdo significativa com
ScoreTWQ, e também, nao foi avaliada sua relacio com nenhum outro construto abordado
nesta pesquisa.

A Figura 20 representa o SETE Model, onde, as setas representam as relagcdes entre os
componentes do modelo, o simbolo ‘(+)’, indica uma relacio positiva, o " indica uma relagio
significativa para C.R. > 1,96 e p < 0,001 e o " indica uma relacdo significativa para C.R. >
1,96 ¢ p <0,05.

Figura 20 — Software Engineering Teams Effectiveness Model - SETE Model.

(+)
{ Composicao da Equipe ]—

- Competéncias Interpessoais *** (6]
= Comieténcias Técn[iJcas ok [ Desempenho da Equipe ]
- Competéncias Gerenciais - Eficécia
- Heterogeneidade da Equipe | Processes de Equipe ]: - Eficiéncia
- Maturidade da Equipe
- Experiéncia na Organizacdo e Conmnicagdo
- Coordenagio 4’[ Sucesso Pessoal ]
[ Estrutura da Equipe }T % f:“?o“e Mutuo & - Satisfacdo no Trabalho
- Esforco

- Clareza de Papéis e Metas ***
- Normas de Comportamento **
- Lideranca Formal **

g - Aprendizagem
- Coesdo

Variaveis Socio-Demogrificas
- Tempo de Experiéncia na Organizagio
- Tempo de Experiéncia no Desenvolvimento de Software

Legenda:

(+) representa uma relagiio positiva entre os construtos, ou entre variavel socio-demogréfica e construto.
*** fatores que apresentam relacfo significativa com os processos de equipe. sendo: CR > 196 e p <0.001
**  fatores que apresentam relagfio significativa com os processos de equipe, sendo: CR = 1.96 e p<0.03.

Obs: Os construtos de composicio de equipe que nio possuem indicacio de *** ou **, nio apresentaram relacio significativa com os gocessos de equipe.
Fonte: Elaborado pelo Autor.

Observando os fatores (construtos de 1* ordem) de composicao e estrutura de equipe, a
significancia das relagdes estd indicada nos préprios fatores pois, conforme pode ser visto na
Figura 18, esta Tese avaliou a relac@o direta entre cada um dos construtos de 1* ordem e os
Processos de Equipe (2° ordem). Como todos os fatores apresentaram uma relagc@o positiva com
os Processos da Equipe, optou-se por colocar a simbologia (+), no construto de 2* ordem
(composicao e estrutura), para que essa nao fosse inserida no modelo repetidas vezes, gerando
uma poluicao visual do mesmo.

Na relagdo entre Processos de Equipe, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal (todos
construtos de 2* ordem), a positividade das relacdes estdo inseridas nos construtos de ordem

superior pois, como representado pela Figura 18, as relacdes avaliadas sdo entre esses
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construtos, e ndo entre os construtos de 1* ordem. A relacdo entre os construtos de 2* ordem,
sdo todas significativas (CR > 1,96 e p < 0,001).

No caso da relac@o entre as varidveis scio-demograficas e os Processos de Equipe, ndo
ha indicacdo de positividade ou negatividade, visto que o indice de qualidade do trabalho

apresentou diferentes comportamentos diante de cada uma das varidveis.

4.5.1 Entradas

As entradas ao processo do trabalho em equipe sdo divididas em dois grupos, composi¢ao da
equipe e estrutura da equipe. No que diz respeito a relacdo entre os fatores de composi¢ao e
estrutura de equipe, e os processos de equipe, indica-se que as entradas conjuntamente explicam
76% da variancia do indice de qualidade do trabalho em equipe. A seguir, cada um dos fatores

de entrada € descrito.

4.5.1.1 Composigcdo da Equipe

A composi¢ao da equipe refere-se a seis fatores voltados as capacidades interpessoais, técnicas
e gerenciais da equipe de software, sua heterogeneidade de competéncias (complementaridade),
sua maturidade em atuar de maneira mais autbnima e sua experiéncia no trabalho em equipe,
na Organizagdo. Todos os fatores de composi¢ao de equipe indicaram uma relagdo positiva com
os processos de equipe. Seja quando observados individualmente, ou em conjunto. Embora,
apenas os fatores competéncias interpessoais € competéncias técnicas tenham indicado possuir
uma relagdo significativa com o trabalho em equipe, quando vistos unitariamente.

Os trés primeiros contrutos de composi¢do de equipe dizem respeito as habilidades
necessarias que a equipe de desenvolvimento de software deve possuir para executar suas
tarefas, como segue:

Competéncias Interpessoais. Essa entrada refere-se a equipe ser capaz de estabelecer
relacOes de respeito e confianga entre seus membros, de estarem sempre dispostos a pedir,
oferecer e receber ajuda, voluntariamente, entre si, bem como se dispde a dar e receber
feedbacks de maneira constante entre os seus membros. Além disso, os membros da equipe
sentem que sdo, de fato, parte da equipe, e sdo capazes de resolver conflitos interpessoais entre
seus membros.

Competéncias Técnicas. Essa entrada diz respeito a equipe possuir os conhecimentos
necessarios sobre os métodos, praticas e ferramentas utilizadas para a realizacdo de suas
atividades, ser capaz de estabelecer solucdes técnicas, sem a necessidade de interferéncia direta
do gerente e do arquiteto de software, de entender e dar uma solugdo para um problema técnico

de maneira adequada ao cliente e ao projeto, e de resolver os problemas técnicos inerentes ao



136

desenvolvimento de software com a participacdo de todos os seus integrantes.

Competéncias Gerenciais. Essa entrada diz respeito a capacidade da equipe em manter
a visibilidade sobre o andamento dos seus trabalhos a todos os interessados (por exemplo:
gerente, clientes, etc.) e de acompanhar e monitorar os seus trabalhos, continuamente.

Heterogeneidade. Essa entrada refere-se a um tipo de heterogeneidade de equipe
voltada as suas competéncias técnicas e backgrounds, em termos de possuirem &dreas de
especializacdo variadas, diferentes backgrounds e experiéncias de desenvolvimento de
software, de modo que suas competéncias se complementam. Visando garantir uma interacao
positiva entre seus membros (GALDSTEIN, 1984)

Maturidade da Equipe. Essa entrada aborda a maturidade em termos de experiéncia e
capacidade da equipe em realizar seus trabalhos de maneira mais autonoma, sem tanta
interferéncia do gerente e do arquiteto de software.

Experiéncia na Organizagdo. Essa entrada faz referéncia ao trabalho em equipe, na
Organizagdo, em termos dos membros da equipe ja terem trabalhado juntos em outros projetos
de desenvolvimento de software, bem como participado de outros projetos de desenvolvimento

de software, em outras equipes.

4.5.1.2 Estrutura da Equipe

A estrutura da equipe é composta por trés fatores, voltados ao estabelecimento de papéis e
metas, as normas de comportamento da equipe e a lideranca formal, externa a equipe. Nesse,
todos os fatores indicaram relacdes significativas e positivas com o indice de qualidade do
trabalho em equipe, quanto observados individualmente. Ademais, os trés fatores estdo
fortemente correlacionados entre si.

Clareza de Papéis e Metas. Essa entrada refere-se ao grau em que os objetivos e papéis
da equipe sdo especificados, compreendidos e aceitos pela equipe (GALDSTEIN, 1984). De
maneira especifica, remete-se as metas da equipe serem compartilhadas e aceitas por todos os
seus membros, os papeis e responsabilidades dos membros da equipe serem aceitos por todos
os seus membros, e o processo de trabalho da equipe estar estabelecido e alinhado em acordo
com as suas necessidades.

Normas de Comportamento. Essa entrada se diz respeito ao quao claro estd para a
equipe o que nao é um comportamento aceitivel para os seus membros, bem como se os
membros da equipe concordam sobre como devem se comportar.

Lideranca Formal. Esse, é o unico componente do SETE Model que diz respeito as

relacdes entre a equipe e pessoas externas a ela (por exemplo, gerente de projeto), referindo-se
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ao estilo de lideranga externa que a equipe possui. Nessa, observa-se o comportamento do lider
(ou gestor imediato) quanto a, dar liberdade e encorajar a equipe a tomar suas proprias decisoes
sobre o trabalho, estimular a equipe a trabalhar de maneira autbnoma, exercer um papel de
facilitador na tomada de decisdo e execugao do trabalho da minha equipe, e encorajar a equipe

a resolver seus proprios problemas.

4.5.2 Processos de Equipe

Os processos de equipe, em alinhamento ao que é proposto por Hoegl e Gemuenden (2001)
abordam as interagdes entre os membros de equipes de software, em vez de atividades da equipe
(tarefas). Aqui, sdo vistos cinco processos voltados ao contexto interno de colaboracdo entre os
membros da equipe. Os indices desses processos compdem o indice de qualidade do trabalho
em equipe, utilizado para a observacdo da relacdo com os fatores de entrada, saidas e varidveis
socio-demograficas. Adicionalmente, no que diz respeito a relacdo dos processos de equipe com
as saidas, desempenho da equipe e sucesso pessoal, indica-se que a qualidade dos processos
explica 70% da variabilidade no indice de desempenho da equipe e 86% do sucesso pessoal.
Em outras palavras, o percentual de varidncia do desempenho da equipe, por exemplo, indica
que em 70% das vezes que o indice de qualidade dos processos de equipe varia, o desempenho
da equipe, também, varia positivamente. Ressaltando que, tal variacdo ndo indica que a
variancia do desempenho da equipe € causada pelos processos de equipes.

A seguir, os processos de suporte mutuo, comunicagio, coordenagdo, coesdo e esforco,
sdo descritos.

Comunicagdo. Esse processo remete-se a maneira como a comunicagdo € realizada
internamente a equipe de software, ou seja, se hd comunicacido frequente na equipe, se 0s
membros da equipe se comunicam frequentemente em reunides informais, conversas
telefonicas, etc., e se os membros da equipe se comunicam, na maioria das vezes, de maneira
direta e pessoalmente uns com 0s outros.

Coordenacdo. Esse processo trata das metas operacionais, do dia-a-dia das tarefas da
equipe de software em termos de existirem metas claras e totalmente compreendidas para as
tarefas dentro de equipe, e das metas para as tarefas serem aceitas por todos os membros da
equipe.

Suporte Miituo. Visto que as equipes de software possuem muitras tarefas
interdependentes, hd uma necessidade estreita de colaboragdo entre seus membros
(LINDSJ@RN, et al., 2016). Nessa dire¢do, esse processo refere-se a0 modo como os membros

da equipe desenvolvem suas discussdes e cooperam uns aos outros durante as atividades didrias
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de engenharia de software, em termos da realizacao construtiva de discussoes e controvérsias,
de respeito as sugestdes e contribui¢des dos membros, as quais sdo discutidas e aprimoradas,
da capacidade da equipe em relacdo a se chegar a um consenso sobre questdes importantes, bem
como da boa cooperacdo entre seus membros.

Esforco. Esse processo aborda o esfor¢o e importancia que o trabalho em equipe tem
para a equipe de software, sendo de grande importancia a necessidade de todos empregarem
seus esforcos de maneira suficiente e uniforme, visando nao sobrecarregar ninguém (LEVINE
e MORELAND, 1990). Diante disso, todo membro da equipe impulsiona o trabalho em equipe,
fazendo dele a sua maior prioridade.

Coesao. Refere-se principalmente, ao senso de unifio e pertencimento entre os membros
da equipe de software (HOEGL e GEMUENDEN, 2001). Assim, esse processo diz respeito a
importancia que é para os membros da equipe em fazerem parte dela, de verem o trabalho em
equipe como especial, de estarem fortemente ligados a equipe, de haver uma simpatia mitua

entre os membros da equipe, e da equipe se manter unida.

4.5.3 Saidas

As saidas da equipe estdo divididas em dois grupos, onde, o primeiro trata do desempenho
coletivo em termos de qualidade do resultado (eficacia) e cumprimento de cronogramas, por
exemplo (eficiéncia), e o segundo, aborda o sucesso pessoal dos membros da equipe em relagdao
a sua satisfacao no trabalho e aprendizagem. Os dois grupos possuem uma relacao positiva com

a qualidade do trabalho em equipe.

4.5.3.1 Desempenho da Equipe

Eficdcia. Essa saida refere-se aos resultados da equipe. Neste sentido, levando em conta
os resultados, o trabalho da equipe pode ser considerado um sucesso, com o desempenho da
equipe melhorando a sua imagem com o cliente, o resultado do trabalho em equipe sendo de
alta qualidade, a equipe estando satisfeita com o resultado do seu trabalho, e o produto
construido se mostrando estavel em operagao.

Eficiéncia. Essa saida diz respeito ao andamento do trabalho e resultados financeiros da
equipe. Neste sentido, a empresa estd satisfeita com a forma como o trabalho em equipe

progride e, em geral, a equipe trabalha de maneira eficiente em termos de custos.

4.5.3.2 Sucesso Pessoal
Satisfacdo no Trabalho. Essa saida refere-se aos membros equipe estarem contentes

com seu trabalho, de se beneficiam com o trabalho colaborativo em equipe, e gostarem de fazer
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esse tipo de trabalho colaborativo novamente no futuro.
Aprendizagem. Essa saida aborda os membros da equipe no sentido de considerarem o
trabalho em equipe como um sucesso técnico, de aprenderem importantes licdes com o trabalho

em equipe, e do trabalho promover profissionalmente os membros da equipe.

4.5.4 Variaveis Sécio-Demograficas

As varidveis socio-demogréficas analisadas nesta pesquisa, € com relagdo significante com os
processos de equipe, foram vistas em fun¢do do tempo, sendo: tempo de experiéncia na
Organizagdo e o tempo de experi€ncia no desenvolvimento de software. Ambas se referem a
experiéncia individual do membro da equipe.

Tempo de Experiéncia na Organizagdo. O tempo de experiéncia na Organizac¢do
apontou ter uma relagdo positiva, linear e progressiva em relacdo a qualidade dos processos de
equipe. Ou seja, inserido no contexto do SETE Model, a medida que o tempo de experiéncia
do membro da equipe na Organizagdo aumenta, o indice dos processos de equipe, aumenta.

Tempo de Experiéncia no Desenvolvimento de Software. O tempo de experiéncia no
desenvolvimento de software apresentou um comportamento diferente ao observado da relagcao
reportada acima. Nesse, observou-se uma relacdo em forma de “V”, onde a tendéncia foi de
aumento no indice de qualidade do trabalho em equipe, quando a relacdo ocorreu com 0s grupos
de membros menos experientes € mais experientes. Em um grupo com faixa de experiéncia

intermedidria, indicou-se uma redugdo no indice de qualidade do trabalho em equipe.
Resumo da Secao

Nesta secdo, foi apresentado em detalhes a execugio e resultados dos Estudos 1, 2 e 3, os quais
destinaram-se a: construcdo e validagdo do questiondrio de medi¢cdo do conjunto de fatores que
compdem a estrutura e composi¢cdo de equipes de software (Estudo 1); validacdo dos
instrumentos de medida TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, no cendrio nacional
(adaptados por Lindsjgrn, et al. (2016) (Estudo 2); e aplicacdo conjunta dos instrumentos
resultantes de E1 e E2, visando identificar as relagdes entre os construtos do modelo tedrico e
entre as varidveis socio-demogrificas e TWQ, e, subjacente a isso, realizar uma nova
confirmacdo e avalia¢do da invariancia da estrutura fatorial de tais instrumentos (Estudo 3).
Para tanto, em E3, além das AFCs para cada uma das escalas de medida (as quais apresentaram
invariancia, quanto a sua estrutura fatorial), foram realizadas as construcdes e validacdes dos
modelos geriais de mensuragdo e estrutura. Com isso, juntamente com a realizacao da anélise
de trajetdria e do teste estatistico ANOVA foi possivel testar o conjunto de hip6teses propostas

na Secdo 4.3. O resultado de tais testes apontou para a confirmagao total de oito hipéteses,
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outras seis foram parcialmente confirmadas, e apenas uma foi rejeitada (ver Quadro 24).

Por fim, visando apresentar de maneira compilada, os resultados finais foram
estruturados em acordo com o modelo PO, sendo composto por dois conjuntos de fatores de
entrada (composicao e estrutura), no nivel da equipe, cinco processos de trabalho em equipe
(comunicagdo, coordenacdo, coesdo, esforco e suporte mutuo), e duas saidas, uma no ambito
da equipe e outra individual (desempenho da equipe e sucesso pessoal, respectivamente).
Ademais, foram adicionadas duas varidveis sdcio-demogréaficas. Essa estrutura foi denominada

Software Engineering Teams Effectiveness Model - SETE Model.
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5 IMPLICACOES DA PESQUISA

Esta secdo, apresenta as implicacdes desta pesquisa, tanto no ambito académico, quanto pratico.
5.1 IMPLICACOES PARA A PESQUISA

Aqui, sdo reportadas algumas implicacOes dos resultados desta Tese, para a pesquisa na ES,

quanto ao desenvolvimento e aplicac@o de escalas, e quanto ao SETE Model.

5.1.1 Quanto ao Desenvolvimento de Escalas de Medida

No ambito da Engenharia de Software, ao buscar por trabalhos que desenvolvem novas escalas
de medida observa-se que, os autores utilizam a revisdo de literatura como principal estratégia
para identificacao de construtos a serem estudados (por exemplo, HOEGL e GEMUENDEN,
2001; DAYAN e DI BENEDETTO, 2009; LI, et al., 2010; WU e LIANG, 2012; GHOBADI e
D’AMBRA, 2012). Nesta pesquisa, a utilizacdo de uma abordagem mista composta por um
estudo exploratdrio qualitativo e revisdes de literatura, auxilia na conexao e validacdo entre a
percepcao de profissionais e a literatura, contribuindo para o estabelecimento de um conjunto
de construtos relevantes em ambas as esferas (pratica e académica).

A aplicagdo do modelo adaptado de Pasquali (2010), também contribui no ambito da
Engenharia de Software, no que se refere a necessidade apontada por Gren (2017), quanto a
utilizagcdo mais frequente de testes estatisticos e outros mecanismos utilizados em outras areas,
visando minimizar problemas vinculados a constru¢do e utilizacio de instrumentos
inadequados, bem como a aplica¢do inadequada de instrumentos de medidas.

Neste sentido, cada fase e tarefa do processo de desenvolvimento e validacao de escalas
de medi¢do apresentado nesta pesquisa (Se¢do 3.2), em termos de seu impacto na validade da
escala (conteudo, construto, confiabilidade interna, etc.), podem ser uteis, também, para outros
pesquisadores que desejam seguir esse método visando criar ou desenvolver seus proprios
instrumentos.

Assim sendo, apresenta-se o Quadro 25, o qual auxilia na identificacdo dos beneficios em
potencial do uso de cada tarefa, bem como as ameacas em potencial a validade que podem ser
introduzidas se a tarefa ndo for executada adequadamente durante o processo de

desenvolvimento de escalas de medida.
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Quadro 25 — Impactos das Tarefas de Desenvolvimento de Medidas na Validade do Instrumento.

Tarefa

Potenciais Beneficios
(quando a tarefa é executada corretamente)

Potenciais Ameacas a Validade
(quando a tarefa ndo € executada corretamente)

Tarefa 1: Identificacio
de Construtos

v/ Estabelece e esclarece os fundamentos
tedricos e conceituais relevantes para os
construtos.

v' Ajuda a estruturar a rastreabilidade entre
a teoria e os construtos utilizados.

v Pode contribuir para langar ddvidas
sobre a conceituacdo dos construtos.

v A origem e os fundamentos dos
construtos sao perdidos.

v Estabelece  definigdes  claras e

v Torna dificil verificar a consisténcia

Tarefa 2: consistentes dos construtos identificados entre 0Ss  construtos e  suas
Conceitualizacio de na Tarefa 1. conceituagoes.
Construtos v/ Mantém a rastreabilidade entre a teoria, | v' Pode introduzir defini¢des
construtos e definicdes usadas. inconsistentes aos construtos.
v Torna dificil verificar a consisténcia
v  Estabelece itens de resposta claros e entre teoria, construtos, defini¢des e
consistentes para cada construto itens de operacionalizag@o.
Tarefa 3:

Operacionalizacio de
Construtos

identificado na Tarefa 2.

v’ Mantém a rastreabilidade entre a teoria,
construtos, definicdes e itens de
operacionalizagdo utilizados.

v A origem dos itens de
operacionalizacdo € perdida, o que
pode gerar dudvidas quanto ao
relacionamento com o construto
(validade do construto)

Tarefa 4: Traducdo e
Andlise de Itens

v Selecdo e uso do método para tradugio
de acordo com o foco e as metas da
pesquisa.

v/ Aumento da validade de conteddo
realizando um teste piloto com uma
versdo inicial do instrumento de
pesquisa.

v' Assegure-se de que a selegdo dos itens da
escala aborde ndo apenas questdes
empiricas, mas também inclua
consideracdes praticas e culturais.

v A consisténcia e a replicabilidade do
processo de traducdo de itens sdo
perdidas.

v Ameacas a validade do conteddo com
a possibilidade de incluir itens
inconsistentes na escala.

Tarefa 5: Estruturagdo
do Instrumento de
Pesquisa

v Uma estrutura consistente do
instrumento de pesquisa.

v/ Diminui ameagas a introducdo de viés
devido a uma ma (ruim) estrutura do
instrumento.

v' Pode, inadvertidamente, adicionar
viés devido ao sequenciamento das
assertivas (ou perguntas).

v/ Uma estrutura ruim do questionario
pode reduzir a atencdo e o foco do
entrevistado.

Tarefa 6: Planejamento
da Coleta de Dados

v Estabelecimento claro e consistente da
populagdo-alvo e do método de
amostragem usado pela pesquisa.

v Coleta de dados em uma populagido
consistente com o0s objetivos da
pesquisa.

v/ Aumento da possibilidade em atingir
maior ndmero de participantes.

v Uso de um método de amostragem
ndo alinhado ao escopo da pesquisa.

v Coleta de dados em uma popula¢do
ndo alinhada com os objetivos da
pesquisa.

v' Amostragem tendenciosa levando a
resultados invalidos.

Tarefa 7: Aplicacdo de
Instrumento de
Pesquisa

v/ Planejamento e organizagdo  para
execugdo da pesquisa.

v/ Estabelecimento de meios apropriados
para disponibilizar o instrumento de
pesquisa a amostra participante.

v’ Coleta inadequada de dados como, por
exemplo, tamanho insuficiente da
amostra para realizar as andlises
estabelecidas para a pesquisa.

Tarefa 8: Avaliacdo da
adequacdo dos dados a
andlise multivariada

v Demonstrar consisténcia com as técnicas
estatisticas usadas (por exemplo,
verificacdo de dados ausentes, valores
extremos, normalidade e
multicolinearidade).

v/ Falha em avaliar uma possivel
violagdo das suposi¢cdes pode gerar
resultados distorcidos em termos de
estatisticas de ajuste do modelo,
estimativas e significancias dos
parametros.
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Tarefa

Potenciais Beneficios
(quando a tarefa é executada corretamente)

Potenciais Ameacas a Validade
(quando a tarefa ndo € executada corretamente)

Tarefa 9: Andlise
Fatorial Exploratéria

v Conduzir

um processo exploratdrio
consistente com as condi¢des de
fatoragdo, com os critérios para
manutengdo ou remocdo dos itens da
escala utilizada e com a variacdo total
explicada.

v" Demonstrar confiabilidade interna.
v Confirmar ou refutar a estrutura de um

instrumento de pesquisa.

v’ Reduzir e otimizar uma estrutura fatorial.

v'Na auséncia de verificacdo das
condicdes de fatoracdo, os estudos (e
seus resultados) podem se tornar
questiondveis em relacdo a validade
dos procedimentos de AFE utilizados.

v/ Na auséncia de critérios utilizados
para a manutengdo ou remog¢do de
itens da escala, ¢ dificil replicar os
procedimentos realizados, levando em
consideracdo que diferentes critérios
podem ser utilizados.

v Gerar uma  estrutura
inconsistente ou inadequada.

fatorial

Tarefa 10: Analise
Fatorial Confirmatodria

v Garantir a

v Garantir a

v Um teste mais rigoroso da estrutura

fatorial subjacente para um instrumento
de pesquisa do que a andlise fatorial
exploratdria.

v" A apresentacdo da qualidade do modelo.
v A apresentacdo e uso de critérios para

ajustar os modelos.

v’ Garantir a confiabilidade interna usando

mais de um indice para dar maior suporte
a consisténcia interna da escala de
medicdo.

v Um teste mais rigoroso da validade do

construto.
validade convergente,
avaliando o grau em que duas medidas
do mesmo conceito estdo
correlacionadas.

validade discriminante,
demonstrando que uma escala ¢é
suficientemente diferente de outro
conceito similar.

v  Pode dificultar a compara¢io de
resultados.

v’ Nio relatar como os ajustes do modelo
foram realizados pode deixar o leitor
(por exemplo, pesquisadores,
estudantes) sem informagdes
relevantes sobre os procedimentos
adotados.

v/ Nio garante a confiabilidade interna
da escala.

v’ Nio garante que um conjunto de itens
estabelecidos represente um construto
latente tedrico que eles foram
projetados para medir.

v’ Nio € possivel demonstrar a validade
de um modelo de medi¢do sem provar
a qualidade do ajuste e a evidéncia da
validade do construto (convergente e
discriminante).

v Sem demonstrar a validade de
construto, ndo é possivel garantir que
as medidas obtidas de uma amostra
representam a verdadeira percepcio
(pontuagdo, scores) existente na
populacio.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Assim, a execucdo das tarefas 1 a 10, conforme relatado nesta pesquisa, ajuda a

estabelecer um processo uniforme, sistematico, replicavel e rigoroso para o desenvolvimento e

validacdo de instrumentos de medi¢do em pesquisas empiricas de engenharia de software.

5.1.2 Quanto a Aplicagao das Escalas de Medida

Até onde se tem conhecimento, TPA € a primeira escala de medida validada da estrutura e

composi¢do de equipe desenvolvida especificamente para equipes de software. Além disso,

TPA demonstrou excelentes caracteristicas de validade e confiabilidade,

além da

invariabilidade de sua estrutura fatorial. Portanto, acredita-se que TPA pode ter vérias

aplicacdes no estudo de equipes de software, algumas das quais sao reportadas, a seguir.
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A primeira delas, diz respeito ao entendimento das correlacdes entre os fatores de
composi¢do e estrutura em equipes de software. Diante das amostras analisadas, especialmente,
no Estudo 3 (N =981) (Secdo 4.4) e no teste do modelo de mensuracao geral (N = 981) (Secao
4.4.3.1), é possivel verificar, por exemplo, que todas as correlacdes entre os fatores de estrutura
e composicao de equipe sdo positivas, e que o fator de composicdo de equipe ‘competéncias
interpessoais’ estd fortemente correlacionado com os demais. Em particular, com os fatores de
estrutura de equipe ‘normas de comportamento’ e ‘clareza de papeis e metas’. Com isso, TPA
pode ser utilizado para investigar essas relagdes, principalmente em estudos de corte
longitudinais. Os resultados apresentados na Secdo 4.4 e Secdo 4.5, sdo bons pontos de partida
para essas investigacoes.

Segundo, TPA pode ser usado para investigar como os fatores de composicao e estrutura
de equipe de software se relacionam com a qualidade do processo, conforme reportado na Secao
4.4. O TPA foi desenvolvido para medir os antecedentes da qualidade do processo da equipe.
De maneira complementar, o modelo Qualidade do Trabalho em Equipe (TWQ) € uma medida
da qualidade do processo de trabalho em equipe. A aplicacao conjunta desses dois instrumentos
de pesquisa permite identificar os possiveis efeitos da estrutura e composicdao da equipe nos
processos modelados pelo TWQ. Podendo ser investigada a relacdo conjunta e individual de
cada fator sobre o processo colaborativo da equipe.

Terceiro, TPA facilita a investigacdo de relagdes diretas e indiretas entre os fatores de
composi¢ao e estrutura de equipes de software sobre os resultados individuais e da equipe. O
modelo de Gladstein afirma que a composi¢do e a estrutura estio relacionadas aos processos da
equipe e também, diretamente, aos resultados da equipe, como desempenho e satisfacdo.
Pesquisas futuras podem estudar a relagdo dos constructos de TPA com esses e outros
resultados, como rotatividade no trabalho.

TPA, também pode ser usado para investigar os niveis de concordancia ou discordancia
entre os membros da equipe em relacdo a estrutura e composi¢do. Além disso, pode-se utilizar
TPA para identificar acordos (ou discordancias) entre os membros da equipe e os lideres ou
gerentes da equipe. Essa também € uma aplicacao potencial importante do TPA na pratica.

Em relagao as escalas de TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, até onde se
tem conhecimento, esta pesquisa utilizou os dados da primeira aplicacdo desses instrumentos
no Brasil. Além disso, a validagdo de tais escalas no cendrio nacional, abre a possibilidade de
utilizac¢do de instrumentos, em tese, mais adequados ao contexto brasileiro, os quais demostram

de maneira clara e consistente, confiabilidade interna e validade de construto (convergente e
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discriminante).

Ademais, os pontos abordados nesta se¢ao, contribuem para a ampliacdo do conjunto de
possibilidades de investigacdes sobre antecedentes ao trabalho em equipes de software, além
de colaborar para minimizar as lacunas identificadas na literatura, no que se referem a falta de
conhecimento sobre o inter-relacionamento entre os fatores do conjunto antecedentes, a
influéncia individual e simultanea desses fatores sobre a qualidade das interacdes entre os
membros de equipes de software e seus resultados.

Por fim, os resultados desta pesquisa expandem as descobertas identificadas na literatura,
quanto a relacdo das varidveis sOcio-demograficas (a) tamanho da equipe, (b) tempo de
experiéncia na Organizagdo e (c) tempo de experiéncia no desenvolvimento de software sobre
o processo colaborativo da equipe. Onde, ao contrario do que foi identificado na literatura, (a)
ndo apresentou uma relacdo significativa, (b) apontou para uma relagdo positiva, linear e
progressiva e (c) revelou uma influéncia significativa, em acordo com a literatura, porém o tipo
de influéncia identificada nesta pesquisa € o fato novo. Os resultados apontam para uma relacdo
com o comportamento semelhante a um formato em “V”, onde as relacdes positivas com a

qualidade do trabalho em equipe encontram-se nas extremidades do “V”.

5.1.3 Quanto ao Software Engineering Teams Effectiveness Model - SETE Model
Inicialmente, no nivel tedrico, a utilizagdo de um modelo de trabalho em equipe construido e
validado dentro do contexto de equipes de engenharia de software, contribui para o
estabelecimento de uma teoria mais holistica e abrangente do trabalho em equipe na ES.

Segundo, o SETE Model pode passar a ser utilizado por outros estudos, como ponto de
partida, para a integracdo e comparacao de resultados entre investigacdes futuras voltadas ao
trabalho em equipe na engenharia de software.

Terceiro, o SETE Model ajuda a explicar e tentar prever o comportamento individual e
da equipe de software em situacdes da prética trabalho em equipe, sendo ttil também, para
interpretar os resultados do trabalho em equipe e, mais relevante, para gerenciar equipes de
software, assim como e auxilid-las a produzir os resultados desejados.

Quarto, o SETE Model além de ter sido totalmente, construido e validado no ambito de
equipes de software possui associado a ele quatro escalas operacionais vélidas, as quais podem
ser utilizados desde ja por outros pesquisadores no ambito de suas investigagdes. Com isso,
novos resultados podem ajudar a confirmar, refutar, assim como ampliar a base de

conhecimento englobada no SETE Model e em suas escalas.
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Quinto, lembra-se que o SETE Model faz uso de uma adaptacdo das escalas de qualidade
do trabalho em equipe, desempenho da equipe e sucesso pessoal, inicialmente, propostas por
(Hoegl e Gemuenden, 2001), além da escala de TPA, totalmente, construida no contexto desta
pesquisa. Neste sentido, o modelo também, pode ser utilizado por outros pesquisadores
interessados em investigar a qualidade do trabalho em equipe, porém, diante do SETE Model,
essa investigacdo passa a ser possivel englobando todos os componentes da estrutura IPO
(Input-Process-Output), ponta-a-ponta.

Ademais, o SETE Model, suas escalas associadas e os procedimentos utilizados para
sua constru¢do e validacdo contribuem no ambito da teoria e pesquisa em engenharia de
software com (i) um framework de trabalho em equipe, mais abrangente, que pode ser utilizado
para guiar a investigacao de outros fatores antecedentes aos processos colaborativos da equipe,
(i1) aumentando o esfor¢o e langando luz sobre a pesquisa de fatores de composicao e estrutura
de equipe, na ES, (ii1) apresentando uma perspectiva integrada sobre a relagdo dos fatores de
estrutura e composicdo de equipe e os processos do trabalho em equipes de software, (iv)
apresentando de forma clara e consistente o processo de construcao e validacdo de escalas de
medida utilizadas para a coleta de dados sobre processos de trabalho em equipe na engenharia

de software, (v) além de fazer uso de amostra total representativa e extensa no cendrio nacional.
5.2 IMPLICACOES PARA A PRATICA

Aqui, sdo reportadas algumas implicagdes dos resultados desta Tese, para a prética da ES,

quanto a utilizacao e interpretacdo das escalas, e quanto ao uso SETE Model.

5.2.1 Quanto a utilizagao das Escalas de Medida
Aqui, serdo destacados dois grupos de implicacdes praticas relacionados a utilizag¢do das escalas
de medida, os quais apresentam algumas possibilidades de uso dos resultados desta pesquisa. E
importante ressaltar, que essa € uma lista de oportunidades praticas, ndo limitante, ou seja,
outras possibilidades além dessas podem ocorrer. O primeiro grupo refere-se a utilizagao de
TPA, e o segundo grupo, engloba TPA em conjunto com as escalas de TWQ, Desempenho da
Equipe e Sucesso Pessoal. Sendo que, as reflexdes, exemplos e oportunidades praticas relatadas
para o primeiro grupo, podem ser estendidas para o segundo.

TPA € uma medida das percepcdes dos individuos sobre seu trabalho em equipes de
software. A compreensdo dessa percep¢do subjetiva é importante para todos os niveis da

organizacdo de software, incluindo pessoal de recursos humanos, gerentes de projeto, lideres

de equipe e os proprios membros da equipe. As medidas de TPA podem ser usadas na prética



147

de pelo menos duas maneiras complementares.

Primeiro, a medida pode ser usada para investigar como as percepg¢des dos niveis de TPA

sa0 mais ou menos uniformes dentro da equipe e entre a equipe e outras partes interessadas

externas, o que pode revelar vérias questdes importantes relacionadas ao gerenciamento da

equipe de software. Uma lista ndo exaustiva da aplicagdo direta de TPA na pratica industrial é:

Na percepgdo da equipe: percepcdes heterogéneas dentro de uma equipe podem levar
a comportamentos disfuncionais, conflitos e, finalmente, desempenho ineficaz. O TPA
pode ser aplicado a todos os membros de uma equipe de software e os indices de
confiabilidade entre avaliadores podem ser usados para identificar niveis de desacordo
entre os membros da equipe. Posteriormente, técnicas qualitativas podem ser usadas
para identificar razdes ou fontes de desacordo, contribuindo para uma compreensao
mais profunda do comportamento da equipe e do individuo.

Exemplos:

A clareza de papéis e metas é um construto no nivel da equipe, a partir
do momento em que elas sdo compartilhadas entre seus integrantes. Ao
identificar diferencas entre as percep¢des dos membros da equipe,
quanto a clareza de papéis e metas, isso pode ser um indicio de que os
papéis e metas ndo estdo claramente definidos e/ou nao sdo
compartilhados pela equipe. Sendo necessdria a sua revisdo e
alinhamento junto a equipe;

As competéncias da equipe sao medidas diante da percep¢ao de seus
integrantes quanto a adequagdo das mesmas em relacdo as tarefas que
devem ser realizadas pela equipe. Diferentes percepgdes sobre esse
construto podem revelar, por exemplo, que na percep¢do de seus
integrantes a equipe nao possui as competéncias necessdrias para

realizar o trabalho que lhe € atribuido.

Entre percepgoes de equipes: equipes diferentes na mesma organizagdo de software
podem ter percepg¢des diferentes em relacao aos construtos de TPA. Ao registrar essas
diferencas, a organizacdo pode investigar como diferentes estruturas e composicoes
estdo relacionadas a outros indicadores organizacionais, como o sucesso do projeto.

Exemplo:

Os niveis de lideranga formal podem estar conectados a equipes com

diferentes niveis de TWQ, desempenho e sucesso pessoal. Com a
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aplicagdo de TPA, combinada com as outras escalas € possivel que a
Organizagdo faca esse mapeamento interno no que diz respeito ao perfil
de suas liderancas e equipes. Por exemplo: niveis altos de lideranca
formal podem estar conectados com niveis altos de TWQ. Por outro
lado, pode ser identificado que nem todo nivel alto de lideranga formal
estd conectado a um nivel alto de TWQ. Sendo necessério investigar os
outros fatores de composicao e estrutura de equipe que podem estar
influenciando nessa relagdo.

* Entre as percepgoes da equipe e de outras partes interessadas: gerentes (em geral) e
membros da equipe podem ter percepgdes distintas sobre estrutura e composi¢ao, o que
pode indicar falta de comunicacdo e falta de feedback apropriado, entre outros fatores.
O TPA pode ser usado para medir o alinhamento das percepcdes entre gerentes e
membros da equipe.

Exemplo:

- Ao se medir lideranga formal esti se avaliando um conjunto de
comportamentos do lider diante de sua equipe. A identificacdo de
diferentes percep¢des entre lider e membros de equipes sobre esses
comportamentos tende a revelar que o lider estd se comportando de uma
maneira distinta da qual ele acha que esta. Por exemplo, o lider entende
que da liberdade para a equipe tomar suas proprias decisdes, quando a
equipe ndo possui 0 mesmo entendimento, percep¢do. Neste caso, é
preciso tonar clara essas diferencas e promover agdes que ajudem a
eliminar esses tipos de diferenca.

O TPA também pode ser usado como parte de uma avaliagdo mais geral da equipe e de
outros aspectos organizacionais. Como uma medida valida e estavel, os niveis de TPA podem
ser medidos e correlacionados com outros fatores no contexto organizacional, como satisfacio
no trabalho, retencdo ou rotatividade, exaustdo no trabalho e varios outros relacionados a
efetividade individual e da equipe.

A aplicacio de TPA pode ser extremamente relevante, pois € capaz de revelar
objetivamente diferentes percepcdes de lideres e membros de equipes de software, e indicar
pontualmente questdes que precisam ser melhor trabalhadas nas equipes, bem como na
lideranca.

O segundo grupo de possibilidades praticas, segue na direcao de aplicar TPA em conjunto
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com as escalas de TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, devidamente validadas
(confiabilidade interna e validade de construto). Assim, da mesma forma como feito nesta
pesquisa, as Organizagdes podem aplicar as quatro escalas de maneira conjunta, visando
entender de ‘ponta-a-ponta’ (IPO) a percepcao dos membros e lideres de equipes, quanto a
influéncia dos fatores de composi¢do e estrutura de equipes de software no processo de
colaboracdo das equipes e seus resultados, em contextos organizacionais especificos.

Diante das informagdes geradas, a partir da aplicacdo das quatro escalas referidas, as
Organizagdes passam a ter um conjunto ainda maior de indicadores e possibilidades a serem
analisadas. Tais informacdes podem gerar subsidios sobre o comportamento de cada um dos
fatores e suas relacdes em diferentes equipes, as quais podem, por exemplo, ter estruturas
hierarquicas distintas, abordagens de desenvolvimento de software particulares e quantidade de
pessoas variadas.

De posse dessas informagdes, as Organizacdes, gerentes, lideres de equipes e os proprios
membros, podem fazer comparacdes, analisar contextos e caracteristicas, planejar acdes de
melhoria nas equipes de software de forma mais objetiva, bem como acompanhar a evolucao

dos indicadores ao longo do tempo, realizando medi¢des periddicas.

5.2.2 Quanto a interpretacao dos Resultados

Primeiramente, de forma consistente com o uso da estrutura IPO, o TPA € uma medida de um
conjunto de entradas para os processos da equipe. O argumento é que, na presenga dessas
informacdes, a equipe poderd executar processos nos niveis desejdveis ou acima deles,
contribuindo para a consecucao dos objetivos da equipe. O TPA mede a percepcio de cada
membro e lider de equipe de software sobre a adequacgdo das entradas do processo para a equipe
executar. Por exemplo, o Quadro 26 mostra os itens de resposta sobre ‘competéncias

interpessoais’ e ‘lideranca formal’.

Quadro 26 — Exemplos de Entradas e Itens de Resposta.

Entrada Item Descricao

A minha equipe é capaz de estabelecer relacdes de respeito e confianca
entre seus membros.

INT2

INT3 | Os membros da minha equipe sentem que sdo, de fato, parte da equipe.

Os membros da minha equipe estdo sempre dispostos a pedir, oferecer e

Competéncias | INT5 . . .
P receber ajuda, voluntariamente, entre si.

Interpessoais - - - -
INT6 A minha equipe se dispde a dar e receber feedbacks de maneira constante
entre os seus membros.
INT10 A minha equipe é capaz de resolver os conflitos interpessoais entre seus
membros.
Lideranca LID1 O gerente (ou gestor imediato) d4 liberdade e encoraja a minha equipe a

Formal tomar suas proprias decisdes sobre o trabalho.
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Entrada Item Descricao

LID2 O gerente (ou gestor imediato) estimula a minha equipe a trabalhar de
maneira autdnoma.
O gerente (ou gestor imediato) exerce um papel de facilitador na tomada

LID4 . ~ . .
de decisdo e execucdo do trabalho da minha equipe.

LID5 O gerente (ou gestor imediato) encoraja a minha equipe a resolver seus
proprios problemas.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Conforme reportado anteriormente (Secdo 4.1.1, Tarefa 3), cada item de resposta €
associado a uma escala Likert, de 5 pontos, variando de 1 — ‘Discordo Totalmente’ a 5 —
‘Concordo Totalmente’. Assim, uma pontuagdo individual de ‘competéncias interpessoais’
reflete a percepcao do individuo sobre a adequacdo dessas competéncias de todos os membros
da equipe em relacdo as tarefas a serem executadas e relagdes a serem estabelecidas. Por
exemplo, uma pontuacio baixa em ‘competéncias interpessoais’, significa que a pessoa percebe
sua equipe como desprovida das competéncias interpessoais adequadas para suas tarefas e
relacdes. A pontuagdo de ‘lideranca formal’ reflete a percepcao individual sobre a lideranga da
equipe de software, a qual pode ser considerada uma lideranca que dé liberdade e encoraja a
equipe a tomar suas proprias decisdes sobre o trabalho, estimula a equipe a trabalhar de maneira
autdbnoma, exerce um papel de facilitador na tomada de decisdo e execugdo do trabalho da
equipe e encoraja a equipe a resolver seus proprios problemas, no caso de pontuagdes altas. E,
ao contrdrio disso, quando se possui baixas pontuacdes.

Dessa forma, diante das pontuacdes € possivel interpretar a percep¢do dos individuos
diante de cada um dos construtos antecedentes. Além disso, a confiabilidade interna da escala
suporta a agregacao de cada item de resposta ao nivel de construto (por exemplo, usando a
mediana das pontuacdes dos itens de resposta). Assim, o TPA produz pontuacdes para cada um
dos sete construtos de 1* ordem (com base no Estudo 3, Secdo 4.4).

A interpretacdo individual dos resultados das outras trés escalas abordadas nesta Tese,
seguem a mesma légica de TPA. Levando em consideracao que TWQ, Desempenho da Equipe
e Sucesso Pessoal sdao construtos de ordem superior e seus indices serdo formados pelo
agrupamento dos resultados dos seus construtos de 1* ordem. Tais agrupamentos podem ser
realizados, por exemplo, conforme reportado nesta pesquisa, ou seja, utilizando as médias dos
scores fatoriais de cada construto de 1* ordem, e posteriormente, a média entre esses scores,
sendo tratada como o indice do construto de nivel superior. Dessa forma, quanto mais préximo
de 1 estiver o valor do indice, melhores sdo os resultados. Ao contrario, quanto mais préximo
a 0, piores.

Por exemplo, um indice de TWQ com valor de 0,80, indica que os respondentes (membros



151

e lideres de equipe) possuem a percep¢do de que, no ambito geral, a equipe possui um alto nivel
de qualidade em suas interacdes. Para obter maiores detalhes sobre essas interacdes, €
necessario visualizar os valores de cada um dos construtos de 1* ordem que compdem o indice
de TWQ. Ao fazé-lo, pode-se verificar individualmente, a contribuicao de cada construto em
relacdo a qualidade das interacdes. Os resultados podem revelar que a coesdo, suporte mutuo e
a comunicacao possuem valores bem préximos a 1. Por outro lado, a coordenagio e o esforgo,
podem estar com valores baixos. Neste sentido, para melhorar o indice geral de TWQ, seriam
necessarias acdes que contribuissem para a melhoria da coordenagdo e do esfor¢o da equipe.

Levando-se em consideragdo valores estatisticamente significantes, para a avaliacao dos
indices dos construtos (1* ou 2* ordem) propde-se que, valores até 0,30 sejam considerados
baixos, entre 0,30 e 0,50 medianos, superiores a 0,50 bons e acima de 0,70 6timos. Lembrando
que, cada Organizagdo pode estabelecer a sua propria escala de avaliacdo, de acordo com as
suas necessidades.

No que diz respeito a interpretacio dos resultados das escalas de TPA, TWQ,
Desempenho Equipe e Sucesso Pessoal de maneira conectada é necessario maior atengao, pois
o conjunto de fatores influenciadores e influenciados aumenta consideravelmente, aumentando
também, a quantidade de possibilidades de interpretacdo dos resultados. Neste caso, cada um
dos fatores deve ser analisado cuidadosamente, tanto individual, quanto em grupo, para que
seja possivel avaliar de maneira clara as suas influéncias (geradas e recebidas) em relacao aos

demais.

5.2.3 Quanto ao Software Engineering Teams Effectiveness Model - SETE Model
Conforme reportado nas secdes 5.1 e 5.2, diante das escalas de medida de TPA, TWQ,
Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, existem vdrias possibilidades de aplicagdo e
interpretacdo dos resultados obtidos no contexto da pratica do trabalho em equipes da
engenharia de software.

Diante disso, entende-se que a principal utilizagao do SETE Model estd voltada para guiar
a aplicacao das escalas, assim como auxiliar na interpretacdo dos resultados gerados. Ou seja,
sugere-se que a utilizacdo das escalas deva ser realizada mediante o entendimento do modelo.
E que, esse seja o ponto de partida para as investigagdes. Que ele seja o mapa. Dessa forma, ao
observar o modelo, a Organizagdo, por exemplo, pode se ver interessada em avaliar as relacdes
entre a estrutura de suas equipes e os processos de trabalho. Ou ainda, buscar avaliar todos os
componentes do SETE Model, no contexto de suas equipes de software e depois comparar seus

resultados, visando identificar semelhancas, diferencas e ainda possibilidades de melhoria.
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Neste sentido, o SETE Model pode ser uma importante ferramenta a ser utilizada por
diferentes papéis da Organizacdo, passando pelo pessoal de recursos humanos, gerentes de
projeto, lideres de equipes e projeto, e indo até os integrantes das equipes de software.

Entende-se que o modelo pode auxiliar, também, no estabelecimento de uma visdo
compartilhada entre os diferentes papéis dentro da Organizagdo (e entre pessoas com 0 mesmo
papel), quanto ao contexto e fatores envolvidos no ambito do trabalho em equipe de equipes de
software. Assim sendo, diante de uma mesma visao sobre o fendmeno do trabalho em equipe,
as pessoas podem partir de um lugar comum, compartilhado, para o estabelecimento de suas

estratégias em direcao a melhoria do trabalho em equipe, das equipes de software.
Resumo da Secdo

Nesta secao foram apresentadas algumas possibilidades de aplicac@o dos resultados desta Tese,
no ambito académico e pratico. No primeiro caso, foram abordadas aplicagdes quanto ao
desenvolvimento de escalas de medidas, diante da estrutura metodoldgica reportada nesta Tese,
quanto a aplicacao das escalas, bem como a utilizagdo do SETE Model como ponto de partida
para a realizacdo e comparacao de resultados entre pesquisas. No ambito da pratica, foram
apresentadas reportadas algumas implicagdes quanto a utilizacdo e interpretagcao das escalas, e

do SETE Model.
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6 CONSIDERACOES FINAIS DA PESQUISA

Esta secdo, possui como objetivo apresentar um resumo do que foi feito nesta Tese, guiado por
seus objetivos. Posteriormente, sdo relatadas as limitacdes e possibilidades de trabalhos futuros.

E, finalmente, apresenta-se as conclusdes desta pesquisa.
6.1 CUMPRIMENTO DOS OBJETIVOS DE PESQUISA

Conforme exposto na Se¢do 1.2, esta pesquisa foi guiada por um Objetivo Principal (OP), e trés
Objetivos Especificos (OE). A seguir, cada um dos OE serd apresentado de maneira sumarizada,
entendendo que os mesmos ja foram devidamente elucidados de forma mais ampla no decorrer
do desenvolvimento desta Tese.

OELl. Construir e validar a escala de medida dos fatores de composicdo e estrutura de equipes
de software

O cumprimento desse objetivo passou pela execuc¢do do Estudo 1 (E1), o qual guiado pelo
método proposto por Pasquali (2010), e adaptado nesta Tese, para a construgdo e validacao de
escalas de medida. E1 contou com insumos para a sua realizacdo, a pesquisa exploratoria de
Pereira, et al. (2017) e Marsicano, et al. (2017), sobre equipes de software, o modelo de
Gladstein (1984), bem como uma revisao de literatura. A partir disso, passou-se desde a
identificacdo de um conjunto de construtos de composi¢do e estrutura de equipes, até a
realizacdo de andlises fatoriais exploratorias e confirmatdrias. As andlises foram realizadas, a
partir de uma amostra total de 375 casos. Ao final, obteve-se uma escala valida para a medi¢ao
dos fatores de composicao (competéncias interpessoais, competéncias técnicas, competéncias
gerenciais, heterogeneidade, maturidade da equipe e experiéncia na organizagao) e estrutura de
equipes de software (clareza de papéis e metas, lideranca formal e normas de comportamento).
Os resultados relativos a este objetivo foram aceitos para publicacdo, Marsicano, et al. (2020).
OE?2. Validar, quanto a sua invaridncia, as escalas de medida de qualidade do trabalho em
equipe, desempenho da equipe e sucesso pessoal

Esse objetivo, inicialmente, passou pelo Estudo 2 (E2), o qual visou avaliar a invariancia das
escalas propostas por Hoegl e Gemuenden (2001) e Lindsjgrn, et al. (2016) em um cenério
diferente aos de suas atuais aplicacdes (Europa e Asia). Neste sentido, o cendrio brasileiro foi
utilizado para tanto. Ao final de E2 foi possivel verificar que as estruturas fatoriais de TWQ,
Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, ndo encontraram suporte empirico diante do
conjunto de dados analisados nesta pesquisa, que pudessem sustentar a invariancia da estrutura

fatorial das escalas originais. Com isso, houve a necessidade de ajustes em relacdo aos
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construtos e seus itens de operacionalizacdo (remog¢do). Entendendo que, embora tenham sido
realizadas adaptacdes nas escalas, esta pesquisa manteve o alinhamento tedrico e conceitual
com os referidos trabalhos.

A partir disso, tendo em vista que os modelos das escalas de medidas resultantes de E1 e
E2 necessitaram ser ajustados, em seus respectivos estudos, para que fossem validados, o
Estudo 3, subjacente ao seu objetivo principal, realizaou a avaliacao de invariancia dos referidos
modelos. Ao final, houve a confirmac¢do de invariabilidade das escalas de TPA, TWQ,
Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, e todos os seus modelos continuaram apresentando
confiabilidade interna e validade de construto (convergente e dicriminante). Além disso, ao se
manterem estdveis diante de amostras distintas, sugere-se que as referidas escalas de medida
sejam estdaveis na populacao, e ndo apenas em amostras especificas.
OE3. Analisar a existéncia, a positividade ou negatividade, e a significancia das relacoes
entre os fatores de composicdo e estrutura de equipes de software e a qualidade do trabalho
em equipe.
Para o cumprimento deste objetivo foram validados os modelos gerais (mensuragao e estrutura),
os quais deram subsidio a realizacdo da andlise de trajetério e ao teste das hipdteses. Os
resultados apontaram que todos os fatores de composicao e estrutura de equipe possuem uma
relacdo positiva com a qualidade do trabalho em equipe. Em sua maioria as relagdes sdo,
também, significativas. Com excessdo das seguintes trajetrias: competéncias gerenciais —
TWAQ, heterogeneidade — TWQ, maturidade da equipe — TWQ e experiéncia na Organizagao
— TWQ. Ademais, os valores das cargas fatoriais e de R? foram expressivos e ajudaram a
refor¢ar ainda mais a relevancia dos modelos (mensuragdo e estrutural).
OP. Identificar e descrever a relacdo entre um subconjunto de fatores entrada (composicdo
e estrutura de equipes de software) e a qualidade do trabalho em equipes de software
(processos) e seus resultados, a partir da percepcdo de lideres e membros de equipes de
software.
Para cumprir o Objetivo Principal desta Tese, os resultados de OE1 a OE3 foram organizados
em uma estrutura IPO, denominada Software Engineering Teams Effectiveness Model - SETE
Model. Essa foi composta por dois conjuntos de antecedentes, no nivel da equipe, cinco
processos de trabalho em equipe, e duas saidas (nivel da equipe e nivel individual), além de
duas varidveis socio-demograficas. As relagdes, positividades e significincias entre esses
componentes sao representadas e descritas no SETE Model (Se¢do 4.5).

Desta forma considera-se que esta Tese cumpriu com todos os seus objetivos
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estabelecidos.
6.2 LII\/IITAC(N)ES E TRABALHOS FUTUROS

Nesta pesquisa destacamos quatro principais limita¢des, as quais sdo discutidas nesta se¢do.
Também apresentamos trabalhos futuros que podem abordar essas limitacdes e também

melhorar os resultados desta Tese.
6.2.1 LimitagOes da Pesquisa

A primeira limitacdo refere-se ao idioma. Nesta pesquisa, as escalas (TPA, TWQ, Desempenho
Equipe e Sucesso Pessoal) foram validadas no idioma portugués, partindo de um conjunto de
itens de resposta em inglés, os quais foram traduzidos e utilizados para a coleta de dados.
Embora seja entendido que o processo de tradugdo foi realizado seguindo padrdes aceitos,
produzindo itens de resposta semanticamente equivalentes em inglés e portugués, aspectos
culturais podem mudar a compreensao dos itens de resposta.

Em relagdo ao viés cultural entre paises. Nesta Tese, as escalas foram validadas diante de
um conjunto de engenheiros de software, lideres de equipe e gerentes de projeto, todos
brasileiros. Embora, dentro do Brasil, a diversidade das amostras utilizadas possa ser
considerada alta, abrangendo sujeitos de todas as regides nacionais, ainda sim, pode ser que
haja viés cultural (nacionalidade) devido a interpretacdo mais uniforme dos itens de resposta
por individuos do mesmo pais. Assim, a interpretacio do mesmo conjunto de itens, quando
aplicados a participantes de nacionalidades variadas, pode ser que seja diferente. Esse é um
problema conhecido e complexo em psicometria e acredita-se que somente com um processo
consistente de desenvolvimento e validagdao de instrumentos de medicdo, e sua aplicacdo em
diferentes contextos, pode-se alcangar maior confianc¢a na validade do instrumento.

No que diz respeito a escala de TPA, hd uma limitacdo relacionada a sua completude, em
relac@o aos construtos usados para modelar a estrutura e a composicdo da equipe. Foi feito um
grande esfor¢o para criar uma medida abrangente e integradora de estrutura e composic¢ao,
incluindo o uso de resultados de um extenso estudo qualitativo e a pesquisa na literatura geral
sobre trabalho em equipe para os construtos e sua defini¢cdo operacional. No entanto, ndo se
pode garantir que TPA esgote todo o conjunto de fatores relevantes antecedentes aos processos
de trabalho em equipe no desenvolvimento de software.

Ainda no que se refere a TPA, a escala mede apenas fatores de estrutura e composi¢ao,
no nivel da equipe, deixando de fora, por exemplo, fatores organizacionais. De maneira

consciente, optou-se por focar nos conceitos de equipe por dois motivos. Primeiro, para criar
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um instrumento de medi¢do que pudesse ser usado para gerenciar equipes de software na
pratica. Segundo, porque trabalhar com mais construtos (portanto, mais itens de resposta)
exigiria mais tempo para responder a um questiondrio mais complexo. Isso pode afetar a
qualidade das respostas de maneira imprevisiveis e pode confundir os resultados da validacao
dos questiondrios.

Em relacdo a validacdo das escadas de TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal
(Estudo 2), reconhece-se que, a amostra utilizada, embora suficiente, quanto ao seu tamanho e
caracteristicas de seus participantes, ndo abrangeu de maneira extensiva o territorio nacional,
foco desta pesquisa. Ao comparar tal amostra com aquelas utilizadas nos Estudos 1 e 3, é
possivel identificar sua limitacdo territorial. Neste sentido, visando aumentar a validade de
construto e confiabilidade interna, tais escalas podem ser mais amplamente aplicadas,
utilizando o mesmo processo reportado nesta tese.

No que diz respeito ao SETE Model, assim como reportado em relacdo a escala de TPA,
nesta Tese, ndo se teve a pretensdo de construir um modelo que pudesse esgotar todas as
possibilidades de componentes que compreendem o fendmeno do trabalho em equipe, na
engenharia de software. Assim sendo, tem-se o SETE Model como uma importante
contribuicdo e ponto de partida para outras pesquisas, no sentido de ampliar o conjunto de

fatores que o compdem, incluindo, por exemplo, fatores de entrada, no nivel Organizacional.
6.2.2 Trabalhos Futuros

Aqui, apresenta-se uma lista, ndo limitante, de possibilidades para trabalhos futuros. O primeiro
trabalho refere-se a ampliacdo da verificacdo de invaridncia das escalas. E1, E2 e E3, resultaram
em escalas vélidas, do ponto de vista estatistico e conceitual. Além de apresentarem invariancia
diante de N = 981 (E3). Ainda assim, tais escalas devem ser aplicadas em outros contextos da
ES.

O segundo trabalho vai em dire¢do a realizag@o de estudos quantitativos e qualitativos em
conjunto. Nesta Tese, foi utilizado um estudo qualitativo como insumo para o estabelecimento
do conjunto de fatores de composicdo e estrutura de equipe. Entre outras coisas, isso
possibilitou agregar a pesquisa uma perspectiva da pratica aos antecedentes. Apds a aplicagao
das escalas e coleta de dados quantitativos, um conjunto de resultados e indices foram gerados,
os quais podem ser entendidos como indicios, ou pistas de que algo pode estar ocorrendo de
uma determinada maneira. Diante disso, pesquisas qualitativas, in loco, podem gerar outras
explicacdes e resultados valiosos, tanto para a academia, quanto para a pratica.

Um outro passo importante a ser dado futuramente, refere-se a aplicag@o dos instrumentos
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de pesquisa em equipes. Ou seja, utilizando a equipe como unidade de andlise. Com isso, serd
possivel realizar outras andlises, como a verificacao de diferentes percepg¢des entre individuos
da mesma equipe, ou até mesmo a percep¢ao da equipe (agregado), diante do fendmeno sob
investigacdo. Diante dessa perspectiva, passa a ser possivel comparar as percepcdes entre a
equipe (individual e agregada) e a lideranca, por exemplo.

Outros trabalhos estdo relacionados a ampliacdo do SETE Model. Os pesquisadores que
tiverem interesse no trabalho em equipes de software podem utilizar o SETE Model como ponto
de partida para ampliar o seu entendimento e componentes. Com isso, pode-se, por exemplo,
buscar identificar e validar entradas no nivel Organizacional.

Visando contribuir com o SETE Model, pesquisadores podem realizar a aplicacdo das
escalas em outros idiomas. Para tanto, se faz necessario executar novo processo de validagao.
Tanto neste caso, quanto na ampliacdo do SETE Model pode-se fazer uso do mesmo processo
de construcao e validacao de escalas utilizado nesta Tese.

Ademais, a realizacdo de estudos de caso, visando a aplicacdo e validagdo prética do
SETE Model em uma Organizagao, ou conjunto de Organizacdes pode contribuir ainda mais
com os resultados gerados nesta Tese.

Por fim, todas as possibilidades de trabalhos futuros identificados nesta sec¢do, além de
outras, podem também subsidiar o desenvolvimento de Dissertagdes de Mestrado, bem como
outras Teses de Doutorado, contribuindo para a ampliagdo da base de conhecimento tedrico e

pratico sobre o trabalho em equipes de Engenharia de Software.
6.3 CONCLUSOES

O estudo das relagdes entre fatores de composi¢do e estrutura de equipes, qualidade dos
processos e resultados do trabalho em equipe no desenvolvimento de software permitiu gerar
resultados passiveis de utilizacdo tedrica e pratica, contribuindo de maneira relevante no ambito
da Engenharia de Software, seja para expandir os conhecimentos atuais, seja para buscar a
compreensdo da percepc¢io de membros e lideres de equipes de software, quanto aos construtos
presentes no SETE Model.

Neste contexto, o processo de construg¢do e validagdo de instrumentos de pesquisa pode
ser amplamente utilizado em outras pesquisas, assim como os instrumentos validados (TPA,
TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal), os quais podem, desde ja, serem aplicados
em diversos contextos de equipes de engenharia de software.

A partir da utilizacdo do SETE Model € possivel interpretar resultados e buscar

explica¢des para o comportamento individual e de equipes de software, durante o trabalho em
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equipe. Além de servir de ponto de partida para a realizacdo de novos estudos e compreensao
dos fatores envolvidos no trabalho em equipe no desenvlvimento de software.

Por fim, conclui-se que esta Tese cumpriu com seus objetivos, assim como ajudou a
minimizar as lacunas identificadas na literatura, quanto (i) a pouca aten¢ao dada pela ES, no
que tange a realizacdo de estudos com foco em fatores antecedentes aos processos do trabalho
em equipe, (i1) a caréncia de estudos sobre uma compreensao mais abrangente da correlacdo
entre fatores antecedentes e os processos de trabalho em equipe, (iii) a escassez de estudos
propositivos, no que se refere a construcao e validag¢ao de escalas de medida na engenharia de
software empirica, (iv) utilizacdo de um framework de trabalho em equipe, mais abrangente,
que guie a investigacao de fatores antecedentes aos processos colaborativos da equipe e (v) a

utiliza¢do de uma amostra extensa.
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APENDICE A — CRITERIOS E PARAMETROS PARA ANALISES FATORIAIS EXPLORATORIAS E CONFIRMATORIAS

Quadro 27 — Critérios para Andlise de Suposicdes Estratisticas para Andlises Multivariadas.

Verificacoes Critério/Parametro Resultado
2 Dados Perdidos Preenchimento incorreto e/ou incompleto (HAIR, et al., 2009) Eliminagdo do Dado
Q . . . . . .
2 ., . Se distancia de Mahalanobis for superior ao valor de referéncia na tabela do qui- ST
N "C‘C: Outliers quadrado (MAROCO, 2010). Elimina¢ao do Dado
Mg Se (1), (2) ou (3), ndo atendidos, verificar (4) e (5).
é E (1) Curva de Gauss: normal (MAROCO, 2010) Se atendidos, normalidade, Ok. Caso contrario, nao
& § (2) Teste de Kolmogorov-Smirnov: sig > 0,05 (MARC)CO, 2010) ha normalidade nos dados.
=3 @ Normalidade (3) Teste de Shapiro-Wilk: sig > 0,05 (MAROCO, 2010) Se sk e ku estiverem fora desses limites demonstra
a 4 (4) Assimetria < 3 (skewness - sk) (KLINE, 2010) grave violacdo de normalidade, necessitando
3 = (5) Curtose < 10 (kurtosis - ku) (KLINE, 2010) recorrer a transformacao de dados ou a troca
2 i método de estimagio.
g = . .
= o (1) Tolerancia < 0,10 (KLINE, 2010) Se (1) e (2) atendidos, ausénciade
S Multicolinearidade multicolinearidade, Ok. Caso contrario, os dados
< (2) VIF < 10,0 (KLINE, 2010) ~ . ~
sdo redundantes (violagdo de pressuposto).
Fonte: Elaborado pelo Autor.
Quadro 28 — Critérios/Parametros para Andlise Fatoria Exploratéria.
Verificacoes Critério/Parametro Resultado
= . (1) 50% das correlagdes da matriz assumem valores > 0,30 (PASQUALL 2012) Se (1), Ok, entdo V.er~ificar (2)e (3);
£ g C‘l’;nf@oef de | (2) KMO > 0,70 (Pasquali, 2012)" Estt.a‘fld.‘t” Olé’ Condl‘?;’e,s de fati’r.agaf’
=8 ~ .. satisfeitas. Caso contrario, matriz nao
EE@ atoragao (3) Teste de esfericidade de Bartlett: p < 0,05 (FIGUEIREDO e SILVA, 2010) fat;ravlel ! 2
o O N
228 <«
= & (1) Kaiser-Guttman: eigenvalue > 1,00 (PASQUALI, 2012)
g = Retencgdo de Fatores | (2) teste scree de Cattell (PASQUALL 2012) Estabelecimento da quantidade de fatores.
(3) % de variancia explicada (cumulativa) > 50% (MAROCO, 2011)

3 Quanto mais préximos a 1,00, maior a indicagio de que os dados sdo fatordveis (NEIVA et al., 2007).
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Verificacoes

Critério/Parametro

Resultado

Extragdo e Rotagao
de Fatores

Método de extragdo: Principal Factor Analysis (PAF)** (PASQUALL, 2012)
Tipo de rotagdo®: Obliqua (NASCIMENTO, 2014)
Meétodo de rotag@o: Promax (DAMASIO, 2012)

Utilizacdo dos métodos para a andlise da
matriz fatorial.

Interpretacdo da
Matriz Fatorial

Carga fatorial > 0,40 (HAIR, et al., 2009)
Saturagdo em mais de um Fator < 0,10 (NEIVA, et al., 2007)
Comunalidade > 0,30 (HAIR, et al., 2009)

Caso o fator ndo atenda a um ou mais
critérios, torna-se candidato a eliminagao.

Alpha de Cronback (GEORGE e MALLERY, 2003):

Analise Fatorial
Exploratéria (AFE)

fiabilidad . L N .
Conlrlftle;nla e a > 0,90 (excelente), . > 0,80 (bom), a > 0,70 (aceitdvel), a > 0,60 Avaliagio da confiabilidade interna.
(questiondvel)®, o. > 0,50 (inaceitével).
Matriz de Ordem Correlagdes entre fatores de 1* ordem > 0,50 (LAROS, 2005) (TABACHNICK e Candidatas a avalia¢do de ordem superior
Superior FIDELL, 2007) (2* ordem).
Fonte: Elaborado pelo Autor.
Quadro 29 — Critérios/Parametros para Andlise Fatoria Confirmatoria.
Verificacoes Critério/Parametro Resultado

Estimacdo do Modelo

Matriz de dados: variancia-covariancia®’ (MARC)CO, 2010)
Tamanho da amostra:
e Critérios Minimos: 100 sujeitos no total e 3 a 6 por item
(CATTELL, 2012) (HAIR, et al., 2009).
e Critérios Rigorosos: maior que 250 sujeitos no total e 5 a 10 por
item (CATTELL, 2012) (Pasquali, 2010).
Meétodo de estimagdo: maxima verossimilhanca (HAIR, et al., 2009) (MAROCO,
2010)

Aplicacdo dos parametros.

Avaliacdo e Ajuste
do Modelo

Analise Fatorial Confirmatoria
(AFC)

Residuos padronizados < 2,58 (MACCALLUM, 1986) (BROWN, 2006)
Critical ratio > 1,96 (BYRNE, 2010) (MAROCO, 2010)
Indice de modificacdo < 11 (BROWN, 2006) (MAROCO, 2010)

Caso algum dos critérios ndo seja
atendido, o fator é candidato a remocgao.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

34 Esse um dos principais métodos de extracio (PASQUALL, 2012), ndo requerendo suposicdo de normalidade (LAROS, 2005) e oferecendo os melhores resultados (DAMASIO, 2012).
35 Como se pressupde uma correlacio entre os fatores, a rotagio OBLIQUA ¢ mais adequada (NASCIMENTO, 2014), sendo utilizado o método rotacio PROMAX (DAMASIO, 2012).

36 Hair et al. (2009) afirmam que em estudos exploratdrios um o em torno de 0,60 ¢ aceitdvel.

37 Possibilitam maximizar a probabilidade de observar a estrutura correlacional das varidveis manifestas observadas na amostra (MARC)CO, 2010).
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Quadro 30 — Descricdo das Classificacdes dos Indices de Qualidade.

Indice

Descricao

Indices absolutos

Avaliam a qualidade do modelo por si, sem a compara¢do com outros modelos
(MAROCO, 2010). Permitem avaliar em que medida o modelo tedrico proposto a priori
reproduz de forma correta os dados coletados (NASCIMENTO, 2014).

Indices Relativos

Avaliam a qualidade do modelo em estudo comparativamente ao modelo com o pior
ajuste possivel (restritivo) e/ou ao modelo com melhor ajuste possivel (MAROCO,
2010).

Indices de Parcimdnia

Objetivam compensar a melhoria artificial do modelo que se consegue, somente, pela
inclusdo de mais pardmetros livres aproximando o modelo em estudo do modelo
saturado (MAROCO, 2010).

Indices de Discrepancia
Populacional

Comparam o ajuste do modelo obtido com os momentos amostrais (médias e variancias
amostrais) relativamente ao ajustamento do modelo que se conseguiria com oS
momentos populacionais (médias e varidncias populacionais) (MAROCO, 2010).

Indices Baseados na Teoria
da Informacao

Baseiam-se na estatistica x* e penalizam o0 modelo em fungfo de sua complexidade. Esses
indices ndo apresentam valores de referéncia (quanto menor melhor), sendo utilizados
para a comparacdo de modelos alternativos que se ajustam aos dados. O melhor modelo
serd aquele que apresentar os menores indices (MAROCO, 2010).

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Quadro 31 — Indices de Qualidade, Valores de Referéncias, Descricao e Classificagao.

fndice Valor de Descricio Classificacio
Referéncia®® ¢ do Indice®
Permite detectar o ajustamento do modelo,
¥ /df medindo o grau de parcimdnia absoluta do modelo
(Chi-square by degree of 1 <y?/df<5 | (Mardco, 2010). Valores entre 2 e 5 sdo aceitdveis, Absoluto
Sfreedom) inferiores a 2 bons e acima de 5 inaceitdveis
(MAROCO, 2010).
SRMR E uma medida da correlagio absoluta média
(Standardized Root Mean <0,08 residual, a diferenga global entre as correlacdes Absoluto
Square Residual) observadas e previstas (KLINE, 2010).
GFI O GFI explica a propor¢do da covaridncia
Good Fit Ind > 0,90 observada, entre as varidveis manifestas, explicada Absoluto
(Goodness of Fit Index) pelo modelo ajustado (MAROCO, 2010).
CFI O CFI € um indice de ajuste incremental (Hair, et
C sive FIT Ind > 0,90 al., 2009). Mede a diminuicdo relativa da falta de Relativo
(Comparative ndex) ajustamento (MAROCO, 2010).
PGFI
(Parsimony Comparative > 0.60 Penaliza o GFI pela relagio de parcimdnia Parciménia
Fityln dexl)” ’ (MAROCO, 2010).
PCFI
. Penaliza o CFI pela relagdo de parcimonia oA
> N
(Parszm;irz); ’glzz;lness of 0,60 (MAROCO, 2010). Parcimdnia
RMSEA Representa melhor o qudao bem um modelo se Discrepancia
(Root Mean Square Error <0,10 ajusta a uma populacio e nio apenas a uma amostra Po ulaiional
of Approximation) usada para estimagdo (HAIR, et al., 2009) p
ECVI Reflete o .ajlllste te\orlco do modelo em outras Baseado em
(Expected Cross- O menor amostras similares aquela em que o modelo foi Teoria da
v 11'21 on Ind possivel. ajustado, a partir de uma tnica amostra Informacio
alidation Index) (MAROCO, 2010). ¢

Fonte: Elaborado pelo Autor

38 Os valores de referéncias utilizados, nesta pesquisa, sdo propostos por Mardco (2010), com excecdo do SRMR, o qual € sugerido por Brown

(2006) e Kline (2010).

% Essa classificagdo é proposta por Mardco (2010).




Quadro 32 — Indices e Valores de Referéncia.
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Critério Descrigao Indice ou Teste Condicao Referéncia
A verificacdo de como
L os itens que compdem .
Confiabilidade N R Field (2012),
Interna uma escala reﬂeten} o Joreskog’s Rho (p). Rho (p) > 0.70 Nascimento (2014).
construto que esta
medindo.
Eo grau em que duas Hair, et al. (2009),
Validade medidas do mesmo Rho de Validade Rhow. > 0.50 Fornell e Larcker
Convergente conceito estdo Convergente (Rhoyc). ve=" (2006), Mardco
correlacionadas. (2010).
qlzl;g;;goaga Fornell, et al.
Rho de Validade estimativa de (2006), Kqufteros
~ (1999), Hair, et al.
. Convergente (Rho,c). | correlacdo entre os N
E o grau em que um pares de (2009), Mard6co
.Va.hdgde const'ruto é construtos. (2010).
Discriminante verdadeiramente -
diferente das demais. 0 tesFe da dlfereng? .
do qui-quadrado (y”) Bagozzi, et al.
entre uma solugdo Yoaif > X 1-o (glr - gy (1991), Mardco
fixa (%) e uma (2010).
solugdo livre (¢%).

Fonte: Elaborado pelo Autor

Se it > A2 1-a (gir - gluy Onde, Y2dit = 2 - Y2u € o= 0,05 € (gir- o) é a diferenca entre os graus

de liberdade do modelo fixo e do modelo livre, confirma-se que os fatores ndo estdo

perfeitamente correlacionados, demonstrando validade discriminante (Bagozzi, et al., 1991;

Maroco, 2010). Caso contrério, nao ha validade discriminante. Ressalta-se que o valor de le-a

(elr - gluy deve ser observado consultando a Tabela de Distribuicao de Qui-Quadrado (MAROCO,

2010).
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APENDICE B — ITENS DE OPERACIONALIZACAO DE COMPOSICAO E
ESTRUTURA DE EQUIPE

Quadro 33 — Itens, por Construto Latente (1% ordem), da Composicao da Equipe.

Identificador | Descricao

Competéncias da Equipe

Competéncias Interpessoais

INT1 A minha equipe estd sempre disposta a colaborar para a realiza¢do das atividades atribuidas a
ela.

INT2 A minha equipe € capaz de estabelecer relacdes de respeito e confianca entre seus membros.

INT3 Os membros da minha equipe sentem que sdo, de fato, parte da equipe.

INT4 A minha equipe € capaz de trabalhar de maneira proativa.

INT5 Os membros da minha} equipe estdo sempre dispostos a pedir, oferecer e receber ajuda,
voluntariamente, entre si.

INT6 A minha equipe se dispde a dar e receber feedbacks de maneira constante entre os seus membros.

INT7 Os membros da minha equipe ndo possuem barreiras para conversar sobre o trabalho.

INTS Os membros da nﬂnha equipe possuem liberdade e abertura para estabelecer conversas pessoais
(particulares) entre si.

INT9 A minha equipe sabe separar discussdes técnicas de questdes pessoais.

INT10 A minha equipe € capaz de resolver os conflitos interpessoais entre seus membros.

INT11 A mipha equipe é capaz de lidar com pressdes e adversidades, ndo deixando que isso afete
negativamente em seus resultados.

Competéncias Gerenciais

GER1 A minha equipe € capaz de manter a Visibilidade sobre o andamento dos seus trabalhos a todos
os interessados (por exemplo: gerente, clientes, etc.).

GER2 A minha equipe € capaz de acompanhar e monitorar os seus trabalhos, continuamente.

GER3 A minha equipe € capaz de tomar de decisdes com a participacio de todos os seus membros.

GER4 A Izlinha equipe é capaz de estabelecer os objetivos e metas dos seus trabalhos de maneira
autdnoma.

GERS5S A minha equipe assume a responsabilidade pelo cumprimento de seus compromissos.

GER6 A minha equipe tem a capacidade de se manter focada em seus objetivos e metas.

Competéncias Técnicas

TEC1 A minha' equipe € capaz de e'stabelecer e adaptar seus processos, métodos e praticas de
engenharia de software de maneira autbnoma.

TEC2 A minha equipe conhece o dominio de negdcio para o qual ird desenvolver a solugéo.

TEC3 A minha qquipe possui 0s .C(.)nhecimentos necessdrios sobre a tecnologia e padrdes utilizados
para a realizacdo de suas atividades.

TEC4 Alnllinha equipe posgui 0s conhecime.nt.os necessdrios sobre os métodos, priticas e ferramentas
utilizadas para a realizagdo de suas atividades.

TECS A minha equipe € capaz d'e estabelecer solugdes técnicas, sem a necessidade de interferéncia
direta do gerente e do arquiteto de software.

TEC6 A minha equip.e é capaz de 'entender e dar uma solu¢@o para um problema técnico de maneira
adequada ao cliente e ao projeto.

TECT A minha equipe é capaz de resolver os prob.lemas técnicos inerentes ao desenvolvimento de
software com a participacio de todos os seus integrantes.

TECS A minha equipe necessita d.e .interferéncia constante do gerente e do arquiteto de software para
ser capaz de exercer suas atividades.

Heterogeneidade

HET1 Os memb'ros da minha equipe possuem dreas de especializagdo variadas, no &mbito do
desenvolvimento de software.

HET2 Os membros do da minha equipe possuem diferentes backgrounds e experiéncias de
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Identificador Descricao
desenvolvimento de software.
HET3 Os membros da minha equipe possuem competéncias que se complementam.
Experiéncia da Equipe na Organizagdo
EORI Os membros da m.inha equipe ja trabalharam juntos em outros projetos de desenvolvimento de
software na Organizacdo em que trabalhamos.
EOR2 Os membros d'a minha equipc? jé participaram de outros projetos de desenvolvimento de software,
em outras equipes, na Organizacido em que trabalhamos.
EOR3 Os membros da minh.a equipe j4 exerceram mais de um papel em projetos de desenvolvimento
de software na Organizacido em que trabalhamos.
Experiéncia da Equipe com o Trabalho
ETRI Os me;mbros da minha F:quipe ja trabalharam em outros projetos com o mesmo dominio de
negdcio que 0 nosso projeto atual.
ETR?2 Os memb}ros da minha equipe ja trabalharam com as mesmas tecnologias que as utilizadas no
nosso projeto atual.
ETR3 Os membros da minh.a. equipe ja utilizargm 0S Mmesmos processos € priticas em projetos
anteriores, que serdo utilizadas no nosso projeto atual.
ETR4 Falta, para os membms da minha equipe, experiéncig em realizar trabalhos de maneira mais
autdbnoma, sem tanta interferéncia do gerente e do arquiteto de software, por exemplo.
ETRS Os membros da minha equipe sempre exerceram em outros projetos que participaram o mesmo
papel que exercem no nosso projeto atual.
Fonte: Elaborado pelo Autor.
Quadro 34 — Itens, por Construto Latente (1* ordem), da Estrutura da Equipe.
Identificador | Descricao
Adequagdo do Tamanho da Equipe
EQPI Pensando no trE}balho como um todo, na mgior ~parte do tempo a sua equipe polssui o tamanho
adequado em nimero de pessoas para a realizacdo do trabalho que precisa ser feito.
Clareza de Metas e Papéis
CPM1 As metas da minha equipe estdo claramente estabelecidas.
CPM2 As metas da minha equipe sdo compartilhadas e aceitas por todos os seus membros.
CPM3 Falta clareza na defini¢do dos papeis e responsabilidades dos membros da minha equipe.
CPM4 Os papeis e responsabilidades dos membros minha equipe sdo aceitos por todos os seus
membros.
Normas Especificas
NORI1 O processo de trabalho da minha equipe estd estabelecido e alinhado com as suas necessidades.
NOR2 Os padrdes de comportamentos dos membros da minha equipe sdo vagos e pouco claros.
NOR3 Esté claro o que € e o que ndo ¢ um comportamento aceitdvel para os membros da minha equipe.
NOR4 Os membros da minha equipe concordam sobre como devem se comportar.
Controle da Tarefa
Durante o processo de desenvolvimento de software a autoridade (pela tomada de decisdo,
CTF1 monitoramento, geréncia da equipe, dos processos e do desempenho) é centrada no gerente
externo, ficando a equipe responsavel apenas pela execucdo operacional do trabalho.
Lideranga Formal
LID1 O gerente (ou gestor imediato) d4 liberdade e encoraja a minha equipe a tomar suas proprias
decisdes sobre o trabalho.
LID2 O gerente (ou gestor imediato) estimula a minha equipe a trabalhar de maneira autdnoma.
LID3 A minha equipe compartilha as responsabilidades e a lideranca.
LID4 O gerente (ou ge§t0r ime@iato) exerce um papel de facilitador na tomada de decisdo e execugdo
do trabalho da minha equipe.
LID5 O gerente (ou gestor imediato) encoraja a minha equipe a resolver seus proprios problemas.

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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Estatistica descritiva, valores do teste de normalidade e multicolinearidade da escala de medida

do conjunto de Teamwork Process Antecedents (TPA) Questionnaire.

Tabela 60 — Estatistica Descritiva - TPA.

N Minimo Maximo Meédia Varidncia Assimetria (sk) Curtose (ku)
INTI 326 2 5 4,39 0,455 -1,149 0,135 1,951 0,269
INT2 326 1 5 4,36 0,539 -1,155 0,135 1,633 0,269
INT3 326 2 5 4,16 0,623 -0,675 0,135 -0,051 0,269
INT4 326 1 5 4,07 0,721 -0,839 0,135 0,455 0,269
INT5 326 1 5 4,18 0,789 -0,973 0,135 0,376 0,269
INT6 326 1 5 3,62 1,166 -0,429 0,135 -0,628 0,269
INT7 326 1 5 4,11 0,652 -0,768 0,135 0,464 0,269
INTS 326 1 5 4,04 0,863 -0,728 0,135 -0,215 0,269
INT9 326 2 5 391 0,718 -0,465 0,135 -0,335 0,269
INT10 326 1 5 3,78 0,771 -0,425 0,135 -0,185 0,269
INTI11 326 2 5 3,70 0,734 -0,502 0,135 -0,297 0,269
GERI 326 1 5 3,79 0,970 -0,706 0,135 -0,158 0,269
GER2 326 1 5 391 0,884 -0,754 0,135 0,089 0,269
GER3 326 1 5 3,86 0,936 -0,692 0,135 -0,323 0,269
GER4 326 1 5 3,53 1,093 -0,310 0,135 -0,890 0,269
GER5 326 2 5 4,22 0,480 -0,660 0,135 0,507 0,269
GER6 326 2 5 3,98 0,636 -0,620 0,135 0,173 0,269
TECl1 326 1 5 3,57 1,138 -0,346 0,135 -0,810 0,269
TEC2 326 1 5 3,85 0,711 -0,553 0,135 0,031 0,269
TEC3 326 2 5 4,15 0,506 -0,696 0,135 0,726 0,269
TEC4 326 2 5 4,09 0,537 -0,707 0,135 0,723 0,269
TEC5 326 1 5 3,73 1,041 -0,506 0,135  -0,699 0,269
TEC6 326 2 5 4,06 0,569 -0,784 0,135 0,828 0,269
TEC7 326 2 5 3,96 0,762 -0,739 0,135 0,055 0,269
TECS 326 1 5 3,53 1,296 -0,663 0,135 -0,388 0,269
CPM1 326 1 5 3,82 0,770 -0,793 0,135 0470 0,269
CPM2 326 2 5 3,86 0,708 -0,563 0,135 -0,095 0,269
CPM3 326 1 5 3,72 1,366 -0,726 0,135  -0,427 0,269
CPM4 326 1 5 4,00 0,674 -0,778 0,135 0,732 0,269
NORI1 326 2 5 391 0,798 -0,653 0,135 -0,183 0,269
NOR2 326 1 5 3,87 0,847 -0,879 0,135 0917 0,269
NOR3 326 1 5 3,87 0,630 -0,510 0,135 0,224 0,269
NOR4 326 2 5 3,95 0,487 -0,312 0,135 0,061 0,269
LID1 326 1 5 4,02 0,830 -0,773 0,135 0,005 0,269
LID2 326 1 5 3,96 0,854 -0,727 0,135  -0,104 0,269
LID3 326 1 5 3,79 0,886 -0,709 0,135 0,069 0,269
LID4 326 1 5 3,99 0,812 -0,813 0,135 0,290 0,269
LID5 326 1 5 4,07 0,648 -0,764 0,135 0,565 0,269
HET1 326 1 5 391 0,734 -0,804 0,135 0,418 0,269
HET2 326 1 5 4,05 0,604 -0,555 0,135 0,219 0,269
HET3 326 2 5 4,22 0,456 -0,721 0,135 1,005 0,269
EORI1 326 1 5 3,25 1,420 -0,134 0,135 -0,852 0,269
EOR2 326 1 5 3,63 1,133 -0,803 0,135 0,223 0,269
EOR3 326 1 5 3,44 1,011 -0,762 0,135 0,295 0,269
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N Minimo Maximo Meédia Varidncia Assimetria (sk) Curtose (ku)
ETRI1 326 1 5 3,33 1,133 -0,508 0,135  -0,245 0,269
ETR2 326 1 5 3,81 0,759 -0,990 0,135 1,296 0,269
ETR3 326 1 5 3,65 0,972 -0,637 0,135 0,017 0,269
ETR4 326 1 5 3,33 1,310 -0,185 0,135 -1,057 0,269
ETRS 326 1 5 3,18 0,908 -0,096 0,135 -0,602 0,269
EQP1 326 1 5 4,07 1,293 -0,752 0,135  -0,446 0,269
CTF1 326 1 5 2,31 1,278 0,147 0,135 -0,716 0,269
Fonte: Dados da Pesquisa.
Tabela 61 — Teste de Normalidade - TPA. Tabela 62 }PC:eﬁmentes i
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk EStfmStl?as de
colinearidade
Estatistica ~df  Sig. Estatistica df Sig. Tolerancia  VIF
INT1 0,292 326 0,000 0,722 326 0,000 INT1 0,373 2,681
INT2 0,295 326 0,000 0,754 326 0,000 INT2 0,373 2,684
INT3 0,237 326 0,000 0,815 326 0,000 INT3 0,396 2,523
INT4 0,272 326 0,000 0,820 326 0,000 INT4 0,434 2,304
INTS 0,254 326 0,000 0,799 326 0,000 INTS 0,374 2,675
INT6 0,225 326 0,000 0,889 326 0,000 INT6 0,429 2,332
INT7 0,259 326 0,000 0,821 326 0,000 INT7 0,559 1,789
INTS 0,234 326 0,000 0,834 326 0,000 INTS 0,557 1,796
INT9 0,264 326 0,000 0,852 326 0,000 INT9 0,483 2,071
INT10 0,257 326 0,000 0,871 326 0,000 INT10 0,423 2,366
INTI11 0,309 326 0,000 0,840 326 0,000 INTI11 0,535 1,868
GERI1 0,294 326 0,000 0,847 326 0,000 GERI1 0,378 2,647
GER2 0,278 326 0,000 0,845 326 0,000 GER2 0,335 2,989
GER3 0,295 326 0,000 0,833 326 0,000 GER3 0,371 2,697
GER4 0,252 326 0,000 0,878 326 0,000 GER4 0,383 2,610
GERS5S 0,269 326 0,000 0,787 326 0,000 GERS 0,381 2,621
GER6 0,293 326 0,000 0,828 326 0,000 GER6 0,442 2,265
TEC1 0,236 326 0,000 0,886 326 0,000 TEC1 0,412 2,428
TEC2 0,287 326 0,000 0,851 326 0,000 TEC2 0,613 1,631
TEC3 0,283 326 0,000 0,791 326 0,000 TEC3 0,408 2,451
TEC4 0,298 326 0,000 0,797 326 0,000 TEC4 0,366 2,733
TECS 0,270 326 0,000 0,858 326 0,000 TECS 0,519 1,926
TEC6 0,311 326 0,000 0,794 326 0,000 TEC6 0,444 2,251
TEC7 0,296 326 0,000 0,822 326 0,000 TEC7 0,407 2,459
TECS 0,282 326 0,000 0,868 326 0,000 TECS 0,645 1,551
CPM1 0,321 326 0,000 0,830 326 0,000 CPM1 0,399 2,507
CPM2 0,298 326 0,000 0,840 326 0,000 CPM2 0,326 3,069
CPM3 0,267 326 0,000 0,854 326 0,000 CPM3 0,585 1,709
CPM4 0,287 326 0,000 0,829 326 0,000 CPM4 0,396 2,528
NORI1 0,289 326 0,000 0,835 326 0,000 NORI1 0,363 2,757
NOR2 0,281 326 0,000 0,843 326 0,000 NOR2 0,521 1,919
NOR3 0,291 326 0,000 0,844 326 0,000 NOR3 0,373 2,680
NOR4 0,303 326 0,000 0,817 326 0,000 NOR4 0,360 2,777
LID1 0,262 326 0,000 0,832 326 0,000 LID1 0,264 3,790
LID2 0,270 326 0,000 0,837 326 0,000 LID2 0,273 3,660
LID3 0,296 326 0,000 0,850 326 0,000 LID3 0,446 2,244
LID4 0,278 326 0,000 0,833 326 0,000 LID4 0,470 2,129




Tabela 61 — Teste de Normalidade - TPA.

Tabela 62 — Coeficientes -
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TPA.

Kolmogorov-Smirnov?* Shapiro-Wilk EStfmStl?as de

colinearidade
LID5 0,276 326 0,000 0,822 326 0,000 LID5 0,440 2,274
HET1 0,321 326 0,000 0,816 326 0,000 HET1 0,514 1,945
HET?2 0,262 326 0,000 0,833 326 0,000 HET2 0,504 1,985
HET3 0,288 326 0,000 0,769 326 0,000 HET3 0,499 2,006
EOR1 0,160 326 0,000 0911 326 0,000 EORlI 0512 1,954
EOR2 0,274 326 0,000 0,862 326 0,000 EOR2 0,506 1,976
EOR3 0,268 326 0,000 0860 326 0,000 EOR3 0,659 1,518
ETRI 0,226 326 0,000 0,892 326 0,000 ETRI 0,670 1,492
ETR2 0,330 326 0,000 0,815 326 0,000 ETR2 0,584 1,712
ETR3 0,272 326 0,000 0,873 326 0,000 ETR3 0,534 1,872
ETR4 0,234 326 0,000 0,888 326 0,000 ETR4 0471 2,121
ETRS 0,203 326 0,000 0,897 326 0,000 ETRS 0,668 1,498
EQPI 0,366 326 0,000 0,693 326 0,000 EQPI 0,794 1,260
CTF1 0,338 326 0,000 0,726 326 0,000 CTF1 0,658 1,521

a. Correlacdo de Significancia de Lilliefors.
Fonte: Dados da Pesquisa.

Fonte: Dados da Pesquisa.
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APENDICE D — ESTATISTICA DESCRITIVA DE TWQ, DESEMPENHO DA

EQUIPE E SUCESSO PESSOAL

Estatistica descritiva, valores do teste de normalidade e multicolinearidade das escalas de

medida de Qualidade do Trabalho em Equipe (TWQ), Desempenho da Equipe (DE) e Sucesso

Pessoal (SP).
Tabela 63 — Estatistica Descritiva — TWQ, DE e SP.
N Minimo Maximo Meédia Varidncia Assimetria (sk) Curtose (ku)
COMI1 136 3 5 4,51 0,571 -0,635 0,208 -0,592 0,413
COoM2 136 2 5 4,43 0,695 -1,075 0,208 0,916 0,413
COM3 136 2 5 4,42 0,705 -1,188 0,208 1,474 0,413
COM4 136 1 5 4,20 0,941 -1,273 0,208 1,357 0,413
COM5 136 2 5 4,07 1,020 -0,857 0,208 -0,395 0,413
COM6 136 1 5 3,43 1,227 -0,320 0,208 -1,024 0,413
COM7 136 1 5 3,85 1,119 -0,799 0,208 -0,153 0,413
COMS 136 1 5 3,71 1,048 -0,913 0,208 0,334 0,413
COM9 136 2 5 4,25 0,675 -0,495 0,208 -0,133 0,413
COM10 136 1 5 4,26 0,743 -1,242 0,208 2,828 0,413
COO01 136 1 5 4,20 0,893 -1,163 0,208 1,108 0,413
CO02 136 2 5 4,27 0,725 -0,822 0,208 0,580 0,413
C003 136 2 5 4,21 0,764 -0,585 0,208 -0,413 0,413
CO04 136 1 5 3,94 1,160 -0,781 0,208 -0,566 0,413
SMT1 136 2 5 4,62 0,597 -1,526 0,208 2,346 0,413
SMT2 136 2 5 4,31 0,812 -0,961 0,208 0,180 0,413
SMT3 136 2 5 4,33 0,799 -1,113 0,208 0,788 0,413
SMT4 136 2 5 4,46 0,708 -1,301 0,208 1,665 0,413
SMTS5 136 2 5 4,21 0,818 -0,728 0,208 -0,218 0,413
SMT6 136 2 5 4,30 0,753 -1,196 0,208 1,741 0,413
SMT7 136 2 5 4,59 0,590 -1,339 0,208 1,940 0,413
ESF1 136 1 5 4,12 0,967 -0,989 0,208 0,281 0,413
ESF2 136 1 5 3,73 1,036 -0,811 0,208 0,368 0,413
ESF3 136 1 5 3,90 0,942 -0,617 0,208 -0,192 0,413
ESF4 136 1 5 3,93 1,027 -0,949 0,208 0,322 0,413
COE1 136 2 5 4,44 0,814 -1,227 0,208 0,417 0,413
COE2 136 3 5 4,34 0,772 -0,668 0,208 -1,011 0,413
COE3 136 2 5 4,59 0,672 -1,815 0,208 3,525 0,413
COE4 136 1 5 4,20 0,941 -1,003 0,208 0,293 0,413
COE5 136 2 5 4,11 0,948 -0,806 0,208 -0,323 0,413
COE6 136 2 5 4,14 0,862 -0,908 0,208 0,331 0,413
COE7 136 2 5 4,20 0,850 -0,980 0,208 0,476 0,413
COES8 136 2 5 4,49 0,750 -1,605 0,208 2,510 0,413
COE9 136 3 5 4,45 0,697 -0,878 0,208 -0,470 0,413
COEI10 136 2 5 4,26 0,871 -0,817 0,208 -0,482 0,413
BCM1 136 1 5 3,99 0,977 -0,999 0,208 0,540 0,413
BCM2 136 2 5 4,23 0,709 -0,612 0,208 0,111 0,413
BCM3 136 1 5 3,75 1,073 -0,652 0,208 -0,278 0,413
WST1 136 2 5 4,31 0,705 -1,034 0,208 1,576 0,413
WST2 136 2 5 4,54 0,595 -1,138 0,208 1,426 0,413
WST3 136 2 5 4,40 0,693 -1,280 0,208 2,294 0,413
WST4 136 1 5 4,54 0,739 -2,025 0,208 5,115 0,413
LEA1 136 1 5 4,25 0,859 -1,435 0,208 2,562 0,413
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N Minimo Maximo Mdédia Varidncia Assimetria (sk) Curtose (ku)
LEA2 136 2 5 4,47 0,719 -1,228 0,208 0,949 0,413
LEA3 136 1 5 4,29 0,904 -1,169 0,208 0,773 0,413
LEA4 136 1 5 4,47 0,807 -1,836 0,208 3,656 0,413
EFCl1 136 1 5 4,26 0,388 -1,707 0,208 3,792 0,413
EFC2 136 2 5 4,04 0,802 -0,679 0,208 0,249 0,413
EFC3 136 1 5 3,68 1,093 -0,791 0,208 0,046 0,413
EFC4 136 2 5 4,46 0,749 -1,297 0,208 1,160 0,413
EFC5 136 1 5 4,26 0,762 -1,405 0,208 3,214 0,413
EFC6 136 1 5 4,15 0,794 -1,082 0,208 1,833 0,413
EFC7 136 1 5 4,18 0,687 -0,799 0,208 2,219 0,413
EFCS8 136 1 5 3,82 1,053 -0,759 0,208 -0,157 0,413
EFC9 136 2 5 4,22 0,747 -0,709 0,208 0,171 0,413
EFC10 136 2 5 4,25 0,832 -0,968 0,208 0,365 0,413
EFN1 136 2 5 4,26 0,819 -0,937 0,208 0,272 0,413
EFN2 136 2 5 4,10 0,791 -0,459 0,208 -0,520 0,413
EFN3 136 1 5 4,15 0,915 -1,474 0,208 2,472 0,413
EFN4 136 2 5 4,10 0,880 -0,799 0,208 -0,006 0,413
EFN5 136 2 5 3,98 0,856 -0,245 0,208 -0,978 0,413

Fonte: Dados da Pesquisa.

Tabela 64 — Testes de Normalidade — TWQ, DE e SP Tabela 65 — Coeficientes —- TWQ, DE e
SP
Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk Estatisticas de colinearidade
Estatistica  df Sig. BEstatistica  df Sig. Tolerancia VIF
COM1 0,350 136 0,000 0,704 136 0,000 COM1 0,247 4,043
COM2 0,325 136 0,000 0,739 136 0,000 COM2 0,360 2,778
COM3 0,317 136 0,000 0,732 136 0,000 COM3 0,222 4,495
COM4 0,259 136 0,000 0,775 136 0,000 COM4 0,303 3,298
COMS5 0,247 136 0,000 0,794 136 0,000 COMS5 0,203 4,934
COM6 0,222 136 0,000 0,887 136 0,000 COM6 0,217 4,607
COM7 0,236 136 0,000 0,849 136 0,000 COM7 0,262 3,815
COMS 0,316 136 0,000 0,835 136 0,000 COMS 0,244 4,098
COM9 0,269 136 0,000 0,789 136 0,000 COM9 0,138 7,234
COM10 0,265 136 0,000 0,756 136 0,000 COM10 0,153 6,530
COO0l1 0,250 136 0,000 0,784 136 0,000 COO0l1 0,201 4,965
C002 0,254 136 0,000 0,784 136 0,000 C002 0,215 4,641
COO03 0,253 136 0,000 0,808 136 0,000 C0O03 0,194 5,153
CO04 0,253 136 0,000 0,816 136 0,000 CO04 0,287 3,484
SMT1 0,408 136 0,000 0,642 136 0,000 SMT1 0,179 5,589
SMT2 0,303 136 0,000 0,772 136 0,000 SMT2 0,144 6,703
SMT3 0,299 136 0,000 0,760 136 0,000 SMT3 0,126 7,930
SMT4 0,338 136 0,000 0,717 136 0,000 SMT4 0,130 7,710
SMTS5 0,261 136 0,000 0,807 136 0,000 SMTS5 0,146 6,798
SMT6 0,257 136 0,000 0,742 136 0,000 SMT6 0,258 3,874
SMT7 0,390 136 0,000 0,663 136 0,000 SMT7 0,138 7,260
ESF1 0,246 136 0,000 0,804 136 0,000 ESF1 0,227 4,401
ESF2 0,265 136 0,000 0,862 136 0,000 ESF2 0,216 4,625
ESF3 0,246 136 0,000 0,859 136 0,000 ESF3 0,204 4,904
ESF4 0,283 136 0,000 0,827 136 0,000 ESF4 0,328 3,049
COEl 0,379 136 0,000 0,696 136 0,000 COEl 0,124 8,089
COE2 0,326 136 0,000 0,746 136 0,000 COE2 0,147 6,801
COE3 0,399 136 0,000 0,634 136 0,000 COE3 0,199 5,032
COE4 0,288 136 0,000 0,789 136 0,000 COE4 0,177 5,642
COES5 0,252 136 0,000 0,809 136 0,000 COE5 0,152 6,599

COE6 0,259 136 0,000 0,802 136 0,000 COE6 0,176 5,675
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Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk Estatisticas de colinearidade

Estatistica  df Sig. BEstatistica  df Sig. Tolerancia VIF
COE7 0,246 136 0,000 0,790 136 0,000 COE7 0,183 5,460
COE8 0,357 136 0,000 0,680 136 0,000 COE8 0,142 6,789
COE9 0,352 136 0,000 0,723 136 0,000 COE9 0,158 6,321
COE10 0,315 136 0,000 0,771 136 0,000 COE10 0,110 9,074
BCM1 0,290 136 0,000 0,815 136 0,000 BCM1 0,229 4,372
BCM2 0,251 136 0,000 0,797 136 0,000 BCM2 0,209 4,787
BCM3 0,247 136 0,000 0,871 136 0,000 BCM3 0,174 5,759
WST1 0,256 136 0,000 0,749 136 0,000 WST1 0,114 8,740
WST2 0,367 136 0,000 0,686 136 0,000 WST2 0,118 8,485
WST3 0,298 136 0,000 0,715 136 0,000 WST3 0,206 4,855
WST4 0,374 136 0,000 0,643 136 0,000 WST4 0,203 4,924
LEA1 0,260 136 0,000 0,756 136 0,000 LEA1 0,130 7,720
LEA2 0,357 136 0,000 0,715 136 0,000 LEA2 0,130 7,664
LEA3 0,319 136 0,000 0,758 136 0,000 LEA3 0,151 6,602
LEA4 0,354 136 0,000 0,670 136 0,000 LEA4 0,113 8,879
EFC1 0,265 136 0,000 0,727 136 0,000 EFC1 0,213 4,732
EFC2 0,283 136 0,000 0,823 136 0,000 EFC2 0,200 5,009
EFC3 0,276 136 0,000 0,861 136 0,000 EFC3 0,211 4,735
EFC4 0,354 136 0,000 0,714 136 0,000 EFC4 0,185 5,412
EFC5 0,283 136 0,000 0,732 136 0,000 EFC5 0,155 6,462
EFC6 0,287 136 0,000 0,788 136 0,000 EFC6 0,161 6,221
EFC7 0,285 136 0,000 0,776 136 0,000 EFC7 0,258 3,873
EFC8 0,272 136 0,000 0,851 136 0,000 EFC8 0,201 4,974
EFC9 0,241 136 0,000 0,801 136 0,000 EFC9 0,146 6,870
EFC10 0,272 136 0,000 0,786 136 0,000 EFC10 0,104 9,626
EFN1 0,279 136 0,000 0,785 136 0,000 EFN1 0,156 6,416
EFN2 0,228 136 0,000 0,829 136 0,000 EFN2 0,159 6,296
EFN3 0,311 136 0,000 0,747 136 0,000 EFN3 0,236 4,243
EFN4 0,248 136 0,000 0,817 136 0,000 EFN4 0,269 3,720
EFNS5 0,207 136 0,000 0,841 136 0,000 EFNS5 0,183 5,478

a. Correlagao de Significancia de Lilliefors

Fonte: Dados da Pesquisa. Fonte: Dados da Pesquisa.
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APENDICE E — ITENS DE OPERACIONALIZACAO DE TWQ (INGLES E PORTUGUES)

Lista de itens originais da escala de TWQ apresentados por Lindsjgrn, et al. (2016) (lingua inglesa) e suas respectivas traduc¢des para a lingua

portuguesa. Os itens utilizados por esta pesquisa, para a coleta de dados encontram-se na terceira coluna da tabela, abaixo, ‘Item Traduzido’.

Quadro 35 — Itens da Escala de TWQ: Inglés-Portugués.

ID. Item Item Original (LINDSJ@RN, et al., 2016) Item Traduzido
COM1 1. There is frequent communication within the team. 1. H4 comunicacdo frequente na minha equipe.
COM2 | 2. The team members communicate often in spontaneous meetings, phone 2. Os membros da minha equipe se comunicam frequentemente em reunides
conversations, etc. informais, conversas telefonicas, etc.
COM3 | 3. The team members communicate mostly directly and personally with each | 3. Os membros da minha equipe se comunicam, na maioria das vezes, direta e
other pessoalmente uns com 0s outros.
COM4 | 4. There are mediators through whom much communication is conducted * 4. Boa parte da comunicacdo da minha equipe € realizada indiretamente por
meio de intermedidrios.
COMS | 5. Relevant ideas and information relating to the teamwork is shared openly 5. Ideias e informagdes relevantes relacionadas ao trabalho em equipe sdo
by all team members compartilhadas abertamente por todos os membros da minha equipe.
COM6 | 6. Important information is kept away from other team members in certain 6. Informacdes importantes sdo mantidas fora do conhecimento de alguns
situations * membros da minha equipe em certas situagdes.
COM?7 | 7. In the team there are conflicts regarding the openness of the information 7. Na minha equipe, ha opinides conflitantes quanto a transparéncia da
flow * transmissdo de informagoes.
COMS | 8. The team members are happy with the timeliness in which they receive 8. Os membros da minha equipe estdo satisfeitos por receberem informacdes
information from other team members de outros membros da equipe no momento correto.
COM9 | 9. The team members are happy with the precision of the information they 9. Os membros da minha equipe estdo satisfeitos com a precisio das
receive from other team members informagdes que recebem de outros membros da equipe.
COM10 | 10. The team members are happy with the usefulness of the information they 10. Os membros da minha equipe estdo satisfeitos com a utilidade da
receive from other team members informagdo que recebem de outros membros da equipe.
COO0l1 11. The work done on subtasks within the team is closely harmonized 11. O trabalho realizado em subtarefas pela minha equipe € bem
harmonizado.
C002 12. There are clear and fully comprehended goals for subtasks within our 12. Existem metas claras e totalmente compreendidas para as tarefas dentro
team de minha equipe.
C0O03 13. The goals for subtasks are accepted by all team members 13. As metas para as tarefas sdo aceitas por todos os membros da minha
equipe.
CO04 14. There are conflicting interests in our team regarding subtasks/subgoals * 14. H4 interesses conflitantes em minha equipe a respeito das tarefas/metas.
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ID. Item Item Original (LINDSJ@RN, et al., 2016) Item Traduzido
SMT1 15. The team members help and support each other as best they can 15. Os membros da minha equipe se ajudam e se apoiam mutuamente da
melhor forma possivel.
SMT2 16. If conflicts come up, they are easily and quickly resolved 16. Se os conflitos surgem, eles sdo facilmente e rapidamente resolvidos.
SMT3 17. Discussions and controversies are conducted constructively 17. Discussdes e controvérsias sao conduzidas construtivamente.
SMT4 18. Suggestions and contributions of team members are respected 18. As sugestdes e contribui¢des dos membros da minha equipe s@o
respeitadas.
SMTS5 19. Suggestions and contributions of team members are discussed and further | 19. Sugestdes e contribui¢cdes dos membros da minha equipe sdo discutidas e
developed aprimoradas.
SMT6 20. The team is able to reach consensus regarding important issues 20. Minha equipe € capaz de chegar a um consenso sobre questdes
importantes.
SMT7 | 21. The team cooperate well 21. Minha equipe coopera bem.
ESF1 22. Every team member fully pushes the teamwork 22. Todo membro da minha equipe impulsiona o trabalho em equipe.
ESF2 23. Every team member makes the teamwork their highest priority 23. Todo membro da minha equipe faz do trabalho em equipe a sua maior
prioridade.
ESF3 24. The team put(s) much effort into the teamwork 24. A minha equipe coloca muito esfor¢o no trabalho em equipe.
ESF4 25. There are conflicts regarding the effort that team members put into the 25. H4 conflitos quanto ao esfor¢o que os membros da minha equipe colocam
teamwork * no trabalho em equipe.
COEl 26. The teamwork is important to the team 26. O trabalho em equipe € importante para a minha equipe.
COE2 27. It is important to team members to be part of the team 27. E importante para os membros da minha equipe fazerem parte dela.
COE3 28. The team does not see anything special in this teamwork * 28. Minha equipe ndo vé nada de especial no trabalho em equipe.
COE4 | 29. The team members are strongly attached to the team 29. Os membros da minha equipe sdo fortemente ligados a ela.
COE5 30. All team members are fully integrated in the team 30. Todos os membros da minha equipe estdo totalmente integrados nela.
COE6 31. There were many personal conflicts in the team * 31. Existem muitos conflitos pessoais na minha equipe.
COE7 32. There is mutual sympathy between the members of the team 32. H4 uma simpatia miitua entre os membros da minha equipe.
COES 33. The team sticks together 33. A minha equipe se mantém unida.
COE9 34. The members of the team feel proud to be part of the team 34. Os membros da minha equipe sentem-se orgulhosos de fazer parte da
equipe.
COE10 | 35. Every team member feels responsible for maintaining and protecting the 35. Cada membro da minha equipe se sente responsavel por manter e proteger
team a equipe.
BCM1 36. The team recognizes the specific characteristics (strengths and 36. A minha equipe reconhece as caracteristicas especificas (pontos fortes e

weaknesses) of the individual team members

fracos) dos seus membros individualmente.
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ID. Item

Item Original (LINDSJ@RN, et al., 2016)

Item Traduzido

BCM2

37. The team members contribute to the achievement of the team’s goals in
accordance with their specific potential

37. Os membros da minha equipe contribuem para a realiza¢do dos objetivos
da equipe de acordo com o potencial especifico de cada um.

BCM3

38. Imbalance of member contributions cause conflicts in our team *

38. Desequilibrio de contribui¢des dos membros causa conflitos em nossa
equipe.

Fonte: Adaptado de Lindsjgrn, et al. (2016).



APENDICE F — ITENS DE OPERACIONALIZACAO DE DESEMPENHO DA EQUIPE (INGLES E PORTUGUES)

Lista de itens originais de Desempenho da Equipe apresentados por Lindsjgrn, et al. (2016) (lingua inglesa) e suas respectivas tradugdes para a
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lingua portuguesa. Os itens utilizados por esta pesquisa, para a coleta de dados encontram-se na terceira coluna da tabela, abaixo, ‘Item Traduzido’.

Quadro 36 — Itens da Escala de Desempenho da Equipe: Inglés-Portugués.

ID. Item

Item Original (Lindsjgrn, et al. (2016)

Item Traduzido

EFC1

Going by the results, this teamwork can be regarded as successful.

Levando em conta os resultados, o trabalho na minha equipe pode ser
considerado um sucesso.

EFC2 All demands of the customers are satisfied. Todas as demandas dos clientes sdo satisfeitas.

EFC3 From the company’s perspective, all team goals are achieved. Do ponto de vista da empresa, todas as metas da minha equipe sio
alcancgadas.

EFC4 The performance of the team advances our image to the customer. O desempenho da equipe melhora nossa imagem com o cliente.

EFC5 The teamwork result is of high Quality. O resultado do trabalho em equipe € de alta qualidade.

EFC6 The customer is satisfied with the quality of the teamwork result. O cliente estd satisfeito com a qualidade do resultado do trabalho de minha
equipe.

EFC7 The team is satisfied with the teamwork result. A minha equipe estd satisfeita com o resultado do trabalho dela.

EFCS8 The product produced in the team, requires little rework. O produto produzido pela minha equipe requer pouco retrabalho.

EFC9 The product proves to be stable in operation. O produto se mostra estdvel em operacao.

EFC10 | The product proves to be robust in operation. O produto se mostra robusto em operagao.

EFN1 The company is satisfied with how the teamwork progresses. A empresa estd satisfeita com a forma como o trabalho em minha equipe
progride.

EFN2 Overall, the team works in a cost-efficient way. Em geral, a minha equipe trabalha de maneira eficiente em termos de custos.

EFN3 Overall, the team works in a time-efficient way. Em geral, a minha equipe trabalha de maneira eficiente em termos de tempo.

EFN4 The team is within schedule. A minha equipe trabalha dentro dos prazos planejados.

EFNS5 The team is within budget. 61. A minha equipe trabalha dentro dos custos planejados.

Fonte: Adaptado de Lindsjgrn, et al. (2016).
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APENDICE G — ITENS DE OPERACIONALIZAGCAO DE SUCESSO PESSOAL (INGLES E PORTUGUES)

Lista de itens originais de Sucesso Pessoal apresentados por Lindsjgrn, et al. (2016) (lingua inglesa) e suas respectivas traducdes para a lingua

portuguesa. Os itens utilizados por esta pesquisa, para a coleta de dados encontram-se na terceira coluna da tabela, abaixo, ‘Item Traduzido’.

Quadro 37 — Itens da Escala de Sucesso Pessoal: Inglés-Portugués.

ID. Item

Item Original (Lindsjgrn, et al. (2016)

Item Traduzido

WST1

So far, the team can be pleased with its work.

Até agora, a minha equipe estd contente com seu trabalho.

WST2 | The team members gain from the collaborative teamwork. Os membros da minha equipe se beneficiam com o trabalho colaborativo em
equipe.

WST3 The team members will like to do this type of collaborative work again. Os membros da minha equipe irdo gostar de fazer esse tipo de trabalho
colaborativo novamente.

WST4 | We are able to acquire important know-how through this teamwork. Podemos adquirir conhecimentos importantes através deste trabalho em
equipe.

LEA1 We consider this teamwork as a technical success. Consideramos este trabalho em equipe como um sucesso técnico.

LEA2 The team learn important lessons from this Teamwork. A minha equipe aprende importantes licdes deste trabalho em equipe.

LEA3 Teamwork promotes one personally. O trabalho em minha equipe promove pessoalmente os seus membros.

LEA4 Teamwork promotes one professionally. O trabalho em minha equipe promove profissionalmente os membros.

Fonte: Adaptado de Lindsjgrn, et al. (2016).
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APENDICE H — AVALIACAO DE INVARIABILIZADA DAS ESCALAS
RESULTANTES DOS ESTUDOS 1 E 2

Conforme reportado na Secao 4.4, o Estudo 3, teve como objetivo secundério a avaliacdo da
invariabilidade dos modelos resultantes de E1 e E2, visto que esses necessitaram ser ajustados,
em seus respectivos estudos, para que fossem validados. De acordo com Mardco (2010), quando
isso ocorre, especialmente por meio do indice de modificacdo (IM), é necessario que tais
modelos sejam validados em uma nova amostra independente. Além disso, antes da realizagdo
da andlise de trajetdria, recomenda-se que sejam realizadas andlises fatoriais confirmatorias,
onde os construtos a serem utilizados sao testados sem que seja realizada ainda uma relagc@o
entre as diversas varidveis (MAROCO, 2010).

Diante disso, a seguir, sdo apresentados os resultados da valida¢do dos instrumentos de
medida (invariabilidade) de TPA, TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal, em uma
nova amostra (N = 1291). Lembrando que, anteriormente, os mesmos instrumentos foram

validados diante de estudos e amostras diferentes (ver Quadro 38).

Quadro 38 — Estudo, Tamanho da Amostra e Escala Validada.

Tamanho da
Estudo Amostra (N) Escala
Estudo 1 375 Teamwork Process Antecedents (TPA) Questionnaire
Estudo 2 145 Teamwork Quality (TWQ); Desempenho da Equipe; e Sucesso Pessoal.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Assim, a avaliacdo das referidas escalas de medida serd realizada em acordo com as
tarefas 8 e 10 dos procedimentos metodoldgicos estabelecidos na Se¢do 3.2. Ressalta-se quem
tais tarefas estio inseridas no esocpo de aspectos analiticos para a validacao de instrumentos de
pesquisa.

(E3) Tarefa 8: Avaliacdao da Adequagao dos Dados as Analises Multivariadas

Diante dos resultados aplicagdo dos instrumentos de medida em uma terceira amostra, foi
verificada a sua adequacgdo, no que se refere execugdo de andlise multivariada. Neste sentido,
observou-se os valores perdidos e outliers, a normalidade dos dados e a auséncia de
multicolinearidade (HAIR, et al., 2009) (KLINE, 2010).

Dados Perdidos e Outliers. A amostra total compreendeu 1291 registros de participacdes
na pesquisa. Destro desse conjunto de dados foram identificados 113 dados perdidos, ou seja,
registros de participantes que nao realizaram o preenchimento correto e/ou completo do
questiondrio. A partir desta verificacdo, e eliminacao dos registros (dados perdidos), os dados

foram importados para a ferramenta IBM® SPSS® Statistics, versao 25.
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No que se refere aos outliers, foi utilizada a medida da distancia de Mahalanobis, para
identificacdo de valores multivariados extremos (MAROCO, 2010). Foram identificados 197
valores extremos, os quais foram retirados da base de dados.

Assim, diante da identificacdo de dados perdidos e outliers, ao todo foram retirados da
base de dados 310 registros, permanecendo 981 casos considerados vdlidos e suficientes para a
realizacdo das andlises fatoriais (exploratdria e confirmatdria). Com essa amostra, cumpre-se
de maneira bastante expressiva os critérios de tamanho de amostra reportados Gorsuch (1983),
Laros (2005), Hair, et al., (2009), Pasquali (2010), Cattell (2012) e Damésio (2012), para a
realizacdo efetiva de andlise fatorial.

Normalidade dos Dados. Inicialmente, a suposi¢dao de normalidade dos dados foi testada
verificando-se a curva de Gauss de normalidade, para cada varidvel. Os resultados indicaram
certa normalidade para a maioria das varidveis. Adicionalmente, foram aplicados os testes de
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk. Diante desses testes realizados foi possivel observar que
os dados desta pesquisa rejeitam a hipétese de normalidade (ver APENDICE I).

Assim, partiu-se para a verificacao da assimetria (sk) e curtose (ku) dos dados visando
investigar se 0s mesmos seguem uma distribuicio mais préxima da normal (quase-
normalidade). Com isso, foi possivel observar que os valores de assimetria (sk) das varidveis
ficaram entre -1,414 a -0,171 e os valores de curtose (ku) variando entre -0,774 ¢ 2,916 (ver
APENDICE I), evidenciando uma varia¢io préxima da normal. Sendo possivel, assim, afirmar
que os dados estdo dentro dos limites indicados por Kline (2010). Desta forma, os resultados
demonstram uma quase-normalidade de dados satisfatéria para a realiza¢do das andlises.

Auséncia de Multicolinearidade. A multicolinearidade foi avaliada com base nos valores
de VIF e tolerancia, os quais sendo menor que 10,0 e maior que 0,10, respectivamente, indicam
que as varidveis nao sdo redundantes. (KLINE, 2010). O maior valor de VIF identificado foi de
4,541 e o menor valor de tolerancia foi 0,220 (ver APENDICE I). Diante disso, os resultados
obtidos por esta pesquisa quanto a multicolinearidade estdao dentro dos parametros reportados
por Kline (2010), caracterizando-os como ndo redundantes.

Conjunto de Dados Final. A partir das verificacdes reportadas, a amostra de casos

validos € de 981.
(E3.1) Tarefa 10: Analise Fatorial Confirmatdria (AFC) - TPA

Nesta etapa foi realizado o processo de AFC da escala TPA, com base no modelo resultante do
Estudo 1 (N = 326). Assim sendo, serd verificado se o modelo de TPA obtido no Estudo

ldemostra-se adequado, também, para o conjunto de dados da 3* amostra (N = 981).
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Avaliacio dos Indices de Qualidade de Modelo de TPA. Ao verificar os indices de
qualidade do modelo resultante do Estudo 1 (N =326), obtém-se suporte inicial de que o modelo
possui boa adequabilidade a amostra de N = 981, como pode ser visto na Tabela 66. Os dados
demosnstram que os valores de qualidade obtidos diante de amostras diferentes sdo préximos,

o que sugere a estabilidade do modelo e sua invariabilidade.
Tabela 66 — Indices de Qualidade do Modelo N = 326 em relacio a N = 981.

Indice N =326 N =981
Indice Absoluto v /df 1,584 3,486
SRMR 0,044 0,047
GFI 0,906 0,927
Indice Relativo CFI 0,958 0,949
Indice de Parcimonia PGFI 0,688 0,704
PCFI 0,783 0,776
Indice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,042 0,050
Indice Baseado en~1 Teoria da ECVI 1,959 1.207
Informacao

Fonte: Dados da Pesquisa.
A seguir, serdo verificadas a confiabilidade e validade do modelo, diante da 3* amostra

(N =981).
Confiabilidade e Validade da Escala de Medida de TPA. Os valores da confiabilidade
interna e a validade convergente da escala, sdo apresentados na Tabela 67. Tais valores

sustentam a confiabilidade interna e validade convergente da escala de TPA.

Tabela 67 — Confiabilidade Interna e Validade Convergente de TPA.

Construto Rho (p) Rhoy.
Competéncias Interpessoais (F1) 0,86 0,54
Clareza de Papeis e Metas (F2) 0,82 0,60
Lideranca Formal (F3) 0,91 0,71
Competéncias Técnicas (F4) 0,81 0,52
Heterogeneidade (F5) 0,80 0,58
Maturidade da Equipe (F6) 0,67 0,51
Competéncias Gerenciais (F7) 0,81 0,69
Normas de Comportamento (F8) 0,87 0,77
Experiéncia na Organizagado (F9) 0,55 0,39

Fonte: Dados da Pesquisa.
Diante dos resultados apresentados, observa-se 6timos valores de confiabilidade interna
e validade convergente dos construtos. Apenas os construtos F7 e F9, obtiveram valores pouco
abaixo dos valores de referéncia. Contudo, tais construtos foram mantidos, dado suporte
conceitual dos mesmos. Podendo serem reavaliados em aplicacdes futuras.
No que diz respeito a validade discriminante foi possivel observar que o Rhoy. € superior
ao quadrado da estimativa de correlagdes entre dois fatores, para quase a totalidade das

correlagdes, como pode ser visto na Tabela 68. Apenas duas correlagdes do fator competéncias
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interpessoais, nao possuem essa caracteristica. Assim, assumiu-se a restricdio de modelos
fortemente correlacionados, comparando essas correlacdes em um modelo fixo e com o modelo
livre, por meio da utilizaciio da diferenca de y°. Com isso, os resultados evidenciaram a validade
discriminante para todos os construtos.

Esses resultados evidenciam validade discriminante dos construtos.

Tabela 68 — Valores da Validade Convergente (Rho,.) e Cargas Fatoriais ao Quadrado.

Fator F1 F2 F3 F4 F5 Fé F7 F8 F9
Competéncias Interpessoais (F1) 0,54

Clareza de Papéis e Metas (F2) 0,65 0,60

Lideranca Formal (F3) 0,38 044 0,71
Competéncias Técnicas (F4) 0,52 048 0,25 0,52
Heterogeneidade (F5) 0,21 0,22 0,13 0,29 0,58
Maturidade da Equipe (F6) 0,15 0,12 0,13 040 0,08 0,51

Competéncias Gerenciais (F7) 0,51 0,54 028 047 0,14 0,17 0,69
Normas de Comportamento (F8) 0,58 049 025 033 0,15 0,09 032 0,77
Experiéncia na Organizacdo (F9) 0,07 0,08 0,06 0,14 0,15 0,01 0,07 0,05 0,39

Legenda: Os valores do Rho da validade convergente (Rho,.) estdo localizados na diagonal e as correlagdes entre os construtos
elevadas ao quadrado, estdo fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.

A seguir, o Quadro 39 apresenta outras informagdes psicométricas de cada um dos fatores
e itens que compdem a escala de medida de TPA. A Figura 21 € o desenho de TPA obtido em

N =981.

Quadro 39 — Propriedades Psicométricas Obtidas em N = 981.

Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados
Competéncias Interpessoais (F1): p = 0,86; Rhoy. = 0,54

INT2 A minha equipe € capaz de estabelecer relacdes de respeito e confianca entre seus 0.74
membros.

INT3 | Os membros da minha equipe sentem que sio, de fato, parte da equipe. 0,76
Os membros da minha equipe estdo sempre dispostos a pedir, oferecer e receber

INTS . . . 0,75
ajuda, voluntariamente, entre si.
A minha equipe se dispde a dar e receber feedbacks de maneira constante entre os

INT6 0,68
seus membros.

INT10 | A minha equipe € capaz de resolver os conflitos interpessoais entre seus membros. 0,76

Clareza de Papéis e Metas (F2): p = 0,82; Rhoy. = 0,60

CPM2 | As metas da minha equipe sdo compartilhadas e aceitas por todos os seus membros. 0,77

CPM4 Os papeis e responsabilidades dos membros minha equipe sdo aceitos por todos os 0.78
seus membros.

NORI (0] processo de trabalho da minha equipe esta estabelecido e alinhado com as suas 0.77
necessidades.

Lideranca Formal (F3): p = 0,91; Rhov. = 0,71

O gerente (ou gestor imediato) da liberdade e encoraja a minha equipe a tomar suas

LID1 z . oS 0,89
proprias decisdes sobre o trabalho.

LID2 (0] gAerente (ou gestor imediato) estimula a minha equipe a trabalhar de maneira 0.93
autdnoma.




189

trabalhamos.

Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados

O gerente (ou gestor imediato) exerce um papel de facilitador na tomada de decisdo

LID4 ~ . . 0,74
e execucdo do trabalho da minha equipe.

LID5 O gerente (ou gestor imediato) encoraja a minha equipe a resolver seus préprios 0,79
problemas.

Competéncias Técnicas (F4): p = 0,81; Rhoy. = 0,52

A minha equipe possui os conhecimentos necessdrios sobre os métodos, praticas e

TEC4 . L . 0,73
ferramentas utilizadas para a realizag@o de suas atividades.
A minha equipe € capaz de estabelecer solugdes técnicas, sem a necessidade de

TECS | . Nt . 0,69
interferéncia direta do gerente e do arquiteto de software.
A minha equipe € capaz de entender e dar uma solugdo para um problema técnico

TEC6 . . . 0,75
de maneira adequada ao cliente e ao projeto.
A minha equipe € capaz de resolver os problemas técnicos inerentes ao

TEC7 . R . 0,72
desenvolvimento de software com a participacdo de todos os seus integrantes.

Heterogeneidade (F5): p = 0,80; Rho,. = 0,58

Os membros da minha equipe possuem dreas de especializacdo variadas, no ambito

HETI ) 0,83
do desenvolvimento de software.
Os membros do da minha equipe possuem diferentes backgrounds e experiéncias

HET2 . 0,79
de desenvolvimento de software.

HET3 | Os membros da minha equipe possuem competéncias que se complementam. 0,66

Maturidade da Equipe (F6): p = 0,67; Rhoy. = 0,51

Falta, para os membros da minha equipe, experiéncia em realizar trabalhos de

ETR4 | maneira mais autbnoma, sem tanta interferéncia do gerente e do arquiteto de 0,75
software, por exemplo.
A minha equipe necessita de interferéncia constante do gerente e do arquiteto de

TECS . 0,67
software para ser capaz de exercer suas atividades.

Competéncias Gerenciais (F7): p = 0,81; Rho. = 0,69

A minha equipe € capaz de manter a visibilidade sobre o andamento dos seus

GERI1 . . 0,79
trabalhos a todos os interessados (por exemplo: gerente, clientes, etc.).

GER2 A m}nha equipe é capaz de acompanhar e monitorar os seus trabalhos, 0.87
continuamente.

Normas de Comportamento (F8): p = 0,87; Rhoy. = 0,77

NOR3 Es.ta claro 0 que € e 0 que ndo € um comportamento aceitdvel para os membros da 0.86
minha equipe.

NOR4 | Os membros da minha equipe concordam sobre como devem se comportar. 0,89

Experiéncia na Organizagdo (F9): p = 0,55; Rhoy. = 0,39

Os membros da minha equipe ja trabalharam juntos em outros projetos de

EORI1 . o 0,54
desenvolvimento de software na Organizacdo em que trabalhamos.
Os membros da minha equipe ja participaram de outros projetos de

EOR2 | desenvolvimento de software, em outras equipes, na Organiza¢do em que 0,69

Fonte: Dados da Pesquisa.

Na Tabela 69 tem-se os valores que demonstram alta significancia de todas as relagdes

entre fatores e itens, onde sdo evidenciados os valores de C.R. > 1,96 e os valores de p-valor

todos abaixo de 0,001 (*).

Por fim, Diante das evidéncias apresentadas em E3, afirma-se que a confiabilidade interna

e validade de construto da escala de medida estabelecida para TPA, na amostra analisada, sdao

suportadas, assim como a invariancia de sua estrutura fatorial.



Figura 21 — Desenho de TPA, em N = 981
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Tabela 69 — Informacdes Psicométricas para N = 981.

Coeficiente nao Erro Critical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)
INT5 <-- Competéncias Interpessoais 1,000
INT3 <-- Competéncias Interpessoais 1,030 0,044 23,198 ok
INT2 <-- Competéncias Interpessoais 0,860 0,038 22,631 Hkk
INT6 <-- Competéncias Interpessoais 1,159 0,056 20,791 Hkk
INTI0 <-- Competéncias Interpessoais 1,123 0,049 22,815 ok
LID5 <-- Lideranca Formal 1,000
LID4 <-- Lideranca Formal 1,025 0,040 25,531 Hkk
LID2 <-- Lideranca Formal 1,295 0,039 33,194 HkE
LID1  <-- Lideranca Formal 1,218 0,038 31,763 Hkk
CPM2 <-- Clareza de Papeis_e Metas 1,010 0,042 23,956 Hkk
CPM4 <-- Clareza de Papeis e Metas 0,958 0,040 24,165 ok
NOR1 <-- Clareza de Papeis e Metas 1,000
TEC4 <-- Competéncias Técnicas 1,000
TEC5 <-- Competéncias Técnicas 0,944 0,048 19,707 ok
TEC6 <-- Competéncias Técnicas 0,820 0,038 21,501 Hkk
TEC7 <-- Competéncias_Técnicas 0,954 0,046 20,692 Hkk
GER1 <-- Competéncias Gerenciais 1,000
GER2 <-- Competéncias Gerenciais 1,049 0,043 24,150 Hkk
EOR1 <-- Experiéncia na Organizagdo 1,000
EOR2 <-- Experiéncia na Organizagdo 1,068 0,162 6,594 oAk
TEC8 <-- Maturidade da Equipe 1,000
ETR4 <-- Maturidade da Equipe 1,299 0,104 12,476 Hkk
HET1 <-- Heterogeneidade 1,000
HET2 <-- Heterogeneidade 0,824 0,034 23,964 HkE
HET3 <-- Heterogeneidade 0,672 0,036 18,773 Hkk
NOR3 <-- Normas de Comportamento 1,000
NOR4 <-- Normas de Comportamento 0,953 0,032 29,852 ok

Legenda: P-valor < 0,001 = ™.
Fonte: Dados da Pesquisa.

(E3.2) Tarefa 10: Analise Fatorial Confirmatdria (AFC) - TWQ

Nesta etapa foi realizado o processo de AFC do TWQ, com base no modelo resultante do Estudo
2 (N = 136). Desta forma, serda verificado se o modelo de TWQ reportado no Estudo 2,

demostra-se adequado, também, para o conjunto de dados da 3* amostra (N = 981).

Avaliagdo dos Indices de Qualidade de Modelo de TWQ. Para dar inicio a andlise de
TWQ, foram verificados os indices de qualidade do modelo resultante do Estudo 2 (N = 136),
em relacdo a N = 981. Esses indices, apresentam-se dentro dos limites dos valores de referéncia,
no que diz respeito a uma boa adequabilidade aos dados (ver Tabela 70 ).

Tabela 70 — Indices de Qualidade dos Modelos de Medida de TWQ.

Indice N =136 N =981
Indice Absoluto Y/df 1,564 2,137
SRMR 0,048 0,043
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Indice N =136 N =981
GFI 0,861 0,916
Indice Relativo CFI 0,946 0,940
ndice de Parciménia PGFI 0,655 0,696
PCFI 0,804 0,799
Indice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,065 0,072
indice Baseado em Teoria da ECVI 2,113 0,898

Informacao

Fonte: Dados da Pesquisa.
Em seguida, s3o verificadas a confiabilidade interna a e validade de construto
(convergente e discriminante) da escala de medida de TWQ analisadas em N = 981.
Confiabilidade e Validade da Escala de Medida de TW(Q. Os resultados obtidos com a
utilizagdo de N = 981 sustentam integralmente, a confiabilidade interna da escala e a validade

convergente de construto. Os valores podem ser vistos na Tabela 71 .

Tabela 71 — Confiabilidade Interna e Validade Convergente em N = 981.

Construtos Rho (p) Rhoy.
Suporte Miutuo (F1) 0,90 0,61
Coesiao (F2) 0,83 0,51
Esfor¢o (F3) 0,87 0,70
Coordenagdo (F4) 0,80 0,67
Comunicacao (F5) 0,81 0,59

Fonte: Dados da Pesquisa.

Quanto a validade discriminante de construto, os resultados revelam que o Rhoyc €
superior ao quadrado da estimativa de correlagdes entre dois fatores, para a maior parte dos
casos, como pode ser visto na Tabela 72. Contudo, algumas correlacdes ndo possuem essa
caracteristica. Neste sentido, assumiu-se a restricdo de modelos fortemente correlacionados,
fixando essas correlacdes em 1 e comparando-as com o modelo livre, por meio da utilizagdo da
diferenca de y°. Com isso, os resultados evidenciaram a validade discriminante de todos os
construtos.

Tabela 72 — Valores da Validade Convergente e Cargas Fatoriais ao Quadrado, em N = 981.

Fator F1 F2 F3 F4 F5
Suporte Mituo (F1) 0,61
Coesao (F2) 0,70 0,51
Esforc¢o (F3) 0,58 0,59 0,70

Coordenacdo (F4) 0,49 0,49 0,41 0,67
Comunicacao (F5) 0,52 0,53 0,44 0,37 0,59

Legenda: Os valores do Rho da validade convergente (Rho,.) estdo localizados na
diagonal e as correlagdes entre os construtos elevadas ao quadrado, estdo fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.

A seguir, o Quadro 40 e a Tabela 73 apresentam outras informacgdes psicométricas de
cada um dos fatores e itens que compdem a escala de medida de TWQ, em N = 981. No
primeiro, tem-se os valores de p e Rho.. e carga fatorial de cada item. No segundo, tem-se 0s
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valores que demonstram alta significancia de todas as relagdes entre fatores e itens, onde sdo
sk

evidenciados os valores de C.R. > 1,96 e os valores de p-valor todos abaixo de 0,001 (" ).

Quadro 40 — Confiabilidade e Validade dos Fatores de TWQ, para N = 981.

Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados
Suporte Miituo (F1): p = 0,90; Rhoy. = 0,65
SMT3 | Discussoes e controvérsias sdo conduzidas construtivamente. 0,80
SMT4 | As sugestdes e contribui¢cdes dos membros da minha equipe sdo respeitadas. 0,83
SMTS5 | Sugestdes e contribuicdes dos membros da minha equipe sdo discutidas e 0,81
aprimoradas.
SMT6 | Minha equipe é capaz de chegar a um consenso sobre questdes importantes. 0,79
SMT7 | Minha equipe coopera bem. 0,80
Coesdo (F2): p = 0,83; Rhov. = 0,51
COE2 | E importante para os membros da minha equipe fazerem parte dela. 0,59
COE3 | Minha equipe ndo vé nada de especial no trabalho em equipe. 0,49
COE4 | Os membros da minha equipe sio fortemente ligados a ela. 0,72
COE7 | Ha uma simpatia miitua entre os membros da minha equipe. 0,81
COES8 | A minha equipe se mantém unida. 0,89
Esforco (F3): p =0,87; Rhoy. = 0,70
ESF1 | Todo membro da minha equipe impulsiona o trabalho em equipe. 0,86
ESF2 | Todo membro da minha equipe faz do trabalho em equipe a sua maior prioridade. 0,88
ESF3 | A minha equipe coloca muito esfor¢o no trabalho em equipe. 0,77
Coordenacgdo (F4): p = 0,80; Rhoy = 0,67
COO2 | Existem metas claras e totalmente compreendidas para as tarefas dentro de minha 0,76
equipe.
COO3 | As metas para as tarefas sdo aceitas por todos os membros da minha equipe. 0,87
Comunicagdo (F5): p = 0,81; Rhoy. = 0,59
COMI1 | Ha comunicagdo frequente na minha equipe. 0,86
COM?2 | Os membros da minha equipe se comunicam frequentemente em reunides 0,73
informais, conversas telefonicas, etc.
COM3 | Os membros da minha equipe se comunicam, na maioria das vezes, direta e 0,70
pessoalmente uns com 0s outros.
Fonte: Dados da Pesquisa.
Tabela 73 — Dados Paramétricos Modelo TWQ, para N = 981.
Coeficieqte nio Err(~) C.ritical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)

Suporte Miituo <--- TWQ 0,614 0,024 26,105 Rk
Coesdo <--- TWQ 0,456 0,025 18,130 oAk
Esforco <--- TWQ 0,721 0,027 26,590 oAk

Coordenagdo <--- TWQ 0,556 0,029 19,061 Bk
Comunicagio <--- TWQ 0,628 0,027 23,337 oAk
COM3 <--- Comunicacio 0,694 0,032 21,725 Rk
COM2 <--- Comunicacio 0,850 0,036 23,813 HkE
COM1 <--- Comunicacio 1,000
C0O02 <--- Coordenagio 1,000
CO03 <--- Coordenagio 1,035 0,047 22,039 Hkk
SMT3 <---  Suporte Miituo 1,000
SMT4 <--- _ Suporte Mituo 0,964 0,033 29,450 Hokk
SMTS5 <--- _ Suporte Mituo 0,941 0,034 28,041 Hokk

SMT6 <--- _ Suporte Mituo 0,858 0,031 27,361 Hokk
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Coeficiente nao Erro Critical

Padronizado Padrio  Ratio (C.R.) P-valor

SMT7 <---  Suporte Miituo 0,901 0,033 27,357 ok
ESF3 <--- Esforco 0,795 0,028 28,349 Hokk
ESF2 <--- Esforco 1,000

COES <--- Coesio 1,530 0,078 19,511 ok
COE7 <--- Coesio 1,397 0,075 18,548 kK
COE4 <--- Coesio 1,297 0,072 17,914 ok
COE3 <--- Coesio 0,941 0,070 13,435 kK
COE2 <--- Coesdo 1,000

ESF1 <--- Esfor¢co 0,990 0,029 34,113 HkE

Legenda: P-valor < 0,001 = ™.
Fonte: Dados da Pesquisa.

Ademais, a Figura 22 representa o modelo de TWQ. Por fim, diante das evidéncias
apresentadas afirma-se a confiabilidade e validade de construto (convergente e discriminante)

da escala de medida TWQ, bem como a sua invariancia.

Figura 22 — Desenho do Modelo de TWQ, em N = 981.
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(E3.3) Tarefa 10: Analise Fatorial Confirmatdria (AFC) - Desempenho da Equipe

Visando verificar a adequabilidade da relacdo entre itens e fatores, bem como a validade dos
construtos (convergente e discriminante) foi realizado o processo de AFC da escala de
Desempenho da Equipe, com base no modelo resultante do Estudo 2. Neste sentido, serd
verificado se tal modelo demostra-se adequado, também, para o conjunto de dados da 3* amostra

(N'=981).

Avaliagdo dos Indices de Qualidade de Modelo — Desempenho da Equipe. Os indices
de qualidade do modelo resultante do Estudo 2, em relacdo a esse estudo (N =981), podem ser
vistos na Tabela 74. Ao observar os valores de N = 981, ressalta-se que os indices apresentam
resultados que indicam boa qualidade do modelo. Neste sentido, postula-se que a estrutura

fatorial resultante do Estudo 2, para o Desempenho da Equipe (N = 136), € invaridvel.

Tabela 74 — Indices de Qualidade dos Modelos de Medida de Desempenho da Equipe.

Indice N =136 N =981
Indice Absoluto x2 /df 1,999 2,583
SRMR 0,039 0,026
GFI 0,952 0,972
Indice Relativo CFI 0,971 0,978
Indice de Parciménia PGFI 0,442 0,451
PCFI 0,601 0,606
ndice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,084 0,080
Indice Baseado en3 Teoria da ECVI 0397 0.126
Informacao

Fonte: Dados da Pesquisa.

Nota-se que os indices de PGFI estdo abaixo de seus valores de referéncia (0,60), em N
= 136 e N = 981. Contudo, de acordo com Mardco (2010) esses valores sao afetados pela
complexidade do modelo, tendo modelo mais complexos um ajustamento melhor. Levando isso
em consideracdo, aliada a simplicidade do modelo em questdo, mesmo o referido indice ndo
estando aparentemente satisfatorio, considera-se o modelo adequado, estatistica e

conceitualmente.

Confiabilidade e Validade da Escala de Medida de Desempenho da Equipe. Para
verificar a confiabilidade interna da escala de medida de desempenho da equipe, foi utilizado o
Rho Joreskog (p). Em relacdo a validade convergente reporta-se que os valores de Rhovc. Os
valores apresentados na Tabela 75, ajudam a sustentar a confiabilidade interna da escala e sua

validade convergente.
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Tabela 75 — Confiabilidade Interna e Validade Convergente em N = 981.

Construtos Rho (p) Rhove
Eficécia (F1) 0,89 0,61
Eficiéncia (F2) 0,68 0,52

Fonte: Dados da Pesquisa.

Como pode ser visto na Tabela 76, os valores do Rhoy. ndo s@o superiores ao quadrado
da correlacdo entre os dois fatores. Assim, a validade discriminante de construto foi verificada
assumindo-se a restricdo de modelos fortemente correlacionados, fixando essas correlagoes em
1 e comparando-as com o modelo livre, por meio da utilizacdo da diferenca de y°. Com isso, os

resultados evidenciaram a validade discriminante de todos os construtos.

Tabela 76 — Valores da Validade Convergente e Cargas Fatoriais ao Quadrado, em N = 981.

Construtos F1 F2
Eficacia (F1) 0,61
Eficiéncia (F2) 0,85 0,51

Legenda: Os valores do Rho da validade convergente (Rho,) estdo
localizados na diagonal e as correlagdes entre os construtos elevadas ao
quadrado, estdo fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Outras informagdes psicométricas sdo reportadas no Quadro 41, onde tem-se a
informacao do Rho (p) de confiabilidade e de convergéncia (Rho..) da escala, bem como os

valores fatoriais de cada um dos seus itens.

Quadro 41 — Confiabilidade e Validade dos Fatores de Desempenho da Equipe.

Pesos

Item Descricao Fatoriais
Padronizados
Eficdcia (F1): p = 0,89; Rho,. = 0,61
EEC1 Levando em conta os resultados, o trabalho na minha equipe pode ser considerado 0.84
um sucesso.
EFC4 | O desempenho da equipe melhora nossa imagem com o cliente. 0,77
EFC5 | O resultado do trabalho em equipe € de alta qualidade. 0,86
EFC7 | A minha equipe esta satisfeita com o resultado do trabalho dela. 0,78
EFC9 | O produto se mostra estdvel em operacio. 0,64
Eficiéncia (F2): p = 0,68; Rho,. = 0,52

EFN1 | A empresa estd satisfeita com a forma como o trabalho em minha equipe progride. 0,74
EFN2 | Em geral, a minha equipe trabalha de maneira eficiente em termos de custos. 0,70

Fonte: Dados da Pesquisa.

Na Tabela 77, s@o apresentados os valores que demonstram alta significancia de todas as
relacdes entre fator e itens, onde, sdo evidenciados os valores de C.R. > 1,96 e os valores de p-
valor todos abaixo de 0,001 (**%),

Por fim, a Figura 23 apresenta o desenho do Modelo da escala de Desempenho da Equipe,

em N =981.
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Tabela 77 — Informacdes Psicométricas da Escala de Desempenho da Equipe.

Coeficiente nao Erro Critical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)
Eficicia  <--  Desempenho da Equipe 1,000
Eficiéncia <-- Desempenho da Equipe 1,000
EFN2 <-- Eficiéncia 1,020 0,051 20,100 Ak
EFN1 <-- Eficiéncia 1,000
EFC7 <-- Eficacia 0,992 0,035 28,077 HoAk
EFC5 <-- Eficacia 1,076 0,032 33,215 Ak
EFC4 <-- Eficacia 0,916 0,032 28,437 Ak
EFC1 <-- Eficdcia 1,000
EFC9 <-- Eficacia 0,849 0,039 21,541 Ak

Legenda: P-valor < 0,001 = .
Fonte: Dados da Pesquisa.

Figura 23 — Desenho do Modelo de Desempenho da Equipe, em N = 981.

Modelo Desempenho da Equipe, N = 981
X2/df=2 583; p=,000; CFI=5978;GFI=972
:PCFI=,606; PGFI=,451:RMSEA=,080
SRMR=,026; ECVI=,126

92

Desempenho
da Equipe

Fonte: Elaborado pelo Autor.

(E3.4) Tarefa 10: Analise Fatorial Confirmatdria (AFC) - Sucesso Pessoal

Visando verificar a adequabilidade da relacdo entre itens e fatores da escala de medida do
Sucesso Pessoal, foi realizado o processo de AFC, com base no modelo resultante do Estudo 2
(N = 136), apresentado na Secdo 4.2.3.3, Tarefa 10, Figura 14. Neste sentido, serd verificado
se tal modelo demostra-se adequado, também, para o conjunto de dados da 3* amostra (N =

981).

Avaliacio dos Indices de Qualidade de Modelo de Sucesso Pessoal. Ao analisar o
modelo resultante do Estudo 3, em N = 981 (ver Tabela 78), fica evidente que os indices de
qualidade, em sua maioria estdo dentro dos valores de referéncia. Observa-se que os valores

dos indices de PGFI e PCFI estdo abaixo de seus valores de referéncia (0,60), em N = 136 e N
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= 981. No entanto, conforme reportado por Mardco (2010), tais valores sdo afetados pela
complexidade do modelo, tendo um modelo mais complexo, um ajustamento melhor. Diante
disso, aliada a simplicidade do modelo em questdao, mesmo os indices relatados niao estando
aparentemente satisfatérios, considera-se o modelo adequado, estatistica e conceitualmente,

bem como invariante.

Tabela 78 — Indices de Qualidade dos Modelos de Medida de Sucesso Pessoal.

Indice N =136 N =981
Indice Absoluto ¥ /df 0,822 0,992
SRMR 0,173 0,024
GFI 0,985 0,979
Indice Relativo CFI 1,000 0,983
Indice de Parcimdnia PGFI 0,375 0,373
PCFI 0,533 0,525
Indice de Discrepancia Populacional RMSEA 0,000 0,084
Indice Baseado e113 Teoria da ECVI 0226 0,092
Informacao

Fonte: Dados da Pesquisa.

Confiabilidade e Validade da Escala de Medida de Sucesso Pessoal. Os valores da
confiabilidade interna da escala e a validade convergente de construto, obtidas com a utilizagdao
de N =981, sdo apresentados na Tabela 79. Esses valores dao suporte a confiabilidade interna

e validade convergente da escala de medida de Sucesso Pessoal.

Tabela 79 — Confiabilidade Interna e Validade Convergente em N = 981.

Construto Rho (p) Rhovc
Satisfacdo no Trabalho (F1) 0,87 0,69
Aprendizagem (F2) 0,79 0,56

Fonte: Dados da Pesquisa.

Em relagdo a validade discriminante verificou-se que o Rhoyc ndo é superior ao quadrado
da estimativa de correlacdes entre dois fatores, conforme apresentado na Tabela 80. Neste
sentido, assumiu-se a restricdo de modelos fortemente correlacionados, comparando essas
correlagdes em um modelo fixo e com o modelo livre, por meio da utilizacdo da diferenca de
Xz. Com isso, os resultados evidenciaram a validade discriminante para os construtos, em N =

981.
Tabela 80 — Valores da Validade Convergente (Rho,.) e Cargas Fatoriais ao Quadrado.

Construto F1 F2
Satisfacdo no Trabalho (F1) 0,69
Aprendizagem (F2) 0,88 0,56

Legenda: Os valores do Rho da validade convergente (Rho,.) estdo localizados na diagonal e as
correlagdes entre os construtos elevadas ao quadrado, estao fora da diagonal.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Adicionalmente, sdo apresentadas outras informacdes psicométricas (N = 981), sendo: o

Rho (p) de confiabilidade e de convergéncia (Rho..) de cada fator, bem como os valores fatoriais
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de cada um dos itens que compdem a escala de medida (ver Quadro 42); e os valores que
demonstram alta significincia de todas as relagdes entre fatores e itens, onde, sdo evidenciados
skksk

os valores de C.R. > 1,96 e os valores de p-valor todos abaixo de 0,001 (" ") (ver Tabela 81).

Por fim, a Figura 24 apresenta o desenho do modelo de Sucesso Pessoal.

Quadro 42 — Informacdes Psicométricas - Modelo de Sucesso Pessoal, N = 981.

Pesos
Item Descricao Fatoriais
Padronizados
Satisfacdo no Trabalho (F1): p = 0,87; Rhoy. = 0,69
WST1 | Até agora, a minha equipe estd contente com seu trabalho. 0,73
WST2 | Os membros da minha equipe se beneficiam com o trabalho colaborativo em 0,86
equipe.
WST3 | Os membros da minha equipe irdo gostar de fazer esse tipo de trabalho 0,88
colaborativo novamente.
Aprendizagem (F2): p = 0,79; Rhoy. = 0,56
LEA1 | Consideramos este trabalho em equipe como um sucesso técnico. 0,83
LEA2 | A minha equipe aprende importantes ligdes deste trabalho em equipe. 0,80
LEA4 | O trabalho em minha equipe promove profissionalmente os membros. 0,59
Fonte: Dados da Pesquisa.
Tabela 81 — Valores das Relacdes do Modelo de Sucesso Pessoal, N = 981.
Coeficieqte nao Err(~) C-ritical P-valor
Padronizado Padrao Ratio (C.R.)
Satisfacdao <---  SucessoPessoal 1,000
Aprendizagem  <---  SucessoPessoal 1,000
WSTI <--- Satisfacdo 0,917 0,034 26,665 Hokk
WST2 <--- Satisfacdo 0,983 0,027 35,917 Hk %
WST3 <--- Satisfacdao 1,000
LEA1 <--- Aprendizagem 1,000
LEA2 <--- Aprendizagem 0,927 0,033 27,818 HwE
LEA4 <--- Aprendizagem 0,910 0,049 18,737 Hk

Legenda: P-valor < 0,001 = ™.
Fonte: Dados da Pesquisa.

Figura 24 — Desenho do Modelo de Sucesso Pessoal, em N = 981.

Modelo Sucesso Pessoal, N =981
X2idf=,992; p=,000; CFI=983;GFI=979
:PCFI=525; PGFI=,373;RMSEA=,084
SRMR=,024; ECVI=,092

.89

Satisfagdo

94

Sucesso
Pessoal

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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APENDICE | — ESTATISTICA DESCRITIVA DAS ESCALAS DO ESTUDO 3

Estatistica descritiva, valores do teste de normalidade e multicolinearidade da escala de

medida de TPA, TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal.
Tabela 82 — Estatistica Descritiva — TPA, TWQ, DE e SP.

N Minimo Maximo Média Variancia  Assimetria (sk) Curtose (ku)
INT2 981 1 5 4,38 ,731 -1,414 ,078 2,916 ,156
INT3 981 1 5 4,11 ,854 -,968 ,078 1,032 ,156
INT5 981 1 5 4,23 ,845 -1,182 ,078 1,362 ,156
INT6 981 1 5 3,44 1,072 -,346 ,078 -,627 ,156
INT10 981 1 5 3,71 ,937 -,492 ,078 -,244 ,156
GERI 981 1 5 3,79 ,933 -,836 ,078 ,547 ,156
GER2 981 1 5 3,89 ,885 -,800 ,078 ,549 ,156
TEC4 981 1 5 3,90 ,895 -,862 ,078 ,599 ,156
TEC5 981 1 5 4,04 ,901 -,959 ,078 ,803 ,156
TEC6 981 1 5 423 ,716 -,981 ,078 1,768 ,156
TEC7 981 1 5 4,01 ,873 -916 ,078 754 ,156
TECS8 981 1 5 3,80 1,034 -,816 ,078 ,152 ,156
CPM2 981 1 5 3,74 ,909 -,658 ,078 ,158 ,156
CPM4 981 1 5 3,92 ,847 -,799 ,078 ,834 ,156
NORI1 981 1 5 3,80 ,893 -, 747 ,078 ,392 ,156
NOR3 981 1 5 3,85 ,936 -,755 ,078 ,248 ,156
NOR4 981 1 5 3,88 ,865 -,789 ,078 ,668 ,156
LID1 981 1 5 4,10 ,900 -1,159 ,078 1,589 ,156
LID2 981 1 5 4,05 ,924 -1,107 ,078 1,226 ,156
LID4 981 1 5 4,03 ,909 -1,030 ,078 1,097 ,156
LID5 981 1 5 4,07 ,833 -,955 ,078 1,386 ,156
HETI 981 1 5 3,74 ,990 -,700 ,078 -,041 ,156
HET2 981 1 5 3,96 ,858 -,839 ,078 ,604 ,156
HET3 981 1 5 3,95 ,835 -,814 ,078 814 ,156
EORI1 981 1 5 3,54 1,117 -,661 ,078 -274 ,156
EOR2 981 1 5 3,98 941 -1,071 ,078 1,095 ,156
ETR4 981 1 5 3,42 1,198 -,422 ,078 - 774 ,156
COE2 981 1 5 3,95 ,844 -, 741 ,078 ,592 ,156
COE3 981 1 5 3,88 ,955 -,691 ,078 ,015 ,156
COE4 981 1 5 3,55 ,904 -,393 ,078 -,038 ,156
COE7 981 1 5 3,96 ,863 -,869 ,078 J173 ,156
COES 981 1 5 3,92 ,858 -,798 ,078 , 790 ,156
ESF1 981 1 5 3,43 ,992 -,363 ,078 -,422 ,156
ESF2 981 1 5 3,21 ,985 - 171 ,078 -,585 ,156
ESF3 981 1 5 3,47 ,892 -,393 ,078 -,179 ,156
SMT3 981 1 5 3,87 ,848 -,847 ,078 ,923 ,156
SMT4 981 1 5 4,03 779 -,992 ,078 1,749 ,156
SMT5 981 1 5 3,98 ,781 -,986 ,078 1,891 ,156
SMT6 981 1 5 4,07 ,730 -914 ,078 1,842 ,156
SMT7 981 1 5 4,12 ,760 -1,058 ,078 2,070 ,156
C002 981 1 5 3,63 ,955 -714 ,078 ,165 ,156
COO03 981 1 5 3,77 ,864 -722 ,078 511 ,156
COM1 981 1 5 3,93 921 -,950 ,078 ,851 ,156
COoM2 981 1 5 3,97 917 -,884 ,078 ,586 ,156
COM3 981 1 5 4,16 ,788 -1,101 ,078 2,040 ,156




201

N Minimo Maximo Média Variancia  Assimetria (sk) Curtose (ku)
EFC1 981 1 5 4,09 ,792 -,977 ,078 1,494 ,156
EFC4 981 1 5 4,20 , 790 -,927 ,078 1,116 ,156
EFC5 981 1 5 4,00 ,835 -792 ,078 ,693 ,156
EFC7 981 1 5 3,76 ,850 -,613 ,078 314 ,156
EFC9 981 1 5 391 ,886 -,812 ,078 ,652 ,156
EFN1 981 1 5 3,83 ,822 -,531 ,078 414 ,156
EFN2 981 1 5 3,72 ,880 -,634 ,078 ,448 ,156
WSTI1 981 1 5 3,70 ,904 -,635 ,078 ,192 ,156
WST2 981 1 5 4,02 ,822 -1,015 ,078 1,611 ,156
WST3 981 1 5 4,01 ,819 -,651 ,078 ,401 ,156
LEA1 981 1 5 391 ,826 -,682 ,078 ,548 ,156
LEA2 981 1 5 3,98 , 794 -,782 ,078 1,002 ,156
LEA4 981 1 5 3,62 1,055 -,608 ,078 -,157 ,156
N 981

Fonte: Dados da Pesquisa.

Tabela 83 — Testes de Normalidade — TPA, TWQ, DE e SP

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Tabela 84 — Testes Coeficientes
- TPA, TWQ, DE e SP

Estatisticas de colinearidade

Estatistica  df Sig. Estatistica df  Sig. Tolerancia VIF

INT2 ,294 981  ,000 ,725 981 ,000 INT2 ,428 2,338
INT3 ,260 981  ,000 ,815 981 ,000 INT3 ,380 2,631
INTS ,253 981  ,000 77 981 ,000 INTS ,436 2,296
INT6 ,228 981  ,000 ,900 981 ,000 INT6 ,496 2,017
INT10 ,263 981  ,000 ,875 981 ,000 INT10 ,409 2,443
GER1 ,304 981  ,000 ,843 981 ,000 GERI ,449 2,226
GER2 ,298 981  ,000 ,839 981 ,000 GER2 ,379 2,636
TEC4 ,308 981  ,000 ,829 981 ,000 TEC4 ,482 2,075
TECS 272 981  ,000 ,822 981 ,000 TECS ,497 2,011
TEC6 ,270 981  ,000 ,769 981 ,000 TEC6 ,465 2,152
TEC7 ,293 981  ,000 ,819 981 ,000 TEC7 ,496 2,016
TECS 277 981  ,000 ,854 981 ,000 TECS ,605 1,652
CPM2 ,294 981  ,000 ,857 981 ,000 CPM2 ,430 2,328
CPM4 ,294 981  ,000 ,835 981 ,000 CPM4 ,416 2,405
NORI ,305 981  ,000 ,844 981 ,000 NORI ,439 2,279
NOR3 ,284 981  ,000 ,851 981 ,000 NOR3 ,341 2,931
NOR4 ,300 981  ,000 ,838 981 ,000 NOR4 ,319 3,138
LID1 ,270 981  ,000 ,802 981 ,000 LID1 ,250 4,006
LID2 ,280 981 ,000 ,809 981 ,000 LID2 ,220 4,541
LID4 277 981  ,000 ,818 981 ,000 LID4 ,420 2,380
LIDS 272 981  ,000 ,816 981 ,000 LIDS ,361 2,771
HET1 ,288 981  ,000 ,859 981 ,000 HET1 ,435 2,299
HET?2 ,305 981  ,000 ,823 981 ,000 HET2 ,469 2,134
HET3 ,301 981  ,000 ,828 981 ,000 HET3 ,537 1,862
EORI ,267 981  ,000 ,875 981 ,000 EORI 175 1,290
EOR2 ,298 981  ,000 ,815 981 ,000 EOR2 ,753 1,329
ETR4 ,228 981  ,000 ,894 981 ,000 ETR4 ,572 1,749
COE2 ,285 981  ,000 ,839 981 ,000 COE2 ,509 1,964
COE3 ,257 981  ,000 ,858 981 ,000 COE3 ,591 1,691
COE4 ,245 981  ,000 ,883 981 ,000 COE4 418 2,390
COE7 ,300 981  ,000 ,826 981 ,000 COE7 ,330 3,035
COE8 ,289 981  ,000 ,838 981 ,000 COE8 ,259 3,866
ESF1 ,239 981  ,000 ,895 981 ,000 ESF1 ,303 3,302
ESF2 ,208 981  ,000 ,901 981 ,000 ESF2 ,295 3,390
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Estatisticas de colinearidade
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Estatistica df Sig. Estatistica df  Sig. Tolerancia VIF

ESF3 ,259 981  ,000 ,878 981 ,000 ESF3 ,384 2,603
SMT3 ,315 981  ,000 ,828 981 ,000 SMT3 ,371 2,699
SMT4 ,320 981  ,000 , 791 981 ,000 SMT4 ,292 3,421
SMT5 ,323 981  ,000 ,796 981 ,000 SMT5 ,335 2,986
SMT6 ,317 981  ,000 ,182 981 ,000 SMT6 ,350 2,855
SMT7 ,305 981  ,000 178 981 ,000 SMT7 ,349 2,867
CO02 ,300 981  ,000 ,857 981 ,000 CO02 437 2,290
COO03 ,307 981  ,000 ,844 981 ,000 COO03 ,400 2,503
COM1 ,297 981  ,000 ,829 981 ,000 COM1 ,387 2,587
COoM2 ,280 981  ,000 ,834 981 ,000 COoM2 ,501 1,996
CoM3 ,279 981  ,000 187 981 ,000 COoM3 ,524 1,909
EFCl1 ,296 981  ,000 ,7198 981 ,000 EFCl1 ,313 3,191
EFC4 ,239 981  ,000 ,801 981 ,000 EFC4 ,403 2,483
EFC5 ,285 981  ,000 ,831 981 ,000 EFC5 277 3,612
EFC7 ,297 981  ,000 ,852 981 ,000 EFC7 ,340 2,938
EFC9 ,289 981  ,000 ,841 981 ,000 EFC9 ,547 1,829
EFN1 ,276 981  ,000 ,853 981 ,000 EFN1 479 2,087
EFN2 ,281 981  ,000 ,861 981 ,000 EFN2 ,530 1,886
WST1 ,291 981  ,000 ,861 981 ,000 WST1 ,346 2,892
WST2 ,305 981  ,000 ,805 981 ,000 WST2 ,299 3,339
WST3 ,263 981  ,000 ,839 981 ,000 WST3 ,273 3,658
LEAI1 ,291 981  ,000 ,841 981 ,000 LEAI1 ,292 3,426
LEA2 ,300 981  ,000 ,823 981 ,000 LEA2 377 2,652

EA4 ,247 981  ,000 ,882 981 ,000 LEA4 ,501 1,693

a. Correlacdo de Significancia de Lilliefors
Fonte: Dados da Pesquisa.

Fonte: Dados da Pesquisa.



APENDICE J — MATRIZ DE CORRELACOES DOS MODELOS GERAIS

Matriz de correlacdes (modelo de mensuragdo / estrutura geral) entre os construtos de TPA, TWQ, Desempenho da Equipe e Sucesso Pessoal.

Tabela 85 — Matriz de Correla¢des: Modelo de Mensuragdo / Estrutura Geral.

@ ® © @ @ O @ O O @G &K O m O © @E @ O ¢ O W
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Sucesso Pessoal (a) 1,00

Desempenho da Equipe (b) 0,86 1,00

Experiéncia na Organizacdo (¢c) 0,27 0,25 1,00

Maturidade da Equipe (d) 0,41 0,46 0,10 1,00

TWQ (e) 0,91 0,79 0,27 0,38 1,00

Competéncias Gerenciais (f) 0,63 0,65 0,26 0,41 0,67 1,00

Normas de Comportamento (g) 0,63 0,56 0,23 0,30 0,71 0,56 1,00

Clareza de Papéis e Metas (h) 0,70 0,65 0,29 0,34 0,79 0,74 0,70 1,00

Heterogeneidade (i) 043 0,44 0,38 0,28 0,45 0,37 0,39 0,47 1,00
Competéncias Técnicas (j) 0,65 0,74 0,37 0,63 0,68 0,68 0,57 0,69 0,54 1,00
Lideranga Formal (k) 0,56 0,51 0,24 0,36 0,60 0,53 0,50 0,66 0,37 0,50 1,00
Competéncias Interpessoais (1) 0,72 0,66 0,27 0,39 0,86 0,72 0,76 0,81 0,46 0,72 0,62 1,00
Aprendizagem (m) 0,99 0,85 0,27 0,40 090 0,62 0,62 0,69 043 0,64 0,55 0,71 1,00
Eficiénncia (n) 0,80 0,93 0,24 043 0,74 0,60 0,52 0,60 0,41 0,69 047 0,62 0,79 1,00
Satisfac@o (o) 0,96 0,82 0,26 0,39 0,87 0,61 0,60 0,67 042 0,62 0,54 0,69 0,95 0,77 1,00
Eficécia (p) 0,85 0,99 0,25 046 0,79 0,64 0,56 0,64 0,44 0,74 0,50 0,66 0,84 0,93 0,82 1,00
Suporte Miituo (q) 0,83 0,72 0,24 0,34 091 0,61 0,65 0,72 041 0,62 0,54 0,78 0,82 0,67 0,79 0,72 1,00
Comunicagao (r) 0,76 0,66 0,22 0,32 0,84 0,56 0,60 0,66 0,38 0,57 0,50 0,72 0,75 0,62 0,73 0,66 0,76 1,00
Coesio (s) 0,82 0,72 0,24 0,34 091 0,61 0,65 0,71 041 0,62 0,54 0,78 0,81 0,67 0,79 0,71 0,83 0,76 1,00
Coordenagao (t) 0,74 0,64 0,22 0,31 0,81 0,55 0,58 0,64 0,37 0,56 048 0,69 0,73 0,60 0,71 0,64 0,74 0,68 0,73 1,00
Esforco (v) 0,21 0,31 0,51 0,53 0,59 0,34 0,54 045 0,63 0,75 0,69 0,63 0,68 0,58 0,67 0,62 0,67 0,62 0,67 0,62 1,00

Fonte: Dados da Pesquisa.



