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Resumo 

As empresas de software estão cada vez mais buscando abordagens que facilitem o geren- 

ciamento de suas equipes de trabalho. Entender como os indivíduos se relacionam durante 

o processo de construção do software, pensam e agem no trabalho em equipe faz com que a 

identificação da personalidade de todos os seus membros se torne um meio facilitador para 

uma melhor gestão. Na literatura, existem algumas abordagens com o propósito de gestão 

de equipes no mundo ágil, porém sem levar em consideração a relevância da personalidade 

como fator de influência da qualidade de trabalho em equipe. Nesta tese, é apresentado um 

processo, baseado em um modelo de Rede Bayesiana, que utiliza o mix de personalidades 

para mensurar, predizer, avaliar e auxiliar na gestão da qualidade do trabalho em equipe 

em projetos ágeis de software. A solução proposta foi avaliada com relação à sua utilidade 

prática por meio de um action research com seis equipes Scrum de projetos reais de uma or- 

ganização. De acordo com os resultados obtidos, foi possível avaliar a viabilidade do modelo 

para o auxílio na gestão da qualidade do trabalho em equipe em projetos ágeis de software. 

 

 

Palavras-Chave: Desenvolvimento Ágil de Software; Trabalho em Equipe; Mix de Person- 

alidades; Redes Bayesianas; Fatores-chave; Gestão. 
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Abstract 

Software companies are increasingly seeking approaches that facilitate the management 

of their work teams. Understanding how individuals interact during the software develop- 

ment process, how they think, and how they behave in teamwork environments highlights 

the importance of identifying the personalities of all team members as a means to improve 

management. In the literature, there are some approaches aimed at team management in the 

agile world, but they often overlook the relevance of personality as a factor influencing the 

quality of teamwork. This thesis presents a process, based on a Bayesian Network model, 

that utilizes the mix of personalities to measure, predict, evaluate, and assist in managing the 

quality of teamwork in agile software projects. The proposed solution was evaluated for its 

practical utility through action research involving six Scrum teams from real projects within 

an organization. Based on the results obtained, it was possible to assess the feasibility of the 

model in aiding the management of teamwork quality in agile software projects. 

 

 

Keywords: Agile Software Development; Teamwork; Personality Mix; Bayesian Networks; 

Key factors; Management. 
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Capítulo 1 

Introdução 

A alta demanda da indústria pela otimização do gerenciamento de equipes tem motivado 

diversos trabalhos acadêmicos ao longo dos últimos anos [42]. Esta demanda tem sido ainda 

mais latente pela adoção crescente pela indústria dos processos de desenvolvimento ágeis, 

que têm forte ênfase nas pessoas [7]. 

O desenvolvimento ágil de software consiste em uma abordagem leve para entregar 

software continuamente e, nos últimos anos, tornou-se popular na indústria [97]. Os mé- 

todos ágeis focam em alcançar valor o mais cedo possível, com alta capacidade de resposta 

às mudanças e, por isso, têm sido muito utilizados no mercado, com mudanças rápidas de 

tecnologia e ambiente [56]. 

Para atingir seus objetivos, os métodos ágeis consideram indivíduos e interações como 

mais importantes do que processos e ferramentas [24]. Isso é refletido em seus princípios, 

que abrangem a forma como os indivíduos envolvidos no desenvolvimento do produto se 

relacionam durante o processo de construção do software [96]. Estes princípios focam em 

fatores como motivação da equipe, comunicação, colaboração e gestão de equipe. Isso tam- 

bém se reflete nas práticas ágeis populares como reuniões diárias em pé, programação em 

pares e planejamentos [79][82]. 

De acordo com o Manifesto Ágil [10], a melhor arquitetura, requisitos e design surgem 

de equipes auto-organizadas. Por este propósito, é necessário que os membros da equipe co- 

laborem para abraçar o conceito de responsabilidade e comprometimento de toda a equipe. 

Em Agile Alliance [2], define-se equipe como “um pequeno número de pessoas com habi- 

lidades que estão comprometidas com um propósito comum”. É um consenso na literatura 
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que os fatores do trabalho em equipe são críticos para se alcançar o sucesso em projetos 

ágeis [51]. 

Segundo Amengal [3], fatores que envolvem o trabalho em equipe devem ser considera- 

dos, avaliados e sempre melhorados para alcançar o sucesso dos projetos. Logo, a utilização 

de ferramentas é importante para realizar essa avaliação. Essas ferramentas devem servir 

para identificar oportunidades de melhoria e auxiliar no processo de tomada de decisões para 

garantir a Qualidade do Trabalho Equipe (QTE). 

O conceito de QTE é baseado em seis dimensões: Comunicação, Coordenação, Balanço 

da Contribuição dos Membros, Suporte Mútuo, Esforço e Coesão [57]. Fatema e Sakib [33] 

descobriram, por meio de entrevistas, survey e revisão na literatura, que a eficácia, o ge- 

renciamento da equipe, motivação e satisfação do cliente são fatores que influenciam na 

produtividade e na qualidade do trabalho em equipe no contexto de desenvolvimento ágil de 

software. 

Independentemente da técnica utilizada, a gestão da qualidade do trabalho em equipe 

passa pela análise das pessoas que compõem as equipes. As equipes são compostas normal- 

mente por pessoas com diferentes personalidades, interesses e experiências profissionais. 

Apesar de ser muito importante, a diversidade dos perfis dos membros traz desafios para o 

gerenciamento das equipes, influenciando diretamente na qualidade do trabalho em equipe. 

Gestores normalmente buscam diferentes atributos para compor suas equipes: habilida- 

des técnicas (hard skills), habilidades socioemocionais (soft skills), experiências profissio- 

nais e personalidades. Esses atributos podem influenciar positivamente ou negativamente na 

qualidade do trabalho em equipe. Destes atributos, o foco neste trabalho é a personalidade. 

A personalidade pode ser descrita como um conjunto de características e padrões de 

como uma pessoa se comporta, sente e pensa [21] [26] [29]. Essas características podem 

ser usadas para resumir, explicar ou mesmo prever como uma pessoa irá agir em diferentes 

situações [30]. 

Entender a personalidade de uma pessoa que participa de uma equipe facilita a gestão 

desse indivíduo, por exemplo, quanto ao tipo de projeto em que pode desempenhar melhor; 

com quais grupos de pessoas mais combina; e como a personalidade do líder, que está à 

frente da equipe, pode influenciar no comportamento daquela pessoa [66]. 

Além de considerar as personalidades individuais de cada membro da equipe, o geren- 
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ciamento da equipe deve também considerar a reunião destas personalidades para atingir o 

objetivo da equipe. Nesta tese, o conceito de mix de personalidades de uma equipe é definido 

como uma visão integrada das personalidades das pessoas que compõem uma equipe. 

É neste contexto de suporte à melhoria da qualidade do trabalho em equipe no desenvol- 

vimento ágil de software que se insere o presente trabalho. Mais especificamente, busca-se 

prover tal suporte com base na análise do mix de personalidades da equipe. 

 

1.1 Problemática 

A análise da personalidade de uma pessoa pode ser realizada utilizando instrumentos psico- 

métricos, que atuam como identificadores das personalidades. Porém, tal análise deve con- 

siderar o contexto específico do trabalho sendo desenvolvido pelas pessoas em suas equipes. 

Segundo Farhangian [32], dada a ausência de estudos que relacionem atributos de qualidade 

de trabalho em equipe dentro do contexto do desenvolvimento ágil de software com os perfis 

psicométricos, não se pode argumentar que a escolha de um perfil ou conjunto de perfis para 

o gerenciamento do trabalho em equipe possa aumentar, por exemplo, a produtividade da 

equipe ou a qualidade do software resultante. Em outras palavras, esta é uma área que carece 

de estudos experimentais. 

Além disso, este processo é normalmente realizado por pessoas da área técnica, que de- 

vem considerar não apenas os perfis psicométricos mas também a relação desses perfis com 

elementos técnicos e comportamentais da atividade de desenvolvimento de software. De- 

mandar que tais profissionais tenham uma formação complementar na área de psicologia 

comportamental em um nível adequado para utilizar corretamente as ferramentas psicomé- 

tricas geraria um custo muito alto para viabilizar o gerenciamento do trabalho em equipe. 

Diversos autores já propuseram soluções para a avaliação do trabalho em equipe. Amen- 

gual et al. [3] propuseram um modelo de referência para o desenvolvimento de ferramentas 

com o intuito de simular o comportamento de equipes de software e otimizar o gerencia- 

mento. Entretanto, o modelo não foi criado com foco em equipes de desenvolvimento ágil 

de software e nem avaliou os perfis psicométricos. 

Hidell [53] analisou a interferência dos aspectos humanos, tais como motivação, conhe- 

cimento de domínio, habilidades de comunicação, emoções e cultura, nas atividades rela- 
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cionadas à engenharia de requisitos no desenvolvimento ágil de software. Porém, o estudo 

não deu enfoque à personalidade como um dos fatores que influenciam em todos os aspectos 

humanos trabalhados no estudo. 

Vishnub [102] avaliou o clima das equipes ágeis utilizando ferramentas psicométricas. Já 

Gilal [44] analisou os perfis psicométricos com conflitos cognitivos das equipes de trabalho. 

Amengual [3] avaliou a qualidade de trabalho em equipe baseado na ISO/IEC 15504, 

porém o estudo não foi aplicado no contexto ágil. Hoegl [57] avaliou a qualidade de trabalho 

em equipe com projetos inovadores por meio de questionários, porém o estudo também não 

focou no processo de desenvolvimento de software ágil. 

Moe [80] avaliou a qualidade de trabalho em equipe em projetos de desenvolvimento 

ágil de software, também utilizando questionários e um instrumento baseado em Structural 

Equation Modeling (SEM), apresentado por Linds [72], que foi empiricamente derivado de 

uma replicação do estudo de Hoegl [57]. Esse instrumento focou em equipes de desenvolvi- 

mento ágil de software. Contudo, o foco da solução apresentada por eles se dá apenas nos 

antecedentes do trabalho em equipe e em maneiras de mensurá-los de forma mais eficiente, 

e não na mensuração da qualidade do trabalho em equipe, assim como também não leva em 

conta a personalidade de forma específica. 

Diante da lacuna deixada por Hoegl [57], Freire [42] utilizou redes bayesianas como 

ferramenta para analisar os fatores-chave e suas influências na qualidade de trabalho em 

equipe no contexto do desenvolvimento ágil. Porém, o autor não levou em consideração as 

personalidades dos membros das equipes de trabalho, ou seja, o perfil ou conjunto de perfis 

que a equipe possui. 

Diante disto, enuncia-se o problema abordado neste trabalho: como avaliar e gerir a 

qualidade do trabalho em equipe no contexto de projetos ágeis de software com base no mix 

de personalidades de seus membros? 

 

1.2 Objetivos 

O objetivo neste trabalho é propor uma abordagem de apoio à gestão da qualidade do trabalho 

em equipe de projetos ágeis de software baseada no mix de personalidades da equipe. 

A abordagem é baseada nas informações sobre as personalidades coletadas a partir da 
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aplicação de instrumentos psicométricos com os indivíduos que compõem as equipes dos 

projetos ágeis de software. A partir daí, obtêm-se os traços de personalidades predominantes 

encontrados nos grupos de indivíduos coletados, gerando o mix de personalidades. 

Com o mix de personalidades definido, a gestão de trabalho em equipe é realizada com 

a utilização de uma Rede Bayesiana, que modela as relações causais entre os perfis e os 

fatores-chave que influenciam a qualidade do trabalho da equipe. As Redes Bayesianas 

foram escolhidas como ferramenta por permitirem a representação das incertezas associadas 

à análise comportamental dos perfis das equipes de trabalho. 

Para avaliação da abordagem, foi realizado um estudo de action research com equipes de 

projetos de software reais desenvolvidos no Núcleo de Pesquisa, Desenvolvimento e Inova- 

ção em Tecnologia da Informação, Comunicação e Automação (VIRTUS) da Universidade 

Federal de Campina Grande (UFCG). 

Com base no objetivo principal mencionado anteriormente, definem-se então os seguintes 

objetivos específicos: 

• OE1: realizar um estudo exploratório de abordagens de identificação e utilização da 

informação sobre personalidades aplicadas em equipes de trabalho de projetos ágeis 

de software; 

• OE2: propor uma abordagem de apoio à gestão da qualidade do trabalho em equipe 

em projetos ágeis de software com base no mix de personalidades, utilizando Redes 

Bayesianas; 

 

• OE3: avaliar a abordagem proposta em projetos reais de desenvolvimento ágil de 

software. 

 

 

1.3 Metodologia 

A metodologia utilizada nesse trabalho é baseada no método científico: i) definir questões 

de pesquisa; ii) propor soluções; e iii) avaliar experimentalmente os resultados buscando 

responder às questões de pesquisa. 

Com base nos objetivos específicos apresentados anteriormente foram definidas questões 

de pesquisa que embasaram essa metodologia. Estas questões de pesquisa são apresentadas 
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a seguir: 

• QP1: Quais são os instrumentos e abordagens mais utilizados na literatura de Enge- 

nharia de Software que usam informações de personalidade de membros de equipes de 

trabalho? 

• QP2: Como utilizar o mix de personalidades para gerenciar a qualidade de trabalho 

em equipe de projetos ágeis de software? 

• QP3: A abordagem proposta auxilia na gestão da qualidade do trabalho em equipe de 

projetos ágeis de software? 

As questões de pesquisa QP1, QP2 e QP3, relacionadas respectivamente com os objetivos 

específicos OE1, OE2 e OE3, são respondidas no Capítulo 5. 

 

1.4 Relevância 

Este trabalho se insere na área de Engenharia de Software, com relevância observada nas 

perspectivas científica, industrial e institucional. 

Do ponto de vista científico, o trabalho busca contribuir para a base de conhecimento 

em gerenciamento de equipes de trabalho de desenvolvimento ágil de software. Ainda exis- 

tem diversas lacunas para estudos voltados à influência da personalidade na Engenharia de 

Software, bem como modelos e abordagens bem definidas. Este trabalho tem potencial de 

avanço do estado da arte na área, o que já vem sendo respaldado pela publicação obtida [47]. 

Na perspectiva industrial, o trabalho busca reduzir a distância entre os problemas e so- 

luções discutidos na comunidade científica e os problemas enfrentados no dia a dia das 

empresas de software. Além disso, o trabalho colabora na área de qualidade de software, 

que é considerado um ponto estratégico do processo de desenvolvimento dos projetos ágeis 

de software. O processo de gerenciamento adequado de equipes de trabalho ainda é uma 

problemática encontrada nas empresas de software, o que torna o estudo importante para a 

aplicabilidade na indústria. 

Por fim, institucionalmente, este estudo contribuiu para o avanço nas pesquisas do grupo 

Intelligent Software Engineering (ISE) do VIRTUS/UFCG, que investiga a aplicação de téc- 

nicas inteligentes para a melhoria da produtividade na prática de Engenharia de Software. 
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1.5 Estrutura do Documento 

Os capítulos restantes que compõem este documento estão estruturados da seguinte forma: 

Capítulo 2: Fundamentação Teórica. Apresentam-se as temáticas abordadas neste 

documento, contribuindo para a elucidação dos conteúdos aos leitores. 

Capítulo 3: Trabalhos Relacionados. Discutem-se os trabalhos relacionados à aborda- 

gem proposta. 

Capítulo 4: Estudo Exploratório. Apresenta-se um estudo exploratório. 

Capítulo 5: Abordagem. Apresenta-se a solução proposta para o suporte à gestão de 

qualidade de trabalho em equipe em projetos ágeis de software baseada no mix de persona- 

lidades de seus indivíduos, utilizando Redes Bayesianas. 

Capítulo 6: Avaliação. Apresenta-se a aplicação e a avaliação da abordagem proposta 

em um estudo de action research aplicado com projetos reais. 

Capítulo 7: Conclusão. Apresentam-se as considerações finais e os trabalhos futuros. 



 

 

 

Capítulo 2 

Fundamentação Teórica 

Neste capítulo são apresentados os principais conceitos que compõem a base teórica deste 

trabalho. Nas seções a seguir, são apresentadas definições sobre Desenvolvimento Ágil de 

Software, psicometria aplicada à Engenharia de Software e Redes Bayesianas. 

 

2.1 Desenvolvimento Ágil de Software 

Segundo a Agile Alliance [2], Desenvolvimento Ágil de Software é um termo guarda-chuva 

que abrange um conjunto de arcabouços e práticas baseadas nos métodos ágeis. De forma 

geral, equipes praticantes de Desenvolvimento Ágil de Software devem vivenciar na prática 

a real usabilidade dos métodos ágeis para entender como aplicá-los ao contexto específico 

de cada projeto de software [67] [95] [63]. 

De acordo com Agile Alliance [2], o que diferencia o Desenvolvimento Ágil de Software 

de outras abordagens tradicionais de desenvolvimento de software é o foco nas pessoas en- 

volvidas, e na maneira como elas trabalham juntas em prol dos objetivos em comum. O 

Desenvolvimento Ágil de Software consiste em uma maneira mais simples e eficiente de 

construir software, buscando maximizar a satisfação do cliente, com foco nos resultados e 

na colaboratividade de todos os interessados, utilizando os métodos ágeis. 

Os métodos ágeis surgiram como uma reação ao desenvolvimento tradicional de 

software, tendo como objetivo diminuir a sobrecarga inerente aos métodos tradicionais, al- 

mejando suprir a demanda do mercado por mais produtividade, flexibilidade e qualidade nos 

projetos [55]. 
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2.1.1 O Manifesto Ágil 

O amadurecimento dos métodos ágeis se deu em 2001, quando um grupo de engenheiros de 

software se reuniram para discutir maneiras de melhorar o desempenho em seus projetos, 

levando em consideração a crescente taxa de mudanças de requisitos e as expectativas dos 

clientes em relação a tais mudanças. Apesar desses engenheiros utilizarem práticas diferen- 

tes, um pequeno conjunto dessas práticas e princípios parecia ser comum [104]. O resultado 

dessa união foi a criação da Agile Alliance [2] e o Manifesto Ágil [10]. 

Desde então, os valores estão declarados no Manifesto Ágil: indivíduos e interações mais 

que processos e ferramentas; software em funcionamento mais que documentação abran- 

gente; colaboração com o cliente mais que negociação de contratos; e responder a mudanças 

mais que seguir um plano [10]. Além desses valores, no Manifesto Ágil são elencados doze 

princípios para guiar equipes de desenvolvimento ágil de software: 

• satisfazer o cliente por meio da entrega contínua e adiantada de software com valor 

agregado; 

• buscar mudanças nos requisitos, mesmo tardiamente no desenvolvimento. Processos 

ágeis tiram vantagem das mudanças visando vantagem competitiva para o cliente; 

• entregar com frequência software funcionando, de poucas semanas a poucos meses, 

com preferência em menor escala de tempo; 

• garantir que pessoas de negócio e desenvolvedores trabalhem diariamente em conjunto 

por todo o projeto; 

• construir projetos em torno de indivíduos motivados, provendo a eles o ambiente e o 

suporte necessário e confiando neles para fazer o trabalho; 

• possibilitar a utilização do método mais eficiente e eficaz de transmitir informações 

para e entre uma equipe de desenvolvimento por meio de conversa face a face; 

• garantir software funcionando é a medida primária de progresso; 

• permitir que os processos ágeis promovam desenvolvimento sustentável, uma vez que 

os patrocinadores, desenvolvedores e usuários devem ser capazes de manter um ritmo 
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constante indefinidamente; 

 

• garantir a contínua atenção à excelência técnica e bom design aumenta a agilidade; 

• possibilitar a simplicidade - a arte de maximizar a quantidade de trabalho não realizado 

- é essencial; 

 

• promover as melhores arquiteturas, requisitos e designs, que emergem de equipes auto- 

organizáveis; 

• garantir que, em intervalos regulares, a equipe reflita sobre como se tornar mais eficaz 

e então ajuste seu comportamento de acordo. 

 

Os valores e princípios acima descritos no Manifesto Ágil descrevem a forma esperada 

em um projeto ágil de software, e eles devem ser utilizados para prover orientação sobre 

como responder a mudanças e também como lidar com as incertezas surgidas ao longo do 

projeto. Um exemplo prático seria quando incertezas inerentes ao projeto forem encontradas, 

encorajando tentar algo que talvez funcione, coletar feedbacks, e ajustar conforme os resul- 

tados. Buscar formas e metodologias que contemplem esses princípios explanados é uma 

realidade do mercado atual de software. Almejando a construção de projetos de software di- 

nâmicos, o uso da metodologia ágil Scrum vem ganhando cada vez mais força nas empresas 

de software. 

 

2.1.2 Scrum 

Criado por Ken Schwaber e Jeff Sutherland, no início da década de 90, o scrum é um ar- 

cabouço capaz de manter e desenvolver produtos complexos, sendo considerada uma me- 

todologia ágil, utilizada no gerenciamento de Desenvolvimento Ágil de Software, capaz de 

permitir que valores, princípios e práticas forneçam a base para um processo iterativo e in- 

cremental durante todo o decorrer do projeto de software [93], [81], [15], [20]. 

O Scrum é uma metodologia ágil centrada na equipe, possibilitando a seus membros 

trabalharem de forma colaborativa para atingir um objetivo em comum [77]. O fato de ser um 

arcabouço permite que seja adaptado para viabilizar uma interação efetiva entre os membros 

da equipe, possibilitando aos mesmos entregar valor de negócio [64]. A Equipe Scrum é 
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composta por três papéis fundamentais: Product Owner (PO), Equipe de Desenvolvimento 

e Scrum Master. 

• Product Owner: o profissional responsável por definir, elaborar e gerenciar os itens 

que estão dentro do Product Backlog (lista priorizada de itens sobre os quais o Time 

de Desenvolvimento trabalhará no decorrer do projeto), bem como a ordem e quais 

recursos que serão priorizados dentro do negócio, fazendo a ponte entre a área de 

negócios e equipe de desenvolvimento. 

• Equipe de Desenvolvimento: os profissionais responsáveis por incrementar software 

potencialmente utilizável a partir de itens de Backlog. Normalmente são formados 

por uma equipe multidisciplinar. Todos os membros devem possuir conhecimentos 

e habilidades específicas e generalistas simultaneamente, não existindo uma divisão 

funcional através de papéis como analista, programador e testador. De acordo com o 

Guia do Scrum, a Equipe de Desenvolvimento deve ser composta por 3 a 9 integrantes, 

sem levar em consideração o PO e o Scrum Master. 

• Scrum Master: o profissional responsável por assegurar que a equipe respeite e siga 

os valores e as práticas do Scrum, além de atuar como facilitador e potencializador do 

trabalho em equipe. 

 

Na Figura 2.1 (adaptada deste site 1), apresenta-se uma visão geral da execução do Scrum. 

O PO elabora o Product Backlog (PB), listas ordenadas com os requisitos necessários para 

desenvolver e entregar o produto final após a execução do projeto e, a cada Sprint (iterações), 

prioriza um conjunto de itens de Backlog a serem desenvolvidos. A equipe de desenvolvi- 

mento, por sua vez, subdivide o Sprint Backlog (SB), conjunto de requisitos necessários para 

cumprir o objetivo da Sprint, em tarefas técnicas que irão guiar os membros para alcançar 

o objetivo da Sprint, nas próximas duas a quatro semanas. Durante a Sprint, são realizadas 

reuniões diárias de no máximo 15 minutos, a fim de disseminar o estado atual das tarefas de- 

finidas. Ao final da Sprint um Incremento do produto é entregue e as novas funcionalidades 

são apresentadas e avaliadas na Sprint Review (validação das entregas da equipe e verifica- 

ção dos critérios estabelecidos no planejamento que foram executados). Em seguida, todo o 

processo é apreciado com o objetivo de introduzir ações que venham a melhorá-lo. 

1https://zappts.com.br/scrum-case-ganhos-na/ 
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Figura 2.1: Visão geral do processo Scrum. 

 
Fonte: Adaptado de Zappts, acessado em 2024. 

 

 

2.2 A Psicometria na Engenharia de Software 

A personalidade é geralmente vista como uma organização dinâmica, dentro da pessoa, dos 

sistemas psicofísicos que criam na pessoa padrões característicos de comportamento, pensa- 

mentos e sentimentos [12]. Em [32], definiu-se personalidade como um dinâmico e organi- 

zado conjunto de características possuídas por uma pessoa que unicamente influencia suas 

cognições, motivações e comportamentos em várias situações. 

A maioria dos estudos sobre personalidade em Engenharia de Software usa testes de 

personalidade para identificar diferenças entre os indivíduos [106]. Em psicologia há duas 

categorias principais de testes de personalidade: projetiva e objetiva. Testes projetivos ava- 

liam a personalidade individual em respostas de estímulos ambíguos, com a suposição de 

que a personalidade está inconsciente e que as respostas de um indivíduo revelam suas ca- 

racterísticas internas [66] [87]. Testes objetivos medem personalidade por questionários de 

auto-avaliação, com a suposição de que a personalidade é essencialmente consciente e pode 

ser acessada diretamente [32]. 
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Uma das principais visões da psicologia da personalidade é que a ela pode ser descrita 

por um conjunto de características, sendo um conjunto fixo de padrões de como uma pessoa 

se comporta, sente e pensa [106] [43] [48]. Essas características podem ser utilizadas para 

resumir, explicar ou mesmo prever como uma pessoa irá agir em diferentes situações. Para 

determinar essas características de personalidade, os analistas costumam aplicar instrumen- 

tos psicométricos [106] [13] [22]. Os instrumentos psicométricos atuam como identificado- 

res de personalidades. Alguns dos instrumentos mais utilizados por psicólogos e treinadores 

são os seguintes: 

• Myers Briggs Type Indicator (MBTI): segundo Yilmaz [106], esse instrumento é ba- 

seado na teoria junguiana e é um instrumento psicométrico bastante utilizado em pes- 

quisas científicas. O MBTI possui quatro dimensões: (i) Extroversão/ Introversão, (ii) 

Sensibilidade/ Intuição, (iii) Pensamento/ Sentimento e (iv) Julgamento/ Percepção. 

Com base em 93 itens de escolha forçada (apenas duas opções das quais uma deve ser 

escolhida), um avaliador MBTI licenciado pode identificar o tipo de pessoa com base 

na maior pontuação para cada dimensão bipolar. Em teoria, cada um dos 16 diferentes 

tipos de personalidade medidos pelo MBTI pode ser visto como coleções de traços 

empacotados [106]. 

• Questionário de auto-compaixão (Self-compassion): é composto por 26 itens, dos 

quais 6 escores de subescala (previamente relatados) são computados por calcular a 

média das respostas dos itens de subescala. Respostas são dadas em uma escala de 5 

níveis, de “Quase nunca” a “Quase sempre”. A média total das 6 subescalas indica o 

cálculo agregado da pontuação de auto-compaixão [106]. 

• Questionário de Inteligência Emocional de Traço (TEIQue): é uma parte integrante do 

programa de pesquisa acadêmica sobre traço emocional em teoria da inteligência, que 

conceitua a inteligência emocional como um traço de personalidade, localizado nos 

níveis mais baixos da hierarquia de personalidade [106]. 

• Questionário de Clima de Equipe Team Climate Inventory (TCI) : é uma ferramenta 

capaz de avaliar como os colaboradores se sentem em relação à empresa, colegas e ao 

seu ambiente de trabalho, no dia a dia no processo de execução de suas atividades [52]. 



2.2 A Psicometria na Engenharia de Software 14 
 

• Modelo dos Cinco Fatores (FFM): os cinco fatores referem-se a dimensões amplas de 

personalidade que foram encontrados em pesquisas empíricas: Abertura (O), Cons- 

ciência (C), Extroversão (E), Amabilidade (A) e Neuroticismo (N). Em descrições 

recentes, o fator neuroticismo é mais apropriadamente chamado de estabilidade emo- 

cional [106]. 

 

Os três primeiros instrumentros psicométricos (MBTI; Self-compassion e TEIQue) não 

têm sido mais sugeridos para estudos científicos, devido a algumas limitações que ocasio- 

nam falhas na identificação das personalidades. A maioria das pesquisas atuais aplicadas 

à Engenharia de Software estão fazendo uso de instrumentos que descendem do MBTI e 

FFM, aderindo ainda à teoria junguiana. São eles: Big Five Factors, validado nos estudos 

científicos da área da Engenharia de Software; e o Sixteen Personality Factor Questionnaire, 

que é bastante validado na indústria. Essa pesquisa fará uso de Big Five Factors e de uma 

plataforma que implementa o Sixteen Personality Factor Questionnaire, de forma integrada 

a outros instrumentos, e é muito utilizada na indústria. 

 

2.2.1 Big Five Factors (BFF) 

O BFF é um dos instrumentos mais reconhecidos pelos pesquisadores de personalidade [34]. 

É uma estrutura que considera cinco fatores (abertura, consciência, extroversão, amabilidade 

e neuroticismo) que são essenciais para classificar as diferenças individuais em termos de 

personalidade. Os cinco fatores são descritos a seguir: 

• Abertura: é uma característica de personalidade que representa os indivíduos que bus- 

cam novas experiências e aventuras. Essas pessoas são curiosas, imaginativas e criati- 

vas. 

• Consciência: indivíduos são bem organizados, sérios em lidar com problemas com 

senso de dever. Eles são orientados para a realização. 

• Extroversão: é um traço de personalidade que representa os níveis de energia social dos 

indivíduos que são frequentemente encontrados como faladores, ativos e assertivos. 

• Amabilidade: é um traço de personalidade que mede a bondade de um indivíduo. É 

provável que seja um indivíduo gentil, cooperativo, prestativo e confiante. 
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• Neuroticismo: indivíduos com alto neuroticismo são mais preocupados com experiên- 

cias emocionais como tristeza, ansiedade, depressão. Podem ser temperamentais, com 

autopiedade, e demonstrarem comportamentos emocionais. 

 

Segundo Yilmaz [106] e John [59], o BFF é considerado o instrumento preferido para 

avaliar cinco traços de personalidade de indivíduos com confiabilidade. Usando o Internati- 

onal Personality Item Pool (IPIP) [46], teste de personalidade de cinco fatores com 50 itens, 

em [34] investigou-se a personalidade via conexões entre pontos de vista e comportamentos 

de 47 profissionais de software. No fim, concluíram que os engenheiros de software são 

um grupo homogêneo no que diz respeito à sua estrutura de personalidade e sugeriram que 

os pontos de vista da personalidade dos profissionais de software devem ser usados pelos 

gerentes para avaliar falhas de projeto de software. 

 

2.2.2 Sixteen Personality Factor Questionnaire (16PF) 

O questionário 16 Fatores de Personalidade (16PF) é um instrumento psicométrico, da 

mesma família do BFF, que apresenta uma medida confiável de 16 características de per- 

sonalidade, descrevendo e prevendo o comportamento de uma pessoa em diversos contextos 

[99]. É usado para selecionar, desenvolver e motivar pessoas para fazer as organizações pros- 

perarem [76]. Com mais de 50 anos de pesquisa, os insights selecionados pelo instrumento 

16PF são autenticados por mais de 2.700 artigos de pesquisa independentes, revisados por 

especialistas, exibindo um indicador altamente confiável e preciso de comportamento futuro 

e presumivelmente sucesso [34]. 

O 16PF gera 16 tipos de personalidades, formadas por siglas geradas a partir das di- 

cotomias emitidas pelo instrumento psicométrico [12]. As siglas são geradas a partir da 

combinação das letras iniciais das dez preferências psicológicas [19]. Por exemplo, INTJ 

é obtido de uma combinação de IN- tuitive (intuitivo), T- hinking (pensativo) e J- udgment 

(julgamento). Da mesma forma, ISTP é obtido a partir de I- ntrover S- ion (introvertido), 

T- hinking (pensativo) e P- erception (perceptivo). A seguir são apresentadas cinco dicoto- 

mias (traços de personalidades) utilizadas no instrumento psicométrico aplicado no presente 

estudo: 

• Mente: Extroversão; Introversão. 
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• Energia: Intuitiva; Confidencial. 

• Natureza: Pensamento; Sentimento. 

• Tática: Julgamento; Percepção. 

• Identidade: Assertivo; Cauteloso. 

 

De acordo com a combinação das características acima mencionadas, as personalidades 

estão organizadas nos quatro grupos seguintes: 

• Personalidades dos Analistas: INTJ-A / INTJ-T (Pensadores criativos e estratégicos, 

com um plano para tudo); INTP-A / INTP-T (Criadores inovadores com uma sede 

insaciável por conhecimento); ENTJ-A / ENTJ-T (Líderes ousados, criativos e enér- 

gicos, sempre dando um jeito em tudo); ENTP-A / ENTP-T (Pensadores espertos e 

curiosos que não resistem a um desafio). 

• Personalidades dos Diplomatas: INFJ-A / INFJ-T (Idealistas quietos e místicos, po- 

rém muito inspiradores e incansáveis); INFP-A / INFP-T (Pessoas poéticas, bondosas 

e altruístas, sempre prontas para ajudar uma boa causa); ENFJ-A / ENFJ-T (Líderes 

inspiradores e carismáticos); ENFP-A / ENFP-T (Espíritos livres, criativos, sociáveis 

e entusiasmáticos). 

• Personalidades dos Sentinelas: ISTJ-A / ISTJ-T (Indivíduos práticos e extremamente 

confiáveis); ISFJ-A / ISFJ-T (Protetorers dedicados e acolhedores); ESTJ-A / ESTJ-T 

(Excelentes administradores, inigualáveis em gerenciar coisas ou pessoas); ESFJ-A / 

ESFJ-T (Pessoas atenciosas, sociais e populares). 

• Personalidades dos Exploradores: ISTP-A / ISTP-T (Experimentadores práticos e 

ousados. mestres em todos os tipos de ferramentas); ISFP-A / ISFP-T (Artistas flexí- 

veis e charmosos, sempre prontos para explorar e experimentar algo novo); ESTP-A / 

ESTP-T (Pessoas inteligentes, enérgicas e perceptivas, gostam de arriscar); ESFP-A / 

ESFP-T (Animados entusiastas, enérgicos e espontâneos). 
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2.3 Redes Bayesianas 

De acordo com Neapolitan et al. [83], a técnica de Redes Bayesianas foi criada para repre- 

sentar contextos em que há um número elevado de variáveis, com o objetivo de verificar a 

influência probabilística que uma ou mais variáveis exercem sobre outras. Com isso, mes- 

clando princípios de Teoria dos Grafos, Probabilidade, Ciência da Computação e Estatística, 

a utilização de Redes Bayesianas possibilita a representação e avaliação de contextos como 

os supracitados [?]. 

Redes Bayesianas são bastante utilizadas para formular soluções de problemas reais que 

envolvem risco. Alguns exemplos são: 

• segurança de sistemas embarcados na indústria ferroviária [85]; 

• confiabilidade de veículos militares [84]; 

• risco de colisões no tráfego aéreo [86]; 

• predição de defeitos de software em produtos eletrônicos [65] [39][40] [41]; 

• identificação de falhas em projetos de desenvolvimento de software [89] [91]; 

• estimativa estratégica de indicadores no contexto de Rapid Application Development 

(RAD) [74]; 

 

• estimativa de valores de decisões no contexto de Engenharia de Software baseada em 

valor [78]. 

 

2.3.1 Definição e Representação Visual 

Redes Bayesianas fazem parte da família de modelos gráficos probabilísticos e são utilizadas 

para representar incertezas de um domínio [88]. Em virtude da subjetividade envolvendo os 

conceitos explorados neste trabalho, decidiu-se fazer uso dessa técnica para representar as 

incertezas associadas às análises e verificação dos dados investigados. 

Matematicamente, uma Rede Bayesiana, B, é a tupla {G, Θ}, onde G é um Grafo Ací- 

clico Dirigido (GAD) e Θ o conjunto de parâmetros que quantificam a rede.  No GAD 
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G, o conjunto de nós V = X1, . . . , Xn representa as varáveis aleatórias, e os arcos re- 

presentam dependências diretas entre essas variáveis. O conjunto Θ contém o parâmetro 

θxi|πi = PB(xi|πi) para cada xi (i.e., estado possível) em Xi, onde πi representa os estados 

dos pais Xi no GAD G. 

Na Equação 2.1, define-se a distribuição de probabilidade conjunta definida por B sobre 

o conjunto V . 

 n n 

PB(X1, . . . , Xn) = 
Y 

PB(xi|πi) = 
Y 
θXi|πi (2.1) 

i=1 i=1 

 
 
 

Na Figura 2.2 (adaptada deste site 2), apresenta-se um exemplo de Rede Bayesiana. Os 

círculos representam os nós e as setas representam os arcos. As Tabelas de Probabilidade dos 

Nós são apresentadas ao lado de cada um dos nós. Apesar da direção dos arcos representarem 

uma conexão causal entre os nós, a informação pode propagar em qualquer direção [88]. 

 

2.3.2 Elaboração do GAD 

Nesta tese, cada nó do GAD representa um fator de personalidade ou de fatores-chave que 

se correlaciona a esse fator que influencia no trabalho em equipe, e há um arco entre dois 

nós sempre que houver um relação direta entre os dois. Esse arco está direcionado para o nó 

influenciado na relação e cada fator- chave possui uma quantidade de estados possíveis, além 

de uma probabilidade associada a cada estado. Assim, conforme proposto por Perkusich et 

al. [89], cada nó representa um conjunto de tuplas N = {(s1, p1), . . . , (s|N|, p|N|)}, onde si 

é um estado possível do nó e pi é a probabilidade associada a esse estado. O conjunto de 

fatores-chave é apresentado como F = {N1, . . . , N|F|. O conjunto de arcos, por sua vez, é 

apresentado como R = {(Nj, Nk) | Nj ⊂ F ∧ Nk ⊂ F }, onde Nj é ponto inicial do arco e 

Nk o ponto final. 

Diante disso, para finalizar a primeira etapa da construção de uma Rede Bayesiana, é 

importante que se encontre todos os elementos dos conjuntos F e R. Para descobrir todos os 

elementos de F , é fundamental detectar os fatores-chave Na e, para cada um desses fatores, 
 

2https://www.pngegg.com/pt/png-todne 

http://www.pngegg.com/pt/png-todne
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Figura 2.2: Exemplo de modelo gráfico de uma Rede Bayesiana. 

 
Fonte: Adaptado de PNGEGG, acessado em 2024. 
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todos os seus possíveis estados si e probabilidades associadas pi, onde a ≤ |F | e i ≤ |Na|. 

Finalmente, para descobrir todos os elementos do conjunto R, é necessário detectar todas fj 

e fk, onde fj e fk ∈ F . 

Portanto, pode-se dividir a etapa de construção do DAG em dois sub-problemas: detectar 

os elementos de F e R, e detectar os elementos de N . Assim, esse primeiro sub-problema 

desta etapa diz respeito à detecção desses fatores e os relacionamentos entre eles. No se- 

gundo sub-problema, o foco é em detectar os possíveis estados, além de suas probabilidades, 

para cada nó do GAD. 

 

Definição das Tabelas de Probabilidade dos Nós 

 

Por mais que o uso das Redes Bayesianas seja voltado para a resolução de problemas reais 

relacionados com risco e subjetividade, a sua utilização ainda é limitada devido à dificuldade 

em estabelecer as Tabelas de Probabilidades dos Nós. Existem duas formas de se coletar 

dados para definir as Tabelas de Probabilidades dos Nós de uma Rede Bayesiana: opinião 

de especialistas ou por base de dados. Dessa forma, é difícil encontrar uma base de dados 

adequada para um cenário específico de um problema prático. Por outro modo, a definição 

das Tabelas de Probabilidades dos Nós com a contribuição de especialistas requer bastante 

esforço (e.g., definir Tabelas de Probabilidades dos Nós para nós com um número muito 

alto de estados ou alta quantidade de pais, pois a quantidade de linhas de uma Tabela de 

Probabilidades dos Nós aumenta exponencialmente em função da quantidade de pais do 

nó em questão). De acordo com Fenton et al. [38], caso não se leve em consideração a 

definição das tabelas de probabilidade de nós, poderão surgir vários tipos de inconsistências 

no modelo. 

Existem muitos métodos para facilitar a diminuição da complexidade e codificar a ex- 

periência de especialistas em grandes Tabelas de Probabilidades dos Nós. Noisy-OR [58] e 

Noisy-MAX [25] são dois exemplos desses métodos. Noisy-OR só pode ser aplicado a nós 

booleanos, e Noisy-MAX não possibilita modelar o intervalo de relacionamentos de que pre- 

cisamos nesta tese. Das [23] propôs um algoritmo para popular as Tabelas de Probabilidades 

dos Nós que visa diminuir o tempo de duração para adquirir conhecimento de especialistas. 

Perkusich et al. [90], em seu estudo, apresenta um algoritmo cuja finalidade é ordenar os nós 

pais com base em sua relevância para o nó filho. Logo após, com os nós pais ordenados por 
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relevância, deve-se elaborar as funções ponderadas com base na relevância dos nós pais e 

com isso poder aplicá-las como funções de probabilidade dos nós. 

Em contrapartida, Fenton et al. [38] sugere uma abordagem que utiliza Nós Ranqueados. 

Nessa abordagem utilizou-se uma distribuição normal duplamente truncada (TNormal) que 

usa como média um tipo de função ponderada em função dos valores dos nós pais. Essa 

distribuição é baseada em quatro parâmetros: u, média (i.e., tendência central); σ2, variância 

(i.e., confiança dos resultados); a, limite inferior (i.e., 0); e b, limite superior (i.e., 1). Essa 

distribuição permite que quem a utilize modele uma variedade de formas (i.e., relacionamen- 

tos). Por exemplo: uma distribuição uniforme (σ2 = ∞) e distribuições muito enviesadas 

(σ2 = 0). Na Figura 2.3 (adaptada deste site 3), apresentam-se alguns exemplos de funções 

TNormal. 
 

 

Figura 2.3: Exemplos de Funções TNormal. 

 
Fonte: Adaptado de UFSC, acessado em 2024. 

 

 

Na abordagem apresentada, é definido por uma função ponderada baseada nos nós pais. 

Há quatro tipos de funções ponderadas: média ponderada (WMEAN), mínimo ponderada 

(WMIN), máximo ponderada (WMAX) e uma última função que mescla a WMIN e a 

WMAX (MIXMINMAX). De acordo com os autores, essas funções são necessárias na repre- 

sentação dos tipos de relações para definir as Tabelas de Probabilidades dos Nós. Na Figura 

2.4, disponível em: 4 , apresentam-se exemplos de Tabelas de Probabilidades dos Nós cal- 

culadas com essas funções. No entanto, apesar de WMEAN e MIXMINMAX conterem os 

mesmos valores, há uma diferença entre elas. A função WMEAN calcula a média ponde- 
 

3https://www.inf.ufsc.br/ andre.zibetti/probabilidade/normal.html 
4https://www.researchgate.net/publication/317962347U     mmetodoparaimplementarredesbayesianasbaseadasemnosran 

http://www.inf.ufsc.br/
http://www.researchgate.net/publication/317962347U
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rada dos nós pais, com base nos pesos de cada nó pai, e a função MIXMINMAX mescla as 

funções WMIN e WMAX, também com base nos pesos dos nós pais. 

 

WMEAN 
 

 

WMIN 
 

 

WMAX 
 

 

MIXMINMAX 
 

 

 

 

Figura 2.4: Exemplos das Funções Ponderadas. 

 
Fonte: Researchgate, acessado em 2024. 

 

 

Para realizar a definição da função que deverá ser utilizada, o indivíduo que está cons- 

truindo o modelo deve definir perguntas para coletar respostas e definir as Tabelas de Proba- 

bilidades dos Nós. Tomando como base a Rede Bayesiana representada na Figura 2.5, um 

exemplo de pergunta seria: “Se o estado do nó introvertido for Muito Alto e o estado do nó 

extrovertido for Muito Baixo, qual o valor esperado para o nó mente?”. Fazendo uso das 

respostas obtidas, quem está construindo a Rede Bayesiana deverá definir qual a função e 

quais os pesos adequados para definir as Tabelas de Probabilidades dos Nós. A variância 

deve ser definida empiricamente e deve refletir a confiança dos especialistas nos resultados. 

Porém, a base da abordagem proposta por Fenton et al. [38] está relacionada ao ma- 

peamento dos estados e dos nós em uma escala numérica. Logo, quanto menos precisa a 

tendência central do nó filho, mais vaga será a distribuição da função atribuída. Como forma 

de mitigar esses problemas, Laitila e Virtanen [70] apresentam uma abordagem similar. En- 

tretanto, nessa abordagem, em vez do especialista avaliar a função de probabilidade de um 
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Figura 2.5: Exemplo de Nó Filho com Dois Pais. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

determinado nó filho atribuindo a qual dos estados desse nó a tendência central corresponde, 

são atribuídas probabilidades para cada um dos estados do nó filho - a soma dessas probabili- 

dades deve ser igual a 1. Os autores defendem que essa abordagem provê uma transparência 

maior na elicitação dos pesos dos nós pais na função ponderada. 

 

2.4 Considerações Finais do Capítulo 

Neste capítulo foram apresentados os principais conceitos que compõem a base teórica deste 

trabalho. Foram apresentadas as definições de Desenvolvimento Ágil de Software (DAS), 

psicometria aplicada à Engenharia de Software e Redes Bayesianas. 

No Capítulo 3, aprofundam-se alguns destes conceitos ao abordar os vários trabalhos 

encontrados na literatura considerados relacionados a esta tese. 



 

 

 

Capítulo 3 

 

Trabalhos Relacionados 

 
Há poucos estudos voltados à personalidade associada ao gerenciamento de equipes de tra- 

balho, no âmbito da Engenharia de Software, na literatura. O desafio se dá pelo fato de ainda 

não se ter uma ferramenta ou abordagem bem difundida que facilite ou auxilie o gerenci- 

amento de trabalho em equipe. Diante desse fato, algumas pesquisas trabalham formas de 

identificação de personalidade de trabalho em equipe. Neste capítulo são apresentadas as 

pesquisas relacionadas ao trabalho proposto. 

Na literatura, o número de estudos aplicados a entender o melhor método para identificar 

as personalidade de equipes de trabalho vem aumentando ao longo dos anos. Os trabalhos 

utilizam os mais variados instrumentos psicométricos aplicados nos estudos científicos, que 

por sua vez auxiliam na identificação do perfil dos membros das equipes de trabalho que se 

almeja gerenciar. 

Neste capítulo, os estudos são apresentados em duas seções: abordagens aplicadas à 

personalidade; e instrumentos psicométricos mais utilizados. 

 

3.1 Abordagens Aplicadas à Personalidade 

Em um estudo descrito em [106], analisou-se a relação entre os instrumentos psicométri- 

cos e programação de computadores. Foram listados alguns estereótipos sobre como são 

os programadores e o que os atrai para o campo da Engenharia de Software. Os autores 

estereotiparam um perfil de profissionais com personalidades de características criativas e 

ao mesmo tempo tranquilos para situações inusitadas surgidas ao longo de um projeto de 

 

24 
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software. Não foi apresentada validação estatística das descobertas. 

No estudo descrito em [32], introduziu-se uma metodologia que relaciona personalidade, 

habilidades e papéis de software para a integração das equipes. Porém, o estudo não atingiu 

os objetivos devido às limitações de tamanho da amostra e dados estatísticos. 

No estudo apresentado em [49] foram propostas diretrizes que possibilitam o uso de 

instrumentos psicométricos existentes e o desenvolvimento de novos, de acordo com o seg- 

mento analisado. Os autores buscaram entender por que e como instrumentos psicométricos 

são validados e como o desenvolvimento de novos questionários psicometricamente valida- 

dos são mais adequados para o domínio de Engenharia de Software. Os autores identificaram 

uma lacuna em seu estudo, pontuando que não há consenso generalizado sobre como me- 

dir a produtividade dos desenvolvedores ou seus principais antecedentes pelo fato da grande 

maioria dos pesquisadores usarem escalas de produtividade simples e não validadas. 

Já no estudo apresentado em [12], os autores apontam que em trabalhos relacionados 

à Engenharia de Software onde a análise multivariada foi aplicada, não foram encontradas 

relações ou apenas um fator de personalidade que pudesse ser levado em consideração. Esta 

análise usa todos os atributos em conjunto, a fim de identificar homogeneidade, subconjuntos 

e revelar agrupamentos naturais (ou clusters). 

No estudo apresentado em [76], indica-se que a psicologia aplicada na programação 

possui carência de pesquisas, e que estudos aplicados aos fatores humanos, sociais e psico- 

lógicos do programador em diferentes áreas computacionais, podem influenciar a qualidade 

e desempenho da equipe. Estudos que avaliem a forma comportamental de como relacio- 

nar aspectos psicológicos do programador com outros colegas de profissão podem levantar 

aspectos importantes que influenciam no desempenho de uma equipe em desenvolvimento. 

Com isso, reforça-se a importância deste estudo em analisar o mix de personalidades das 

equipes de trabalho. 

De acordo com o estudo apresentado em [45], é preciso ter uma variedade de soft skills e 

personalidades para resolver os problemas relacionados ao desenvolvimento de software. Os 

autores apontaram que as organizações seriam bem mais representadas por seus profissionais 

se elas diversificassem os estilos ou personalidades de seus engenheiros de software. Eles 

afirmaram que os projetos na área da Engenharia de Software possuem poucos profissionais 

que sabem trabalhar em equipe e que a diversidade na equipe em termos de tipo psicológico 
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poderá contribuir para alcançar, a partir de esforços combinados de uma variedade de proces- 

sos mentais, os melhores desempenhos durante o processo de desenvolvimento do projetos 

de software. O resultado do estudo reforça a importância da abordagem proposta nesta tese, 

pois a mesma contempla as personalidades e fatores-chave, ou seja além das soft skills tam- 

bém é contemplado os hard skills, justamente pelos fatores-chave abordarem ambos com 

suas relações das equipes de trabalho. 

No estudo apresentado em [50], os autores abordaram uma compreensão significativa e 

profunda dos aspectos humanos da Engenharia de Software, quando se trata de equipes de 

trabalho, fornecendo uma introdução à teoria psicométrica para a avaliação de instrumen- 

tos de medição. A contribuição para esta tese foi significativa, mesmo o estudo não sendo 

focado no contexto ágil, mas pelo fato do estudo incentivar a investigação na Engenharia 

de Software, no sentido da adoção de uma ferramenta que contribua para medição e aná- 

lise de perfis de personalidade. No caso desta tese, aderiu-se à criação e análise de Redes 

Bayesianas, por tratar relações causais com dados subjetivos como, por exemplo, a persona- 

lidade. Além disso, o trabalho reforçou o uso de guidelines como um facilitador de análise e 

interpretação de dados subjetivos. 

No estudo apresentado em [17], os autores realizaram um mapeamento sistemático abor- 

dando a formação de equipes em Engenharia de Software, realizaram análises e sintetizaram 

a importância da formação de equipes de trabalho na influência do gerenciamento de projetos 

de software. Nesse estudo, os autores constataram um uso predominante de abordagens que 

combinam técnicas de busca e otimização com atributos técnicos no momento de formação 

de equipes. Para esta tese, esse estudo ajudou a entender a relevância de que atributos não 

técnicos como, por exemplo, a personalidade das equipes de trabalho, poderiam contribuir 

também para o gerenciamento de equipes de trabalho de projetos de software. 

No estudo descrito em [31], os autores relacionaram o papel da personalidade e dos 

fatores de trabalho com a eficácia de equipes no desenvolvimento de software. A relação feita 

não possibilitou uma análise conclusiva do estudo. Porém, os autores perceberam que a falta 

de informação quanto aos projetos de software pode influenciar na eficácia, e que o estudo 

das personalidades ainda precisa ser amadurecido, havendo a necessidade de se realizarem 

mais pesquisas aplicadas a essa temática. Para esta tese, o estudo teve sua relevância por 

expor as dificuldades encontradas na avaliação das personalidades e, consequentemente, por 
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ter trazido a eficácia como um fator aplicado nas equipes de trabalho. 

Em [8], apresenta-se uma versão melhorada de um arcabouço chamado de ASEST (Agile 

Software Engineers Stick Together), que visa desenvolver a coesão da equipe, levando um 

melhor aprendizado das equipes de estudantes de Engenharia de Software. Durante o es- 

tudo, os autores abordaram traços de personalidade dos estudantes, almejando a resolução 

de conflitos e interdependência de tarefas identificadas como as mais relevantes. Para esta 

tese, o estudo teve sua importância por trabalhar traços de personalidade e a relação com 

a coesão das equipes, ponto esse utilizado e aplicado nas Redes Bayesianas desenvolvidas 

nesta tese. 

No estudo descrito em [53], trabalhou-se a influência dos aspectos humanos nas ativi- 

dades relacionadas à engenharia de requisitos, focando a perspectiva dos profissionais de 

software em sua demografia, pontos de vista, compreensão das tecnologias, estilos de traba- 

lho, capacidades de comunicação e colaboração. Para esta tese, o estudo teve sua relevância 

pois enfatizou a importância de aspectos humanos, como a personalidade, serem fatores 

altamente influentes em equipes de trabalho em atividades relacionadas à Engenharia de 

Software. 

O estudo apresentado em [35] aborda uma introdução metodológica com diretrizes apli- 

cadas na Engenharia de Software comportamental. Nele é destacada a teoria da psicologia 

como meio facilitador para o desenvolvimento sistemático e sólido para uma melhor adoção 

de instrumentos psicométricos capazes de avaliar as personalidades dos indivíduos. Os auto- 

res destacaram a importância da mudança cultural nas pesquisas de Engenharia de Software 

em direção à adoção de métodos que ajudem a melhorar a qualidade de estudos direciona- 

dos a engenharia de software comportamental. Com isso, é possível destacar a relevância 

desta tese que dá continuidade aos estudos das personalidades no âmbito da Engenharia de 

Software. 

O estudo apresentado em [6] explora a dificuldade de análise e medição do comporta- 

mento do engenheiro de software, enfatizando a importância de estudos aplicados a ciências 

comportamentais. Os autores defendem a necessidade de métodos holísticos que integram 

medidas quantitativas, como o uso de instrumentos psicométricos, para avaliar o progresso 

e uma compreensão mais profunda e analítica no contexto da Engenharia de Software. O 

estudo reforça o foco da análise desta tese quanto à importância do uso de instrumentos 
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psicométricos para análises de personalidade no contexto da Engenharia de Software. 

 

 

3.2 Instrumentos Psicométricos mais Utilizados 

O estudo apresentado em [94] avaliou o impacto dos traços de personalidade e valores cul- 

turais aderidos por empresas de desenvolvimento de software que influenciam a eficácia e 

o clima das equipes, visando explorar contextos sociais e psicológicos dos membros inves- 

tigados. Na investigação foi aplicado o instrumento psicométrico de cinco fatores Big Five 

Factor, e um questionário de avaliação de clima de equipe. Como resultado, os autores con- 

cluíram que o impacto negativo causado por diferentes traços de personalidade e culturais 

pode ser reduzido melhorando a eficácia da coordenação da equipe usando motivação eficaz. 

Esse resultado reforça a importância da aplicabilidade da abordagem proposta nesta tese, ca- 

paz de ajudar no gerenciamento de equipes composta por traços de personalidades distintos 

capazes. 

O estudo apresentado em [69] analisou as personalidades de dois grupos de indivíduos: 

um grupo do âmbito acadêmico e outro formado por profissionais já atuantes em empresas. 

Para esse estudo foi utilizado o instrumento psicométrico de cinco fatores, Big Five Factor, 

e o teste T de amostras independentes. Os resultados desse estudo possibilitou um mapea- 

mento das ações tomadas para atingir resultados, incluindo cronograma de projetos. Porém 

o mesmo não fez nenhuma referência à criação ou à aplicação de uma abordagem capaz de 

gerir tais ações que podem influenciar na qualidade do trabalho em equipe, como a proposta 

nesta tese. 

O estudo apresentado em [52] explorou a relação entre os traços de personalidades e per- 

cepções de clima de equipe com profissionais atuantes em projetos ágeis de software. Foram 

aplicados os instrumentos psicométricos de cinco fatores, Big Five Factor, e o 16PF, além de 

um questionário de avaliação de clima de equipe. Os resultados das análises de correlação 

mostraram associações estatisticamente significativas e positivas entre traços de personali- 

dade e clima da equipe, porém limitadas na determinação da melhor forma de condução das 

equipes ágeis analisadas. Esse resultado reforça a importância da abordagem proposta nesta 

tese, que faz uso das redes bayesianas, que possibilitarão a representação da relação entre 

variáveis contidas nos traços de personalidade e suas dependências com os fatores-chave. 
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O estudo apresentado em [5] traz uma revisão sistemática da literatura que abordou a 

avaliação da relação do esgotamento profissional das equipes de trabalho por meio da rela- 

ção dos traços de personalidade. Foi aplicado o instrumento psicométrico de cinco fatores, o 

Big Five Factor, como meio de coleta das personalidades. Os resultados obtidos mostraram 

que os traços de personalidade estavam intimamente relacionados ao risco de esgotamento 

profissional dos membros das equipes. O estudo reforçou em suas conclusões a importân- 

cia de estudos que pudessem avaliar os fatores de personalidades contidas nas equipes de 

trabalho. Essa análise reforça a importância e relevância da abordagem aplicada nesta tese. 

O estudo apresentado em [102] explorou a relação entre os traços de personalidade e 

clima de equipes ágeis, possibilitando uma avaliação repetida em uma mesma empresa. Foi 

aplicado o instrumento psicométrico de cinco fatores, o Five Factor Model (FFM), e o ques- 

tionário de avaliação de clima de equipe, o Team Climate Inventory (TCI). Os resultados 

obtidos permitiram estudar o efeito de cinco fatores de traços de personalidade sobre as di- 

mensões do clima da equipe, aplicando técnicas de correlação, regressão e meta-análise para 

poder avaliar os dados coletados. Segundo o estudo, os gerentes de projetos que montam as 

equipes Scrum devem mitigar variáveis de personalidade para melhorar o clima das equipes 

durante o processo de desenvolvimento dos projetos de maneira a não prejudicar a coesão 

das equipes. O estudo deixa a lacuna da importância de uma abordagem que trate o fator- 

chave “coesão”, avaliado no estudo, de maneira que o mesmo possa ser compreendido por 

parte dos gestores das equipes de trabalho com base nos traços de personalidade dos indiví- 

duos que compõem as equipes. Isso reforça a importância das análises que são contempladas 

nesta tese. 

O estudo apresentado em [50] faz uma análise dos instrumentos psicométricos que po- 

dem ser aplicados em pesquisas na Engenharia de Software. Os autores abordaram no estudo 

os seguintes instrumentos psicométricos: MBTI, 16 PF e Big Five Factor, todos direciona- 

dos aos cinco fatores de personalidade. Também foi utilizado o Modelo de Aceitação de 

Tecnologia (TAM) para avaliar o desempenho psicométrico dos instrumentos e seu uso na 

pesquisa em Engenharia de Software. O estudo reforça a relevância da escolha dos instru- 

mentos aplicados nesta tese. 

O estudo apresentado em [54] aborda o impacto das análises das personalidades em ati- 

vidades relacionadas à engenharia de requisitos. Os perfis de personalidade dos membros 
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das equipes de trabalho foram coletados usando a ferramenta de avaliação IPIP-NEO 120, 

desenvolvida com base no modelo padrão de cinco fatores de personalidade, o Big Five Fac- 

tor. Os resultados destacaram a relevância de estudos que buscam gerenciar o impacto das 

personalidades diversas dos membros de equipes em atividades relacionadas à engenharia 

de requisitos, investigando os impactos em diferentes contextos da Engenharia de Software. 

Isso reforça a escolha do instrumento psicométrico aplicado nesta tese, bem como o contexto 

no qual a mesma se encontra, abrangendo não somente uma função mas toda uma equipe de 

trabalho envolvida no desenvolvimento de um projeto de software. 

O estudo apresentado em [66], usando o instrumento psicométrico FFM, foi aplicado 

com alunos de Mestrado em Engenharia de Software na Chalmers University of Technology 

e University of Gothenburg, em Gothenburg, Suécia. O autor identificou as características 

e para quais funções, no âmbito da Engenharia de Software, esses alunos teriam aptidão de 

acordo com suas personalidades. No estudo, foi indicado que analistas de software devem ter 

extroversão e agradabilidade como principais traços de personalidade; designers de software 

devem ser altamente agradáveis e abertos à experiência; desenvolvedores de software devem 

ser extrovertidos, abertos à experiência e agradáveis; testadores de software devem ter aber- 

tura para experiência e conscientização; enquanto engenheiros de manutenção de software 

devem ter abertura à experiência e conscientização como características dominantes de per- 

sonalidade. 

De acordo com o estudo descrito em [19], são dignos de reaplicação os estudos em que 

as técnicas fuzzy e análise de árvores de decisão foram aplicadas, utilizando métodos es- 

tatísticos avançados e o instrumento psicométrico FFM utilizado em pesquisas científicas. 

Esse instrumento foi submetido a pesquisas e atraiu elogios e críticas. Segundo os autores, 

alguns psicólogos apontaram que o mesmo não apresenta um escopo ao não cobrir traços 

de personalidade adicionais, sendo criticado por não ser baseada em teoria subjacente e sim 

construídas a partir de evidências empíricas de traços observados. Diante disso, o FFM não 

foi aplicado nesta tese. 

No estudo apresentado em [103], os autores afirmaram que o desempenho de uma equipe 

não depende apenas da personalidade da equipe, mas também dos efeitos interativos do clima 

da equipe. O estudo investigou a associação entre os traços de personalidades do instrumento 

psicométrico FFM e a percepção do clima nas equipes de software. Para a análise do clima da 
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equipe, os pesquisadores utilizaram o Team Climate Inventory (TCI) - Teste Padrão de Clima 

Organizacional. Os autores utilizaram o FFM como instrumento psicométrico para obter as 

personalidades. Já nesta tese, foram analisados dois instrumentos: BFF e uma ferramenta 

que fornece uma implementação adaptada do 16PF, que também fazem parte da família dos 

cinco fatores, porém são versões que detalham os traços de personalidade de uma maneira 

mais compreensiva e com subjetividade mais abrangente. 

No estudo descrito em [34], observou-se que engenheiros de software, sejam eles recém- 

formados ou ainda na universidade ou após vários anos de experiência em desenvolvimento 

de software, diferem significativamente em suas personalidades e que as diferenças de per- 

sonalidade podem ser ligadas para trabalhar preferências em Engenharia de Software, im- 

plicando que a personalidade pode ser usada para ajudar a configurar ambientes de trabalho 

com melhor desempenho e organização de projetos. O estudo utilizou FFM como instru- 

mento psicométrico para coleta de personalidades, o que gera uma ameaça à validação dos 

traços de personalidade dos engenheiros de softwares, pois esse instrumento leva em consi- 

deração apenas evidências empíricas, não subjetivas. 

No estudo apresentado em [43], ao se comparar as medidas de tendência de personalidade 

central na Engenharia de Software (personas introvertidos, com táticas aplicadas a raciocínio 

lógico e dificuldade de comunicação), utilizando o instrumento psicométrico FFM na amos- 

tra coletada em sua pesquisa, pôde-se observar que o nível de consciência, no que tange a 

análise comportamental, foi relativamente maior dentro da amostra de profissionais. A cons- 

ciência foi seguida por traços de personalidade como: amabilidade, extroversão, abertura à 

experiência e neuroticismo. Investigando estudos anteriores, os autores identificaram que 

indivíduos que possuem um maior nível de consciência tendem a gerar impacto positivo no 

comportamento estresse-saúde e esse fator também pode vir a contribuir para a percepção 

da satisfação no trabalho. O estudo também fez uso do FFM, o que por sua vez pode impli- 

car diretamente nos traços de personalidade, por não abranger características adicionais dos 

profissionais avaliados. 

Em [44], os níveis mais altos de segurança participativa, observados nas equipes que 

foram analisadas no estudo, indicaram que os indivíduos apresentaram maiores tendências 

para evitar conflitos cognitivos que possam surgir durante as discussões no processo de de- 

senvolvimento de software. Porém o estudo utilizou o MBTI como instrumento psicométrico 
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para analisar as faixas da função do programador e, com isso, os dados coletados podem ser 

considerados não tão fidedignos, pois esse instrumento sofreu inúmeras críticas quanto as 

suas análises enviesadas da interpretação das subjetividades dos traços de personalidades. 

Em [36], foram avaliados instrumentos psicométricos na pesquisa de Engenharia de 

Software sobre personalidade. No contexto do estudo, enfatizou-se o quanto os estudos 

relacionados à Engenharia de Software concentram-se principalmente em processos e fer- 

ramentas, tornando os fatores humanos sub-representados. Foi fornecida uma visão geral 

sobre os instrumentos psicométricos MBTI e FFM. Para esta tese, o estudo ajudou a enten- 

der o porquê de não se usar mais ambos os instrumentos, sob críticas surgidas ao longo dos 

anos, e com isso reforçando a qualidade dos instrumentos BBF e 16PF. 

No estudo descrito em [102], foi explorada a relação entre traços de personalidade e clima 

da equipe ágil, agregando resultados de um estudo replicado duas vezes em uma empresa de 

telecomunicações. O instrumento psicométrico utilizado no estudo foi o FFM e as dimen- 

sões do clima da equipe. Porém, esse instrumento psicométrico é bastante criticado por não 

contemplar traços de personalidades adicionais, indo contra a teoria subjacente e focando 

apenas em evidências empíricas. Com isso, o estudo deixa essa lacuna quanto à validação 

dos dados analisados. Para esta tese, o estudo teve sua importância pois os resultados obtidos 

mostraram que os traços de personalidade influenciam no clima da equipe e, consequente- 

mente, na qualidade de trabalho. Isto torna relevante a análise do mix de personalidades 

aplicado no gerenciamento de equipes de trabalho de projetos ágeis. 

No Quadro 3.1, são apresentados os principais resultados e referências que contribuíram 

e reforçaram a importância da escolha dos instrumentos psicométricos e ferramentas, bem 

como a criação das diretrizes, utilizados nesta tese. 
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Quadro 3.1: Principais Referências Encontradas 

Título Relevância 

The impact of personality traits and cultural values on coordination effectiveness: 

A study of software development teams effectiveness [Shameem et al, 2024]. 

 

Alta 

The analysis of Big Five factor personality between Indian academic and industry sector [Kumar et al, 2024]. Alta 

Investigating the relationship between personalities and agile team climate: 

A replicated study [Guimaraes et al, 2024]. 

 

Alta 

Big five model personality traits and job burnout: a systematic literature review [Angelini et al, 2023]. Alta 

Exploring the relation between personality traits and agile team climate Aggregating 

results from a twice replicated study in a telecom company [Vishnubhotla et al, 2024]. 

 

Alta 

Psychometrics in behavioral software engineering: A methodological introduction with guidelines [Graziotin et al, 2021]. Alta 

What’s Personality Got to Do with It? A Case Study on the Impact of Personality on 

Requirements Engineering-related Activities [ Hidellaarachchiet al, 2024]. 

 

Alta 

Links between the personalities, views and attitudes of software engineers [ Feldt, 2010]. Alta 

Personality, emotional intelligence and work preferences in software engineering: 

An empirical study [Kosti et al, 2014]. 

 

Alta 

Forty years of research on personality in software engineering: A mapping study [Cruz et al, 2015]. Alta 

Investigating the Impact of Team Formation by Introversion/Extraversion in 

Software Projects [V.Garousi, and A, Tarhan, 2018]. 

 

Alta 

Balancing the personality of programmer: Software development team composition [Gilal et al, 2016]. Alta 

Investigating the Relationship Between Personalities and Agile Team Climate 

of Software Professionals in a Telecom Company [Vishnubhotla et al, 2020]. 

 

Alta 

Exploring the relation between personality traits and agile team climate: 

Aggregating results from a twice replicated study in a telecom company [Vishnubhotla et al, 2024]. 

 

Alta 

Psychometric instruments in software engineering research on personality: Status quo after fifty years [Felipe et al, 2023]. Alta 

 

 

3.3 Considerações Finais do Capítulo 

Neste capítulo foram apresentadas algumas abordagens aplicadas no contexto da análise do 

perfil comportamental de equipes de trabalho e também foram descritos os instrumentos 

psicométricos mais aplicados nos estudos. 

Diante das análises feitas dos trabalhos relacionados com a temática abordada nesta tese, 

pôde-se perceber que ainda existem poucas pesquisas aplicadas no estudo da personalidade 

no âmbito da Engenharia de Software, principalmente na avaliação dos tipos de personali- 

dade das equipes de trabalho no dia a dia dos projetos de software. 

Instrumentos psicométricos como MBTI, FFM e BFF foram bastante utilizados ao longo 

dos anos para captação e identificação das personalidades, dentre outros instrumentos, como 

por exemplo o TCI, utilizado em [103] para avaliar o clima das equipes de trabalho. 

O uso de ferramentas e técnicas aplicadas nas análises das personalidades ainda não é 
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tão comum no âmbito da Engenharia de Software. É perceptível que a preocupação com 

computação centrada no ser humano vem ganhando espaço nas pesquisas ao longo dos anos, 

bem como estudos empíricos em computação colaborativa e social. 

De forma geral, os estudos apresentados neste capítulo foram utilizadas como benchmark 

para elaboração e definição da abordagem proposta nesta tese. As dificuldades de utilização 

e adaptação das abordagens citadas motivaram a modelagem de uma nova Rede Bayesiana 

aplicada à personalidade no apoio ao gerenciamento do trabalho em equipe. 



 

 

 

Capítulo 4 

 

Estudo Exploratório 

 
Neste capítulo, inicialmente, apresenta-se o processo de identificação dos instrumentos e 

abordagens utilizados na literatura (Seção 4.1), com o objetivo de responder à questão de 

pesquisa QP1. Foi realizado um estudo exploratório no qual buscou-se identificar os instru- 

mentos psicométricos mais utilizados na identificação das personalidades, e as abordagens 

aplicadas com os dados coletados por esses instrumentos. 

O estudo exploratório facilita a identificação do objeto de estudo, possibilitando a fami- 

liarização da investigação detalhada, de modo que os estudos possam ser projetados com 

maior compreensão e precisão, permitindo escolhas de técnicas que melhor se adéquem para 

a pesquisa, facilitando a investigação [73]. 

 

4.1 Identificando os instrumentos e abordagens existentes 

Nesta seção, tem-se como objetivo responder à seguinte questão de pesquisa definida no 

Capítulo 1: 

• QP1: Quais são os instrumentos e abordagens mais utilizados na literatura de Enge- 

nharia de Software que utilizam informações de personalidade de membros de equipes 

de trabalho? 

 

Para identificação dos instrumentos e abordagens existentes, foi realizado um estudo 

exploratório de acordo com as diretrizes do método Snowballing [105]. Nesse procedimento, 

o primeiro passo é a definição de um conjunto inicial de artigos, conhecido como Start Set. 

35 
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Um Start Set representativo pode ser obtido com o auxílio de uma ferramenta de busca, 

como, por exemplo, o Scopus [105]. 

O uso de uma ferramenta de busca é uma alternativa para se evitar vieses provenientes 

de editoras específicas, uma vez que os artigos retornados não são atrelados a nenhuma base 

específica [105]. Uma vez definido o Start Set, incluindo apenas artigos que farão parte da 

análise final, inicia-se a primeira iteração, a qual é composta pelos processos de Backward e 

Forward Snowballing, para trás e para a frente, para expandir a cobertura de busca. 

No Backward Snowballing, são extraídas as referências dos artigos do Start Set. O 

Forward Snowballing refere-se à identificação de novos artigos com base naqueles que citam 

o artigo que está sendo examinado, recurso conhecido como rastreamento de citações [37]. 

Em seguida, obedecendo aos critérios de seleção pré-definidos, os artigos são escolhidos. O 

design do processo adotado no estudo exploratório é ilustrado na Figura 4.1. 

 

 

Figura 4.1: Design do Estudo Exploratório. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

4.1.1 Objetivo da pesquisa 

Neste estudo exploratório, o objetivo geral foi o seguinte: 

 

• Identificar os artigos científicos que realizaram estudos sobre as personalidades apli- 

cadas em equipes de trabalho de projetos ágeis de software. 

 

Os objetivos específicos foram os seguintes: 
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• Identificar nos artigos científicos os instrumentos psicométricos utilizados na identifi- 

cação das personalidades das equipes de trabalho de projetos ágeis. 

• Identificar nos artigos científicos os métodos utilizados para gerir as personalidades 

identificadas das equipes de trabalho de projetos ágeis. 

 

4.1.2 Questões de Busca 

Neste estudo exploratório, analisou-se o estudo das personalidades aplicadas em equipes de 

projetos ágeis de software, para entender o estado da arte e identificar tendências e questões 

em aberto. Diante disso, foram formuladas as seguintes questões de pesquisa: 

• QP1.1: Quais os principais instrumentos psicométricos utilizados na identificação das 

personalidades de equipes de trabalho no contexto de projetos ágeis de software? 

• QP1.2: Quais os métodos utilizados para o gerenciamento das personalidades de equi- 

pes de trabalho no contexto de projetos de software? 

 

4.1.3 Critérios de Seleção 

Os critérios de seleção para inclusão e exclusão dos artigos foram definidos em três etapas: 

critérios gerais de exclusão, critérios básicos e critérios avançados. 

 

Critérios Gerais de Exclusão 

 

Com o intuito de eliminar imediatamente artigos irrelevantes, decidiu-se descartar: 

 

• Artigos publicados antes do século 21 (2001); 

• Artigos não publicados em Inglês; 

• Artigos duplicados ou já analisados em iterações anteriores; 

• Artigos não completos (Short Papers) e Resumos Expandidos; 

• Relatórios Técnicos, dissertações, teses e livros; 

• Artigos não publicados em Jornais, Revistas, Conferências ou Workshops; 
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• Artigos que não apresentam algum método, abordagem, procedimento, modelo, fer- 

ramenta, diretrizes ou critérios que explicitamente forneçam um direcionamento para 

gerir equipes de projetos de software. 

 

Critérios Básicos 

 

Para a definição dos critérios básicos, um segundo pesquisador foi escolhido para participar 

do processo. Focou-se na solução do critério de seleção dos instrumentos psicométricos 

em gerenciamento de equipes nos projetos ágeis de software. Cada artigo era avaliado e 

classificado, seguindo o mesmo procedimento adotado quanto aos critérios básicos definidos 

em [1]: 

• Relevante: artigos relacionados com o tema de formação de equipes no contexto de 

projetos de software, com o foco em personalidades; 

• Irrelevante: artigos não relacionados com o tema de formação de equipes no contexto 

de projetos de software, com o foco em personalidades; 

• Incerto: as informações disponíveis nos títulos e resumos são insuficientes ou incon- 

clusivas para classificar o artigo como relevante ou irrelevante. 

 

Critérios Avançados 

 

Nessa etapa, os artigos são avaliados de maneira aprofundada, realizando-se uma leitura 

completa. Novamente, o pesquisador principal e o secundário (Data Extractor e Data Chec- 

ker) ficam responsáveis pela avaliação de um determinado subconjunto de artigos, remanes- 

centes da fase anterior, excluindo artigos que não apresentassem um processo de reutilização 

do conhecimento. 

 

4.1.4 String de Busca 

Para definir a string de busca, foram identificados sinônimos das palavras-chave relacionadas 

ao objetivo deste estudo exploratório e conectores do tipo OR e AND. A string de busca 

utilizada é descrita a seguir: 
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("software engineering" OR “personality” OR “team training” OR “software project”) 

OR ( “mapping study” OR “software engineer" OR "software engineers” OR “software 

professionals”) OR ( “team project" OR "team projects" OR "project team" OR "project 

teams") OR ( “Agile Software Development" OR "software system") AND ("personality" OR 

"psychological typology" OR "psychological types" OR "psychometry" OR "temperament 

type" OR "temperament types"). 

 

4.1.5 Resultados 

A busca no banco de dados da Scopus retornou 2.300 artigos. Posteriormente, a aplicação 

dos critérios de seleção de título, resumo e ano, resultou em 37 artigos. Em seguida, foi 

executado o processo de snowballing1 (Forward e Backward) usando aqueles 37 artigos 

como o conjunto inicial. 

Como resultado, foram incluídos 21 novos artigos ao conjunto anterior, totalizando 58 

artigos para uma leitura completa. Na leitura completa, foram excluídos 45 artigos com base 

nos critérios avançados. Assim, restaram 13 artigos identificados para extração de dados, 

após a leitura, 3 artigos foram removidos, sendo considerados estudos secundários e de me- 

nor relevância, restando apenas 10 artigos com nível de relevância alta, estando aptos para 

extração de dados e avaliação da qualidade. Como pode ser visto na figura 4.2. 

Os 10 artigos foram lidos, possibilitando a extração de informações que nortearam o ini- 

cio do desenvolvimento da pesquisa, mas durante o decorrer da construção da mesma, foram 

realizadas novas buscas e incluídos mais 7 artigos atualizados. O Forward Snowballing foi 

utilizado para atualizar o estudo exploratório. Com isso, foi possível comparar os resulta- 

dos de uma atualização obtida com a aplicação direta do Forward Snowballing, com uma 

atualização pesquisando estudos em bases de dados eletrônicas usando as strings de busca 

citadas anteriormente. Nesse contexto de atualização de artigos relevantes de um estudo já 

realizado, os autores de [37] validaram a técnica do Forward Snowballing recomendando-a 

por mostrar maior precisão e um recall (RC) bem mais rápido. Assim, totalizou-se 17 arti- 

gos de relevância alta. As equações utilizadas para a aplicação do Forward Snowballing nas 

atualizações são apresentadas a seguir. 

1Execução do snowballing: https://doi.org/10.5281/zenodo.5103164 
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Figura 4.2: Resultado da Aplicação do Estudo Exploratório. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

RCforwardsnowballing = a/b (4.1) 

onde: 

a = conjunto de estudos relevantes recuperados por Forward Snowballing direta; 

b = conjunto de estudos relevantes recuperados por ambas as abordagens. 

 

 

RCsearchstring = a/b (4.2) 

onde: 

a = conjunto de estudos relevantes recuperados pelas buscas nas bases de dados; 

b = conjunto de estudos relevantes recuperados por ambas as abordagens. 

Conforme Felizardo et al. [37] determinam, para se obter a precisão de uma abordagem 

de pesquisa é necessário obter a quantidade de estudos relevantes entre os estudos recupera- 

dos pela busca, diminuindo a capacidade de achar estudos irrelevantes. 

As questões de busca definidas anteriormente na Seção 4.1.2 são então respondidas da 

seguinte forma: 
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• QP1.1: Quais os principais instrumentos psicométricos utilizados na identifica- 

ção das personalidades de equipes de trabalho no contexto de projetos ágeis de 

software? 

Após a realização da análise dos artigos considerados mais relevantes, os instrumentos 

psicométricos mais citados na extração de personalidades no contexto da Engenharia 

de Software foram: 

– Myers Briggs Type Indicator (MBTI); 

– Questionário de auto-compaixão (Self-compassion); 

– Questionário de Inteligência Emocional de Traço (TEIQue); 

– Questionário de Clima de Equipe (Team Climate Inventory TCI); 

– Modelo de Cinco Fatores (FFM); 

– Big Five Factors (BFF); 

– Sixteen Personality Factor Questionnaire (16PF). 

 

Todos esses instrumentos foram descritos no Capítulo 2. 

Na Figura 4.3, apresenta-se o gráfico com os instrumentos psicométricos utilizados ao 

longo dos anos, aplicados no contexto da Engenharia de Software, na escala temporal 

de suas publicações. 

É possível perceber que muitos dos instrumentos se repetem nos estudos. Vale des- 

tacar que o instrumento MBTI foi bastante utilizado e, ao longo dos anos, os estudos 

foram aderindo aos instrumentos derivados e pertencentes à mesma família do MBTI, 

a saber: o FFM, o BFF e o 16PF. Esses três instrumentos são versões melhoradas por 

especialistas, pesquisadores da área de psicologia. Alguns estudos associavam mais 

de um instrumento para realização das análises. 

• QP1.2: Quais os métodos utilizados para gerenciamento das personalidades de 

equipes trabalho no contexto de projetos ágeis de software? 

Após a realização da análise dos artigos considerados mais relevantes, verificou-se que 

as metodologias adotadas foram: 
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Figura 4.3: Escala Temporal de Utilização de Instrumentos. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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– Aplicação de questionário para coleta de personalidades das amostras, referente 

a um ou mais instrumentos psicométricos citados anteriormente, com utilização 

de método estatístico, aplicado para investigar as personalidades dos indivíduos 

e com isso poder geri-los. 

– Aplicação de questionário para coleta de personalidades das amostras, referente 

a um dos instrumentos psicométricos citados anteriormente, com aplicação de 

questionário de avaliação de clima da equipe, mais utilização de método esta- 

tístico, aplicado para investigar os dados encontrados dos indivíduos e com isso 

poder geri-los. 

– Aplicação de questionário para coleta de personalidades das amostras, referente 

a um dos instrumentos psicométricos citados anteriormente, mais aplicação de 

classificador de temperamentos de keirsey (ferramenta utilizada na área de cres- 

cimento pessoal e recursos humanos), mais utilização de método estatístico, apli- 

cado para investigar os dados encontrados dos indivíduos e com isso poder geri- 

los. 

No Quadro 4.2, apresentam-se os 17 artigos considerados mais relevantes para este es- 

tudo. Os artigos encontrados abordam soluções direcionadas na Engenharia de Software aos 

atributos de natureza psicológica, utilizando instrumentos psicométricos que se baseiam em 

questionários para a identificação dos traços de personalidade de suas amostras. 
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Quadro 4.2: Artigos Relevantes Extraídos do estudo exploratório 

Título Relevância 

Forty Years of Research on Personality in Software Engineering: 

A Mapping Study [Shirley et al, 2014]. 

 

Alta 

Links Between the Personalities, Views and Attitudes of Software 

Engineers [Robert et al, 2010]. 

 

Alta 

Personality Types in Software Engineering [Capretz, 2003]. Alta 

Personality, Emotional Intelligence and Work Preferences in Software 

Engineering: An empirical study [Makrina et al, 2014]. 

 

Alta 

Human Factor in Software Requirements Engineering: Preliminary Review of 

Qualitative Empirical Studies [Zeljko et al, 2019]. 

 

Alta 

An Examination of Personality Traits and How They Impact on Software 

Development Teams [Murat et al, 2017]. 

 

Alta 

Building Effective Software Project Teams [By Narasimhaiah Gorla and 

Yan Wan Lam, 2004]. 

 

Alta 

Experiences in Software Engineering Courses Using Psychometrics with 

RAMSET [Martinez et al, 2010]. 

 

Alta 

Investigating the Impact of Team Formation by Introversion/Extraversion in 

Software Projects [V.Garousi, and A, Tarhan, 2018]. 

 

Alta 

Behavioral Software Engineering: Methodological Introduction to 

Psychometrics [Graziotin et al, 2020]. 

 

Alta 

The impact of personality traits and cultural values on coordination effectiveness: 

A study of software development teams effectiveness [Shameem et al, 2024]. 

 

Alta 

The analysis of Big Five factor personality between Indian academic and industry sector [Kumar et al, 2024]. Alta 

Investigating the relationship between personalities and agile team climate: 

A replicated study [Guimaraes et al, 2024]. 

 

Alta 

Big five model personality traits and job burnout: a systematic literature review [Angelini et al, 2023]. Alta 

Exploring the relation between personality traits and agile team climate Aggregating 

results from a twice replicated study in a telecom company [Vishnubhotla et al, 2024]. 

 

Alta 

Psychometrics in behavioral software engineering: A methodological introduction with guidelines [Graziotin et al, 2021]. Alta 

What’s Personality Got to Do with It? A Case Study on the Impact of Personality on 

Requirements Engineering-related Activities [ Hidellaarachchiet al, 2024]. 

 

Alta 

 

Considera-se, com a resposta obtida, terem sido atingidos os dois primeiros objetivos 

específicos desta tese: 

• OE1: realizar um estudo exploratório de abordagens de identificação e utilização da 

informação sobre personalidades aplicadas em equipes de trabalho de projetos ágeis 

de software; 
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4.2 Ameaças à Validade 

Como em todos os estudos, esta pesquisa também apresenta certas limitações. Para a busca 

investigatória neste estudo exploratório foram aplicadas algumas técnicas que facilitaram e 

otimizaram o processo de busca dos estudos relevantes, como por exemplo o uso de forward 

snowballing que facilitou a atualização do estudo. A seguir são apresentadas ameaças à 

validade que podem ser destacadas: 

• Validade interna: Quanto à validade interna, é importante ressaltar a necessidade de 

seguir rigorosamente as orientações do design do processo de busca, estabelecido neste 

estudo exploratório. 

• Validade do Construto: Os critérios de inclusão do estudo podem ser considerados 

um potencial fator de confusão. Porém, para minimizar o problema, foram alinhados 

e testados com outro pesquisador do mesmo grupo de pesquisa do autor desta tese. 

• Confiabilidade: Foi minimizado o risco da perda de pesquisas com grau de relevância 

satisfatória, ao realizar busca e extração com ajuda dos motores de busca escolhidos: 

ACM2, IEEE3, Scopus4, Science Direct5 e Google Scholar6. 

• Validade externa: A aplicação do forward snowballing e backward snowballing fo- 

ram utilizadas neste estudo exploratório, porém os resultados do estudo não são ge- 

neralizáveis. Em replicações e outras atualizações do estudo exploratório, pode ser 

necessário reforçar o período em que o mesmo foi executado. 

 

 

4.3 Considerações Finais do Capítulo 

Neste capítulo, foram apresentados os resultados referentes à aplicação de um estudo explo- 

ratório que complementa o terceiro objetivo específico, relacionado à avaliação da aborda- 

gem proposta em projetos reais de desenvolvimento ágil de software. 
 

2http://dl.acm.org/ 
3http://ieeexplore.ieee.org/Xplore/home.jsp 
4http://www.scopus.com/ 
5http://www.sciencedirect.com/ 
6https://scholar.google.com.br/ 

http://dl.acm.org/
http://ieeexplore.ieee.org/Xplore/home.jsp
http://www.scopus.com/
http://www.sciencedirect.com/
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Segundo [16], as questões de pesquisa são moldadas pelo propósito de um estudo e, 

por sua vez, formam os métodos e o desenho da investigação. Em pesquisas de estudo 

exploratório, as questões de pesquisa se tornam importantes para a discussão, desta forma, 

diferenciando a natureza e a forma com as quais são investigadas. 

Foi apresentado o processo de identificação dos instrumentos e abordagens utilizados na 

literatura (Seção 4.1), com o objetivo de responder a questão de pesquisa QP1, conforme 

descrito a seguir. 

• QP1: Quais são os instrumentos e abordagens mais utilizados na literatura de Enge- 

nharia de Software que utilizam informações de personalidade de membros de equipes 

de trabalho? 

• Resposta de QP1: O estudo exploratório descrita no capítulo possibilitou a extração 

de artigos científicos que apresentaram abordagens aplicadas à personalidade, mos- 

trando os instrumentos psicométricos mais utilizados na coleta dos perfis das equipes 

de trabalho no contexto da Engenharia de Software. Os instrumentos apresentados 

foram: Myers Briggs Type Indicator (MBTI); Questionário de auto-compaixão (Self- 

compassion); Questionário de Inteligência Emocional de Traço (TEIQue); Questio- 

nário de Clima de Equipe (Team Climate Inventory TCI); Modelo de Cinco Fatores 

(FFM); Big Five Factors; Sixteen Personality Factor Questionnaire (16PF). Nesses 

artigos foram descritas as abordagens aplicadas com os dados coletados desses ins- 

trumentos, sendo destacado nesses estudos: utilização de métodos estatísticos para as 

análises dos perfis de personalidade; aplicação de questionários de avaliação de clima 

da equipe; e uso de ferramentas de classificação de temperamentos dos perfis. 



 

 

 

Capítulo 5 

Abordagem 

Neste capítulo, apresenta-se a abordagem proposta para apoio à gestão da qualidade do tra- 

balho em equipe de projetos ágeis de software baseada no mix de personalidades utilizando 

redes bayesianas. 

Apresenta-se então a Rede Bayesiana construída para suporte à gestão de qualidade do 

trabalho em equipe (Seção 5.3), assim como as diretrizes de utilização da abordagem pro- 

posta (Seção 5.4), com o objetivo de responder à questão de pesquisa QP2. 

Por fim, descrevem-se as considerações finais do capítulo (Seção 6.3). 
 

 

5.1 Aspectos do Mix de Personalidades 

Para definir e entender o que poderia ser o Mix de Personalidades foi necessário aplicar os 

instrumentos psicométricos utilizados nesta tese em dois momentos, ou seja, foram necessá- 

rias duas aplicações, uma realizada antes do período da pandemia e outra durante. 

As aplicações aconteceram no VIRTUS/UFCG, onde vários projetos na área de software 

são executados em parceria com empresas. Na maioria dos projetos do VIRTUS é utilizado 

o Scrum. Dessa forma, os resultados obtidos das análises dos projetos são referentes ao 

contexto de metodologia ágil. 

A primeira aplicação aconteceu em 2019, sendo aplicado o instrumento psicométrico 

contido em uma plataforma web que implementa um adaptação do Sixteen Personality Fac- 

tor Questionnaire (16PF)1. Essa escolha ocorreu devido a vários fatores como: (i) sua dispo- 
 

1https://www.16personalities.com/br/teste-de-personalidade 
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nibilidade gratuita; (ii) sua facilidade de uso e sua análise de dados, por ter um vocabulário 

de fácil compreensão para quem não é da área de psicologia [32]; a utilização por diversas 

empresas de vários segmentos. 

Na área da Engenharia de Software ainda não há muitos estudos com sua aplicabilidade, 

o que tornou ainda mais motivadora a realização no presente estudo. A ferramenta gera 

uma análise descritiva da personalidade e dos fatores-chave, associados de acordo com as 

respostas recolhidas e inseridas no instrumento para cada indivíduo que compõe a equipe de 

trabalho aplicada. 

A plataforma possui um questionário com 60 questões, as quais são apresentadas no 

Apêndice A. Com tempo médio de aplicação de cerca de 15 minutos, cada uma das questões 

possui uma escala de variação de marcação, composta por sete círculos de marcação, que 

variam entre “Concordo”, “Neutro” e “Discordo”. A escolha da marcação influencia direta- 

mente nos resultados obtidos. Com isso, o questionário foi adaptado/transcrito no editor de 

texto e adicionado um cabeçalho curto, que pedia ao indivíduo que identificasse o sexo e a 

função desempenhada no projeto. Em seguida, foi impresso e aplicado in loco, com as equi- 

pes de trabalho, de 24 projetos em andamento na organização. As equipes dos projetos ágeis 

eram formadas por: um gerente de projeto; Scrum Master; desenvolvedores, testadores e 

analistas, totalizando uma amostra de 150 indivíduos, com idades variando de 23 a 35 anos, 

com experiência profissional. 

Após a aplicação do questionário, as respostas obtidas dos questionários impressos fo- 

ram inseridas uma a uma, no mesmo questionário disponível na plataforma online que im- 

plementa a adaptação do 16PF. Após a inserção dos questionários, foram gerados relatórios 

descritivos das personalidades e salvos em pasta digital (em formato .pdf), como ilustrado 

na Figura 5.1 (disponível no site 2). 

Com os relatórios descritivos gerados foi possível analisar os dados obtidos e, a par- 

tir desses, foi entendido que as personalidades eram compostas por dicotomias (aspectos 

de personalidade) e que cada dicotomia é formada por dois traços de personalidade, que a 

depender das respostas inseridas no questionário pelos indivíduos das equipes de trabalho, 

poderão influenciar no traço de personalidade predominante de cada indivíduo. Com isso, 

foi possível analisar que as equipes de trabalho dos projetos ágeis de software são formadas 
 

2https://www.16personalities.com/personality-types 

http://www.16personalities.com/personality-types
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Figura 5.1: Relatório gerado pela plataforma web 16personalities. 

 
Fonte: 16personalities, acessado em 2024. 
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por grupos de indivíduos com personalidades distintas e que esse conjunto de personalidades 

formam o Mix de Personalidades. 

Porém, no início de 2020, veio a pandemia de COVID19, que causou a interrupção das 

atividades presenciais do VIRTUS, o que dificultou o andamento das análises dos dados 

coletados junto às equipes de trabalho. De acordo com o site da worldbank 3, lapsos de me- 

mória, depressão e ansiedade aumentaram durante o período pandêmico, além dos impactos 

sociais do isolamento e das perdas. Segundo os autores [12] [32] e [19] a personalidade é 

relativamente estável e mutável, e o grau de mudança é específico para cada pessoa, podendo 

ser influenciado por algum trauma ou circunstância gerados ao longo da vida. 

Como nesta tese o foco do estudo é sobre personalidades e estávamos vivenciando um 

cenário caótico no país e no mundo, o autor desta tese, juntamente com pesquisadores do 

grupo ISE/VIRTUS/UFCG, reaplicaram o instrumento psicométrico junto às equipes de tra- 

balho em 2021. A aplicação aconteceu em um workshop, de forma virtual, devido à situação 

pandêmica que se encontrava o país, sendo aplicado em dois dias. 

A reaplicação dos instrumentos psicométricos aconteceu em uma iniciativa do VIR- 

TUS/UFCG, em parceria com o Instituto de Tecnologia de Blekinge (BTH, Suécia), que 

também está realizando projetos de pesquisa que tem como um de seus principais objetivos 

aprimorar o clima das equipes ágeis de software, de modo que o conjunto de habilidades 

técnicas, experiências e personalidades nas equipes torne-se equilibrado. Esse equilíbrio 

leva a equipes harmônicas e produtivas, onde os membros da equipe podem crescer e se 

desenvolver. 

Nesta segunda aplicação, antes da coleta, foi apresentado e lido aos indivíduos das equi- 

pes de trabalho o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, como pode ser visto no 

Apêndice D. Em seguida, foi aplicado o mesmo questionário utilizado no primeiro estudo 

(16personalities), descrito no Apêndice A, além do Big Five Factors (BFF), utilizando o Item 

de Personalidade Internacional Pool (IPIP) no seu questionário de aplicação, como pode ser 

visto no Apêndice B. 

As análises construtivas desta tese se fizeram após a segunda aplicação dos instrumentos 

com as equipes de trabalho dos projetos ágeis de software, porque caso houvesse alguma 

alteração em alguma determinada personalidade por conta da circunstância pandêmica já 
 

3https://www.worldbank.org/pt/country/brazil 

http://www.worldbank.org/pt/country/brazil
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seria atualizado o banco de dados com as informações. Os questionários da plataforma 

16personalities e do BFF foram inseridos no Google Forms e aplicados a 119 indivíduos 

alocados em 26 projetos ágeis na área de software do VIRTUS. Nas figuras 5.2, 5.3 e 5.4, 

ilustra-se parte dos dados coletados dos instrumentos psicométricos. 

 

 

Figura 5.2: Respostas extraídas do questionário BFF. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

Nesta tese, os instrumentos psicométricos aplicados fazem inferência à teoria junguiana, 

ou seja, a construção da consciência abrange os cinco fatores da personalidade (dicotomias), 

sendo os dois instrumentos derivados do Five Factor Model (FFM). Porém, o que diferem do 

FFM é que os dois abordam a subjetividade dos traços de personalidades que compõem as 

dicotomias, o que permite entender a particularidade do indivíduo, nas esferas constitutivas 

das funções psíquicas, da atividade e da consciência, contidas no Mix de Personalidades dos 

indivíduos das equipes de trabalho. 

Segundo [62] e [18], estudos experimentais e teorias sobre personalidade provaram que 

podem existir cinco dimensões básicas da personalidade, permitindo que os indivíduos se 

entendam usando os cinco traços básicos de personalidade, independentemente das teorias 

da personalidade e nomenclaturas de mesma significância. Para [60] e [14], a divisão gerada 

da personalidade em cinco elementos (chamados pelo Big Five Factors de extroversão, sim- 

patia, consciência, neuroticismo e abertura, e pelo Sixteen Personality Factor Questionnaire 
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Figura 5.3: Scores extraídos do questionário BFF. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

 

 

Figura 5.4: Respostas extraídas do questionário da plataforma web 16personalities. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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de mente, energia, natureza, tática e identidade), se correlacionam quanto à abrangência das 

características que podem ser contempladas nesses elementos. Com isso, nesta tese, os cinco 

fatores extraídos do Big Five Factors foram correlacionados com as cinco dicotomias ex- 

traídas do Sixteen Personality Factor Questionnaire. Por serem da mesma família, a análise 

em conjunto desses instrumentos psicométricos facilita a compreensão dos termos extraí- 

dos dos perfis de personalidade dos indivíduos, contribuindo para a definição de traços de 

personalidade mais detalhados. 

Segundo Yilmaz [106] e John [59], os instrumentos psicométricos que abrangem a sub- 

jetividades são considerados os mais confiáveis. Esses instrumentos geram relatórios descri- 

tivos, levando em consideração a predominância dos aspectos de personalidade contidos no 

perfil de cada indivíduo. Os relatórios possuem um vocabulário claro que facilita a análise e 

interpretação das características dos perfis. 

Os relatórios gerados pelos instrumentos descrevem os seguintes pontos: 

 

• Preferências pessoais, abrangendo as dicotomias: mente, energia, natureza, tática e 

identidade; 

• Hábitos no ambiente de trabalho; 

• Como lidam no trabalho em equipe; 

• Pontos fortes e fracos; 

• Planos de carreiras; 

• Amizades e relacionamentos. 

 

O conjunto de dicotomias geradas do relatório formam um perfil para cada indivíduo, 

contendo as características do traço de personalidade gerada. Todos os pontos citados com- 

põem esse perfil. Com esses dados, é feita a leitura e análise das palavras-chave que repre- 

sentam os fatores-chave contempladas nos traços de personalidades predominantes, para só 

assim poder extraí-las e gerar a descrição das dicotomias. Na Figura 5.5, exemplifica-se uma 

visão geral do processo construtivo para geração do relatório descritivo das dicotomias. 

Com base nas análises dos instrumentos, foi definido o Mix de Personalidades como 

uma composição de cinco dicotomias (aspectos de personalidade) estabelecidas nos testes 
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Figura 5.5: Processo para a construção da descrição das dicotomias. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

psicométricos para o mapeamento do perfil dos indivíduos: Mente, Energia, Natureza, Tática 

e Identidade. Cada dicotomia possui dois traços de personalidades, os quais são descritos a 

seguir. 

• Mente 

 

– Introvertidos: Atividades solitárias e esgotado pela interação social. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos introvertidos in- 

dica preferência em desempenhar atividades mais individuais. Esse tipo tende 

a captar pistas mais rapidamente, tornando-os ótimos na leitura de muitas situ- 

ações. Na atuação em projetos eles podem aplicar essa expertise de captação 

de informações a favor da equipe. Podem atuar em projetos de software com 

características bem definidas, ou seja, que sigam o planejamento de execução do 

início ao fim do projeto, sem alterações. Isso considerando as metodologias e fer- 

ramentas aplicadas ao processo de desenvolvimento. Esses indivíduos não terão 

tanta desenvoltura em projetos nos quais as metodologias ou ferramentas ainda 

não sejam tão bem definidas, o que demandaria maior interação da equipe. 
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– Extrovertidos: Atividades em grupo e energizado pela interação social. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos extrovertidos indica 

preferência em desempenhar atividades em grupo, justamente por gostarem de 

interação junto à equipe. Eles gostam de se envolver com o ambiente de traba- 

lho (participar de cursos ou eventos), possuem iniciativa diante de situações em 

que precisem se colocar à frente, tendem a ser líderes pelo fato de saberem se 

comunicar e interagir junto à equipe. Têm facilidade em atuar em projetos de 

software com características bem definidas, ou seja, que sigam o planejamento 

de execução do início ao fim do projeto, sem alterações. Isso considerando as 

metodologias e ferramentas aplicadas ao processo de desenvolvimento. Também 

podem atuar em projetos nos quais as metodologias ou ferramentas ainda não 

sejam tão bem definidas. 

• Energia 

 

– Intuitivo: Preferem exercitar sua imaginação enquanto buscam novas ideias. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos intuitivos indica pre- 

ferência em buscar novas ideias. Gostam de lidar com assuntos mais complexos. 

Quando há a necessidade de inovação ou de uma perspectiva diferente, esses in- 

divíduos podem dar um passo à frente e fornecer uma nova direção. Podem atuar 

em projetos de software com características bem definidas, ou seja, que sigam 

o planejamento de execução do início ao fim do projeto, sem alterações. Isso 

considerando as metodologias e ferramentas aplicadas ao processo de desenvol- 

vimento. Mas podem ter mais destaque em projetos nos quais as metodologias 

ou ferramentas não sejam tão bem definidas e, com isso, esses indivíduos possa 

seguir suas intuições assertivas. 

– Observador: Estão mais focadas com o que ocorre na frente deles, no pre- 

sente. São focados e práticos. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos observadores in- 

dica preferência em lidar com situações ocorridas no presente. Dizem que a 

simplicidade é mais bonita que a complexidade. São práticos e inteligentes, pre- 

ferindo pensamentos e conversas que levem à ação. Destacam-se atuando em 
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projetos com características bem definidas, ou seja, que sigam o planejamento 

de execução do início ao fim do projeto, sem alterações. Isso considerando as 

metodologias e ferramentas aplicadas ao processo de desenvolvimento. Já em 

projetos nos quais as metodologias ou ferramentas não sejam tão bem definidas, 

esse tipo de indivíduo tende a ter dificuldades em lidar com situações que gerem 

complexidade de entendimento e desenvolvimento. 

• Natureza 

 

– Pensante: Concentram na objetividade e racionalidade. Eficiência é mais 

importante do que a cooperação. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos pensantes indica 

que, quando confrontados com uma decisão, esses indivíduos tendem a apoiar 

informações mais objetivas. São rápidos nas tomadas de decisão. Sua atuação 

em projetos com características bem definidas, ou seja, que sigam o planejamento 

de execução do início ao fim do projeto, sem alterações, favorece a sua forma de 

pensar. Isso considerando as metodologias e ferramentas aplicadas ao processo 

de desenvolvimento. Já em projetos nos quais as metodologias ou ferramentas 

necessárias ainda não sejam tão bem definidas, tende a ter dificuldades pelo fato 

desse tipo de indivíduo não apresentar tanta tolerância a mudanças que deman- 

dem colaboração para adaptação e resolução. 

– Sentimental: Emocionalmente expressivos, concentram-se na harmonia e 

cooperação social. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos sentimentais indica 

indivíduos atenciosos, que se preocupam com o bem-estar do próximo, possuem 

empatia (caso percebam a necessidade de ajudar algum colega de equipe) e não 

são competitivos, pois gostam de cooperar com quem está ao seu redor. Podem 

atuar em projetos com características bem definidas, ou seja, que sigam o planeja- 

mento de execução do início ao fim do projeto, sem alterações. Isso considerando 

as metodologias e ferramentas aplicadas ao processo de desenvolvimento. Mas 

também podem atuar sem dificuldades em projetos nos quais as metodologias ou 

as ferramentas necessárias ainda não sejam tão bem definidas. 
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• Tática 

 

– Julgador: Criam cinco planos de backup do que lidar com os eventos à me- 

dida que eles surgem. Surpresas surgidas podem levar a frustrações e es- 

tresse. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos julgadores indica 

indivíduos que gostam de estar focados e dedicados a seus objetivos. Sempre 

irão possuir um plano de contingência. Gostam de lidar com as opções com an- 

tecedência, preferem clareza e fechamento, seguindo o plano em vez de seguir o 

fluxo. Tendem a se destacar em projetos com características bem definidas, ou 

seja, que sigam o planejamento de execução do início ao fim do projeto, sem al- 

terações. Isso considerando as metodologias e ferramentas aplicadas ao processo 

de desenvolvimento. Por outro lado, possuem dificuldades em lidar com projetos 

nos quais as metodologias ou ferramentas necessárias ainda não sejam tão bem 

definidas. 

– Explorador: São mais flexíveis em lidar com os desafios inesperados. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos exploradores in- 

dica indivíduos que se adaptam a situações que não estavam no seu planeja- 

mento, sendo flexíveis. Essa flexibilidade pode ajudá-los a aproveitar oportuni- 

dades inesperadas. Eles reagem de acordo com o ambiente ao invés de quererem 

controlá-lo. Cada oportunidade que venha a surgir pode levá-los à tomada de 

decisão. São ótimos para encontrar soluções. Podem atuar em projetos com ca- 

racterísticas bem definidas, ou seja, que sigam o planejamento de execução do 

início ao fim do projeto, sem alterações. Isso considerando as metodologias e 

ferramentas aplicadas ao processo de desenvolvimento. Porém tendem a se des- 

tacar em projetos nos quais as metodologias ou ferramentas necessárias ainda 

não sejam tão bem definidas, tornando-os aqueles que mais rápido se adaptarão 

às mudanças surgidas. 

• Identidade 

 

– Assertivo: São autoconfiantes, temperamentais e resistentes ao estresse. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos assertivos indica 
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indivíduos que possuem a autoconfiança a seu favor diante das dificuldades sur- 

gidas no dia a dia. São resistentes ao estresse e estão sempre buscando metas 

e resultados bem-sucedidos. Podem atuar em projetos com características bem 

definidas, ou seja, que sigam o planejamento de execução do início ao fim do pro- 

jeto, sem alterações. Isso considerando as metodologias e ferramentas aplicadas 

ao processo de desenvolvimento. Porém, por serem seguros nas suas habilidades 

para lidar com o difícil e o inesperado, esses indivíduos tendem a se destacar em 

projetos em que as metodologias e ferramentas não estão bem definidas. 

– Cauteloso: Motivados pelo sucesso, perfeccionistas e ansiosos por melhorar. 

O traço de personalidade pertencente ao grupo de indivíduos cautelosos indica 

indivíduos que estão sempre em busca da perfeição em tudo o que se propõem a 

fazer. Estão sempre em busca de melhorar seu desempenho. Eles tendem a notar 

pequenos problemas surgidos ao seu entorno e já buscam fazer algo a respeito 

para a solução dos mesmos. Tendem a se destacar em projetos com caracterís- 

ticas bem definidas, ou seja, que sigam o planejamento de execução do início 

ao fim do projeto, sem alterações. Isso considerando as metodologias e ferra- 

mentas aplicadas ao processo de desenvolvimento. Porém, por serem sensíveis a 

problemas, o surgimento inesperado deles pode atrapalhar sua atenção, como em 

projetos nos quais as metodologias ou ferramentas necessárias ainda não sejam 

tão bem definidas. 

Uma vez definidas as dicotomias, o próximo passo foi identificar correlações das mesmas 

com os fatores-chave, tal qual descrito na Seção 5.2. 

 

5.2 Aspectos de personalidade e fatores-chave 

Uma vez definidas as dicotomias, foram realizados experimentos de estudo de caso [47] 

em que o mix de personalidades, juntamente com as diretrizes extraídas das dicotomias, 

foram correlacionadas com os fatores-chave. Este estudo indicou a influência dos fatores- 

chave utilizados para avaliar a qualidade do trabalho em equipe em relação aos aspectos de 

personalidade. Para isto, foi utilizado como base o trabalho de Freire et al. [42], do mesmo 

grupo de pesquisa do ISE/VIRTUS/UFCG. 
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Os dados utilizados para as análises do estudo [47] foram os mesmos coletados em 2019, 

como explicado anteriormente. Esse estudo foi fruto da avaliação inicial desta tese, que 

possibilitou o entendimento mais aprofundado sobre as personalidades e a influência dos 

fatores-chave. O estudo foi elaborado em conjunto com mais dois pesquisadores do mesmo 

grupo de pesquisa ISE/VIRTUS/UFCG, que fizeram a coleta de dados dos mesmos projetos 

ágeis de software, com as mesmas equipes de trabalho, cada pesquisador com o seu foco de 

pesquisa. No entanto, um dos pesquisadores estava replicando o estudo já feito por Freire 

[42] com as mesmas equipes, ou seja, havia dados dos fatores-chave propostos por Freire 

[42] e das personalidades nas mesmas equipes de trabalho. Isto viabilizou investigar se há 

correlação entre as personalidades e os fatores-chave dessas equipes de trabalho. 

Para definir os fatores-chave, em seu estudo, Freire [42] considerou os fatores-chave que 

influenciam na qualidade do trabalho em equipe, conforme descrito a seguir: 

 

• Comunicação - compartilhamento de informações entre os membros da equipe; 

• Meio de comunicação - comunicação face a face entre os membros da equipe; 

• Coordenação - refere-se à execução das atividades de maneira sincronizada e integrada 

pelos membros; 

• Coesão - atração interpessoal dos membros da equipe, comprometimento com as tare- 

fas e trabalho em grupo; 

• Colaboração - compromisso dos membros em alcançar os objetivos estabelecidos; 

• Liderança compartilhada - autoridade de tomada de decisões e compartilhamento de 

liderança; 

• Orientação da equipe - refere-se ao respeito mútuo entre os membros; 

• Autonomia da equipe - refere-se à influência de agentes externos à equipe, no processo 

de realização das tarefas; 

• Aprendizagem da equipe - habilidade de identificar mudanças no ambiente da equipe 

e reprogramar estratégias de acordo com a necessidade; 

• Monitoramento - sincronização da equipe com relação às tarefas e problemas surgidos; 
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• Distribuição da equipe: refere-se à distribuição física da equipe; 

• Atributos pessoais: refere-se à forma como a pessoa pensa e lida diante de situações; 

• Expertise: refere-se às hard skills dos membros equipe; 

• Auto-organização: refere-se à forma como os membros da equipe se auto organizam 

de forma eficiente; 

• Presença de todos os membros: reuniões diárias com a presença de todos os membros 

da equipe. 

 

Com os fatores-chave definidos, foi possível fazer a correlação com os traços de persona- 

lidade que compõem os aspectos de personalidade, identificando-os por meio das palavras- 

chave contidas nas descrições técnicas das características desses traços, já apresentadas na 

seção anterior. Essa análise realizada pelo autor desta tese foi avaliada com a ajuda de um 

especialista na área de neurociência e comportamento humano, psicólogo de formação e pro- 

fessor universitário. O especialista faz parte do corpo docente do curso de especialização em 

neurociência e comportamento humano, do qual o autor desta tese é discente, possibilitando 

a acessibilidade junto ao especialista. Os dados gerados pelo instrumento psicométrico fo- 

ram apresentados ao especialista, que por sua vez verificou a análise descritiva dos fatores 

gerados das personalidades dos instrumentos aplicados nesta tese. O especialista verificou a 

aplicabilidade dos fatores-chave com as análises do comportamento e das emoções humanas 

contidas nos aspectos de personalidade. Após isso, foi possível elaborar as diretrizes que 

auxiliam na compreensão dos perfis das personalidade das equipes de trabalho. 

As diretrizes com a descrição da relação entre os aspectos de personalidade e os fatores- 

chave que influenciam na qualidade de trabalho em equipe, podem ser vistas nos Quadros 

5.3, 5.4, 5.5 e 5.6. 

O estudo e as análises dos aspectos de personalidade contidas no perfil de um indivíduo 

demonstraram a influência dos mesmos na gestão individual dos fatores-chave, necessárias 

para um bom gerenciamento do trabalho em equipe. 

Na psicologia, a personalidade é relativamente estável, podendo ser ou não mutável, de 

pessoa para pessoa, depois do indivíduo de ter sofrido alguma condição médica, psicológica, 
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Quadro 5.3: Diretrizes dos nós das Redes Bayesianas (parte 1). 
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Quadro 5.4: Diretrizes dos nós das Redes Bayesianas (parte 2). 



5.2 Aspectos de personalidade e fatores-chave 63 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Quadro 5.5: Diretrizes dos nós das Redes Bayesianas (parte 3). 
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Quadro 5.6: Diretrizes dos nós das Redes Bayesianas (parte 4). 



5.3 Rede Bayesiana de Personalidade - RBP 65 
 

 

neurológica ou existencial [66]. Esse contexto reforça a importância do modelo proposto 

nesta tese. 

Uma vez definidas as relações entre os aspectos de personalidade e os fatores-chave, têm- 

se os elementos para a construção do modelo de Rede Bayesiana apresentado na Seção 5.3. 

 

5.3 Rede Bayesiana de Personalidade - RBP 

O modelo proposto, denominado Rede Bayesiana de Personalidade (RBP), foi construído 

com base nas dicotomias extraídas dos instrumentos psicométricos utilizados nesta tese como 

fatores que influenciam na qualidade de trabalho em equipe, descritos na seção anterior. 

Como há diversas metodologias ágeis, seria inviável representar fielmente o trabalho em 

equipe de todo o universo de equipes de projetos ágeis de software possíveis. Por isso, a 

RBP foi concebida de maneira que possa ser facilmente adaptada de acordo com o contexto 

específico de uso. As redes bayesianas possibilitam a certeza da otimização contínua dos 

processos, o que contribui para sua inserção no contexto de desenvolvimento ágil de software 

[42]. O modelo RBP aborda tanto personalidade, que é a base da lógica do modelo, quanto 

fatores-chave que influenciam a qualidade do trabalho em equipe. 

 

5.3.1 Motivação para a escolha de Redes Bayesianas 

Optou-se em utilizar Rede Bayesiana para construir o modelo em virtude da sua adequação 

para modelar incertezas em um determinado domínio [11], além da facilidade para modelar 

e quantificar os relacionamentos entre as dicotomias que compõem o mix de personalidades 

que influenciam na qualidade do trabalho em equipe. 

O contexto da problemática em que esta tese está inserida sujeita-se à aleatoriedade e 

incompletude. Portanto, poderia ter sido considerada a utilização de outras técnicas indicadas 

para esse tipo de contexto como Lógica Fuzzy, Redes Neurais e Dempster-Shafer. Contudo, 

a ausência de dados inviabiliza a aplicação de técnicas como Redes Neurais e/ou modelos 

estatísticos. Por outro lado, viabiliza a utilização de técnicas baseadas em conhecimento. 

De acordo com Verbert et al. [101], a utilização de Rede Bayesiana nesse tipo contexto 

é considerada a mais adequada. As Redes Bayesianas, além de apresentarem indicadores, 

possuem também uma interface gráfica que facilita a comunicação e análise das variáveis 
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possibilitando um aprendizado estrutural [40] [107]. 

 

 

5.3.2 Estrutura do modelo proposto 

Para construir o GAD, adotou-se uma abordagem top-down, onde os nós são decompostos 

em nós considerados menos subjetivos, a partir do nó principal (i.e. Trabalho em Equipe). 

Esses nós foram decompostos a partir das dicotomias geradas das personalidades extraídas 

do mix de personalidades, assim formando o GAD. 

O especialista em Desenvolvimento Ágil de Software foi consultado para ajudar no pro- 

cesso de construção do modelo apresentado nesta tese. As consultas com esse especialista 

foram definidas em duas fases: uma para a construção do GAD e a outra para definir as 

funções de probabilidade. Além da experiência com Desenvolvimento Ágil de Software, o 

especialista também possui conhecimento sobre Rede Bayesiana, o que facilitou para que as 

entrevistas fossem bem-sucedidas. 

O especialista consultado é Scrum Master (SM) e Product Owner (PO) certificado pela 

Scrum Alliance4, e possui MBA em Gerenciamento de Projetos. Além disso, pertence ao 

mesmo grupo de pesquisa ISE/VIRTUS/UFCG. Na época da construção do modelo, atuava 

em projetos de Desenvolvimento Ágil de Software. 

No modelo de RBP, representado na Figura 5.6, o nó raiz corresponde ao “Trabalho em 

Equipe” e o nó intermediário corresponde ao “Mix de Personalidades”, como sendo um dos 

fatores que influenciam o trabalho em equipe. Outros fatores de influência no trabalho em 

equipe podem ser modelados e adicionados no mesmo nível de “Mix de Personalidades”. 

O “Mix de Personalidades”, por sua vez, recebe influência de nós relacionados às pos- 

síveis personalidades que um indivíduo possa ter. Estes nós foram definidos com base no 

estudo dos cinco aspectos estabelecidos nos testes psicométricos para o mapeamento do per- 

fil dos indivíduos descritos anteriormente: Mente, Energia, Natureza, Tática e Identidade. 

Os nós filhos destes, marcados em amarelo na Figura 5.6, correspondem às dicotomias, as 

quais influenciam tais aspectos. 

Na Figura 5.7, apresenta-se o modelo de RBP na sua versão completa, contendo além dos 

nós das personalidades, os nós referentes aos fatores-chave, representados pelos nós azuis, 

que influenciam na qualidade do trabalho em equipe e suas relações causais com os nós de 
 

4https://www.scrumalliance.org/ 

http://www.scrumalliance.org/
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Figura 5.6: Rede Bayesiana de Personalidade - RBP. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

traços de personalidade (nós amarelos). 

 

Figura 5.7: Rede Bayesiana de Personalidade - RBP. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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As funções de probabilidade aplicadas aos nós de traços de personalidades da RBP são 

efetuadas pelo próprio instrumento psicométrico no momento da extração dos dois traços 

de personalidades, gerados de cada dicotomia, de forma que para cada combinação possível 

n 
i=1 Pi = 1, onde Pi é a probabilidade de cada estado e n é a quantidade de estados 

possíveis do nó filho. As funções de probabilidade dos nós fatores-chave apresentados no 

modelo seguiram o mesmo protocolo do modelo proposto e validado por Freire et al. [42]. 

Os nós representados pelos traços de personalidade, que possuem relação causal com 

nós das dicotomias (mente, energia, natureza, tática e identidade), foram fragmentados do 

modelo da RBP para mostrar a relação de causalidade, de forma mais limpa com os nós 

representados pelos fatores-chave que influenciam a qualidade do trabalho da equipe, como 

podem ser vistos nas figuras 5.8, 5.9, 5.10, 5.11 e 5.12. 

 

 

Figura 5.8: Relação do nó mente fragmentado da RBP com os nós que representam os 

fatores-chave que influenciam a qualidade do trabalho da equipe. 

Fonte: Autor, 2024. 

 

 

Os nós representados pelos fatores-chave Reuniões Diárias, Distribuição da Equipe e 

Presença de Todos os Membros, possuem relação com todos os nós dicotomias da RBP, por 

isso não foram representados nas redes fragmentadas. 

Σ 
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Figura 5.9: Relação do nó energia fragmentado da RBP com os nós que representam os 

fatores-chave que influenciam a qualidade do trabalho da equipe. 

Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

 

Figura 5.10: Relação do nó natureza fragmentado da RBP com os nós que representam os 

fatores-chave que influenciam a qualidade do trabalho da equipe. 

Fonte: Autor, 2024. 
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Figura 5.11: Relação do nó tática fragmentado da RBP com os nós que representam os 

fatores-chave que influenciam a qualidade do trabalho da equipe. 

Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

 

Figura 5.12: Relação do nó identidade fragmentado da RBP com os nós que representam os 

fatores-chave que influenciam a qualidade do trabalho da equipe. 

Fonte: Autor, 2024. 
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5.4 Diretrizes de utilização da abordagem 

A ideia da abordagem é utilizar o Mix de Personalidades como apoio ao gerenciamento das 

equipes de trabalho dos projetos ágeis de software, utilizando o modelo de Rede Bayesiana 

de Personalidade (RBP) descrito anteriormente. 

Na Figura 5.13, tem-se uma visão geral do processo da abordagem. Os passos de uti- 

lização da abordagem foram concebidos com base em diretrizes e ferramentas que possam 

ser integradas às ferramentas de gestão de projetos de software. O processo da abordagem é 

detalhado no fluxograma ilustrado na Figura 5.14. 

 

 

Figura 5.13: Visão geral da abordagem. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

Os principais passos da abordagem são descritos a seguir: 

 

1. Aplicação de questionários (personalidades e os fatores-chave): Os dados de per- 
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Figura 5.14: Fluxograma da Abordagem. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

sonalidades são coletados utilizando um questionário do instrumento psicométrico 

(Apêndice A ou B). Os dados dos os fatores-chave são coletados com a aplicação 

do questionário apresentado no Apêndice C. Caso já tenha aplicado o questionário 

de personalidade com algum(uns) dos indivíduos disponíveis, esses dados já estarão 

armazenados na base de dados, não havendo necessidade de reaplicação dos questio- 

nários; 

2. Extração de dicotomias: são extraídas as características ou traços das personalidades 

(dicotomias) dos indivíduos cujos dados foram coletados e armazenados na base de 

dados; 
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3. Definição do mix de personalidades: com as dicotomias coletadas, obtém-se o mix 

de personalidades dos indivíduos disponíveis para alocação. Os dados contidos no mix 

de personalidades permitem entender o perfil da equipe de trabalho. 

4. Calibração da Rede Bayesiana: com o mix de personalidades gerado, é realizada 

a calibração da Rede Bayesiana. Esse processo é realizado de acordo com os dados 

obtidos do Mix de personalidade e do questionário aplicado para a coleta dos fatores- 

chave, compondo as tabelas de probabilidade dos nós. 

5. Gerenciamento da equipe: com as Redes Bayesianas calibradas, constrói-se o mo- 

delo RBP, que modela as relações causais entre nós das dicotomias geradas do mix de 

personalidade e os nós de traços de personalidade correspondentes, traços esses que 

possibilitam relacionar com os fatores-chave que influenciam na qualidade das equipes 

de trabalho. Com isso, permite-se aos gestores de projetos uma constante consulta e 

análise a cada retrospectiva de sprints da equipe de trabalho, ao longo da execução do 

projeto. 

Nas seções seguintes são detalhados cada um dos passos descritos anteriormente, usando 

um exemplo para guiar o entendimento da abordagem. 

Considere como exemplo um projeto chamado Smart Cities Inovation - SCI da empresa 

fictícia TeCbit. A motivação para o projeto é a crescente urbanização das cidades da Paraíba, 

demandando uma ferramenta inteligente inovadora, capaz de monitorar as principais vias e 

avenidas, melhorando a eficiência político-econômica, e amparar o desenvolvimento humano 

e social, promovendo assim a qualidade de vida de seus cidadãos. A ferramenta deverá 

utilizar o GPS como meio de localização, para identificação das localidades buscadas. 

 

5.4.1 Aplicação de questionários (personalidades e fatores-chave) 

O processo de coleta de dados acontece com a aplicação dos questionários de personalidades 

e fatores-chave com as equipes de trabalho. Para a coleta das personalidades será necessária 

a aplicação de um instrumento psicométrico com os indivíduos das equipes de trabalho de 

projetos ágeis de software. As respostas coletadas no questionário aplicado são implantadas 

no instrumento psicométrico que, por sua vez, gera um relatório contendo as porcentagens 

dos traços de personalidades predominantes dos indivíduos participantes. 
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A partir dos dados disponibilizados nos relatórios gerados pelos instrumentos psicomé- 

tricos, são extraídas as porcentagens das dicotomias. Em seguida, são calculadas as médias 

dessas porcentagens apresentadas no relatório de todos os indivíduos que serão alocados e, 

com isso, possibilitar a obtenção do Mix de Personalidade. 

O uso da média como métrica estatística para a definição do Mix de Personalidade foi 

aderido nesta tese por ser uma métrica já aplicada nos instrumentos psicométricos para gera- 

rem o percentual da personalidade dos indivíduos, possibilitando a obtenção do centro de um 

conjunto de dados extraídos das respostas coletadas dos instrumentos. Os dados extraídos 

dos instrumentos geram um grande volume de variáveis intervenientes contendo axiomas de 

medida, com isso o uso média se torna a análise estatística mais aplicada na psicometria [43]. 

Nos estudos de casos para avaliação preliminar deste trabalho, foram aplicados dois ins- 

trumentos psicométricos: i) uma plataforma Web que implementa uma adaptação do 16PF5 

e ii) o BFF. Na Figura 5.15, é apresentada uma parte do questionário da plataforma Web que 

implementa uma adaptação do 16PF. Como pode ser visto, as perguntas são de fácil enten- 

dimento, não existindo respostas certas, nem erradas, mas simplesmente diferentes. Cada 

pergunta possui um escala de classificação, contendo sete círculos marcadores, que partem 

dos pontos de vista concordantes aos discordantes. Nesse questionário o indivíduo deve es- 

colher o círculo que melhor descreve o seu ponto de vista atual e não o que o indivíduo 

gostaria de ter no futuro. O tempo estimado de aplicação é de doze minutos, podendo variar 

para mais ou menos. 

Na Figura 5.16 (adaptada de [106] e John [59]), é apresentada uma parte do questionário 

que implementa o BFF. Como pode ser visto, as frases descrevem o comportamento das 

pessoas e são autoexplicativas. Cada uma possui as seguintes escalas de classificação: muito 

impreciso; moderadamente impreciso; nem preciso/nem impreciso; moderadamente preciso; 

e muito preciso. 

Na Figura 5.17, é apresentado um modelo de relatório gerado. Como pode ser observado, 

ele apresenta as porcentagens das dicotomias ou traços de personalidades dos indivíduos 

coletados. Após a emissão e armazenamento desse relatório no banco de dados, inicia-se a 

extração das dicotomias, apresentadas na próxima seção. 

O questionário para coleta dos fatores-chave com as equipes de trabalho foi aplicado 
 

5https://www.16personalities.com/br 

http://www.16personalities.com/br
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Figura 5.15: Modelo do questionário da ferramenta que implementa uma variação de 16PF. 

 
Fonte: 16personalities, acessado em 2024. 

 

 

junto ao questionário de personalidade. Com os dados coletados é possível calibrar os nós 

da Rede Bayesiana. O modelo está representado na Figura 5.7 . 

No exemplo fictício do projeto SCI, a aplicação dos questionários de personalidades e 

fatores-chave foi realizada pela TeCbit após a definição da equipe de trabalho. Os relatórios 

gerados foram armazenados no banco de dados da empresa, para posteriormente realizar as 

análises. Os questionários foram aplicados com os dez indivíduos que compõem a equipe de 

trabalho do projeto SCI. Foram gerados dez relatórios semelhantes aos ilustrados na Figura 

5.17, contendo as porcentagens das dicotomias dos indivíduos. 
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Figura 5.16: Modelo do Questionário BFF. 

 
Fonte: YILMAZ,2017 ([106] e JOHN,1991 [59]). 

 

 

5.4.2 Extração de dicotomias 

O relatório gerado pelo questionário pertencente ao instrumento psicométrico contém as 

porcentagens das dicotomias e suas predominâncias, como apresentado na Figura 5.17. Isto 

permite identificar as porcentagens das dicotomias de todos os indivíduos que compõem a 

equipe ágil de projeto de software para, posteriormente, identificar as dicotomias predomi- 

nantes encontradas no grupo de indivíduos. 

No exemplo fictício do projeto SCI, o responsável pela formação da equipe da empresa 
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Figura 5.17: Exemplo de um relatório gerado para um indivíduo. 

 
Fonte: 16personalities, acessado em 2024. 

 

 

TeCbit armazenou as dicotomias geradas dos relatórios, dos dez indivíduos, em uma ferra- 

menta de planilha eletrônica, que favorecesse a execução do cálculo da média das dicotomias 

dos dez indivíduos coletados. Nas tabelas 5.1 e 5.2, apresentam-se os percentuais das dico- 

tomias geradas dos dez indivíduos. 

Tabela 5.1: Dicotomias geradas dos indivíduos 1, 2, 3, 4 e 5. 

 

DICOTOMIAS P1 P2 P3 P4 P5 

MENTE EXTROVERTIDO (%) 78 89 69 39 81 

INTROVERTIDO (%) 22 11 31 61 19 

ENERGIA INTUITIVO (%) 39 74 70 39 45 

OBSERVADOR (%) 61 26 30 61 55 

NATUREZA PENSANTE (%) 35 7 25 35 24 

SENTIMENTO (%) 65 93 75 65 76 

TÁTICA JULGADOR (%) 78 28 47 68 65 

EXPLORADOR (%) 22 72 53 32 35 

IDENTIDADE ASSERTIVO (%) 56 57 49 40 49 

CAUTELOSO (%) 44 43 51 60 51 

 

 

 

 

5.4.3 Definição do mix de personalidades 

Para definir o Mix de Personalidades é necessário o cálculo das médias das dicotomias rea- 

lizadas anteriormente, por projeto. Essas médias das porcentagens irão permitir que sejam 

identificados os traços de personalidades mais predominantes, existentes no grupo de indi- 
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Tabela 5.2: Dicotomias geradas dos indivíduos 6, 7, 8, 9 e 10. 

 

DICOTOMIAS P6 P7 P8 P9 P10 

MENTE EXTROVERTIDO (%) 68 40 57 43 64 

INTROVERTIDO (%) 32 60 43 57 36 

ENERGIA INTUITIVO (%) 39 63 30 64 67 

OBSERVADOR (%) 70 37 69 36 33 

NATUREZA PENSANTE (%) 76 36 44 49 64 

SENTIMENTO (%) 24 64 56 51 36 

TÁTICA JULGADOR (%) 58 60 56 24 51 

EXPLORADOR (%) 42 40 44 76 49 

IDENTIDADE ASSERTIVO (%) 78 64 49 68 43 

CAUTELOSO (%) 22 36 51 32 57 

 

 

víduos coletados. Essa predominância das dicotomias definirá o Mix de Personalidades da 

equipe que será gerenciada. 

Esta fase é importante para ter uma visão psicométrica do conjunto de indivíduos, além 

de possibilitar entender como o grupo de indivíduos coletados se comportará ou pensará, 

diante de possíveis situações ocorridas no decorrer da execução do projeto de software. A 

visão psicométrica é obtida por meio das análises dos traços de personalidade predominantes 

encontrados no Mix de Personalidades. Nessas análises estarão contidas as informações 

comportamentais do grupo de indivíduos. 

No exemplo fictício do projeto SCI, com a obtenção das porcentagens das médias das 

dicotomias, o responsável pela equipe ágil de trabalho da empresa TeCbit obteve o Mix 

de Personalidades dos dez indivíduos coletados. Foram então gerados gráficos contendo as 

médias das dicotomias dos indivíduos coletados, os quais são apresentadas na Figura 5.18. 

 

 

Figura 5.18: Mix de personalidades da equipe de trabalho do projeto SCI. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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i=1 

 

5.4.4 Calibração da Rede Bayesiana 

Segundo [9], a calibração da rede bayesiana pode ser também utilizada para a seleção do mo- 

delo mecânico mais apropriado para reproduzir estatisticamente os resultados experimentais. 

O processo de definição das funções de probabilidade é muito importante, pois caso haja 

inconsistências na definição do GAD, é necessário reorganizar a estrutura do grafo para ga- 

rantir a consistência entre os conceitos e relacionamentos que estão sendo representados. 

Os cálculos para definição das funções de probabilidade foram feitos várias vezes para 

possibilitar uma melhor definição de qual função ponderada representa a probabilidade do 

nó em questão, além dos pesos de cada um dos nós pai para aquela função. O processo de 

repetições foi necessário para encontrar a melhor aproximação dos valores esperados pelas 

funções e pesos adequados. O especialista teve um papel importante no processo de definição 

das funções de probabilidade, pois no surgimento de inconsistências na definição do GAD é 

necessário reorganizar a estrutura do grafo para garantir a consistência entre os conceitos e 

relacionamentos que estão sendo representados. 

Para a calibração da Rede Bayesiana, por possuírem nós fatores-chave GAD subjetivos, 

julgou-se necessário utilizar um método para minimizar o viés que pode ser introduzido 

nos resultados calculados pelo modelo. Diante dessa circunstância, optou-se por representar 

cada nó do modelo como Nó Ranqueado em uma escala Likert de 5 pontos (i.e., Muito 

Baixo, Baixo, Médio, Alto e Muito Alto), onde cada possível ponto corresponde ao nível de 

qualidade do nó. 

Para definição de cada nó, o especialista deve definir quais as probabilidades desse nó 

estar em cada estado, com base nos estados dos nós pai. Portanto, para um nó com dois 

pais, e tomando como exemplo a Rede Bayesiana apresentada na Figura 5.7, foi necessário 

preencher as células em branco da Tabela 5.3 com as probabilidades esperadas, de forma 

que, para cada combinação possível 
Σn 

Pi = 1, onde Pi é a probabilidade de cada estado 

e n é a quantidade de estados possíveis do nó filho. 

De maneira análoga, considerando a relação causal com três nós (e.g., Figura 5.19), 

porém com uma maior quantidade de combinações possíveis, foi necessário preencher as 

células em branco de uma tabela similar à Tabela 5.4. Essa mesma lógica se aplica caso 

exista um número maior que três nós com relações causais. 
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Tabela 5.3: Tabela para Definição das Funções de Probabilidade de dois nós. 

 

 Valores Esperados para Comunicação 

Extrovertido Cautelozo Muito Baixa Baixa Média Alta Muito Alta 

Muito Alta Muito Baixa      

Muito Baixa Muito Alta      

Muito Alta Média      

Média Muito Alta      

 

 

Figura 5.19: Exemplo de Relação Causal com Três nós. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

Tabela 5.4: Tabela para Definição das Funções de Probabilidade de Três Nós. 

 

 Valores Esperados para Expertise 

Intuitivo Julgador Assertivo Muito Baixa Baixa Média Alta Muito Alta 

Muito Alta Muito Alta Muito Baixa      

Muito Alta Muito Baixa Muito Alta      

Muito Baixa Muito Alta Muito Alta      

Muito Baixa Muito Baixa Muito Alta      

Muito Baixa Muito Alta Muito Baixa      

Muito Alta Muito Baixa Muito Baixa      
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Assim, de acordo com a quantidade de nós com relações causais entre eles, foram defi- 

nidas tabelas para cada um dos nós presentes no modelo proposto, exceto os nós de entrada. 

Uma vez que essas tabelas foram definidas, o especialista, com o suporte da ferramenta Né- 

tica6 de modelagem de Redes Bayesianas, calculou os resultados reais para cada estado. Esta 

ferramenta foi utilizada pois possui características de interface interativa e intuitiva, facili- 

tando o uso, além de implementar os conceitos de nós ranqueados, que foram aplicados nos 

nós do modelo apresentado neste capítulo. 

 

5.4.5 Gerenciamento da equipe 

Após a calibração do modelo com os dados extraídos do Mix de Personalidades, os gestores 

e líderes de projeto podem realizar a leitura da equipe, avaliando os fatores-chave que influ- 

enciam na qualidade do trabalho em equipe e consequentemente auxiliar no gerenciamento 

do trabalho em equipe. 

No exemplo fictício do projeto SCI, após aplicar os passos definidos na subseção anterior, 

foi gerado o modelo RBP contendo os nós de traços de personalidades e os nós de fatores- 

chave que influenciam a qualidade de trabalho em equipe, ilustrados na Figura 5.20. 
 

6 http://www.norsys.com/netica.html 

http://www.norsys.com/netica.html
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Figura 5.20: Rede RBP da equipe de trabalho projeto SCI. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

A Rede Bayesiana gerada fica disponível para os gestores, durante todo o processo de 

desenvolvimento do projeto SCI para consultas, de preferência a cada retrospectiva de sprint 

para possíveis análises comportamentais da equipe de trabalho. 

A seguir, são descritas as análises dos nós contidos no modelo RBP do projeto SCI: 

• O nó Mente refere-se a como os indivíduos da equipe do projeto SCI interagem entre 

si no seu ambiente de trabalho. Esse nó possui uma relação causal com o nó traço 

de personalidade Extrovertido, representando 60% dos indivíduos da equipe de traba- 

lho do projeto SCI, o que mostra que esses indivíduos preferem atividades em grupo, 

tendenciando um maior potencial de interação entre eles e com aqueles que possuem 

menor potencial de interação. Esse nó, por sua vez, possui relações causais com os 

nós de fatores-chave Aprendizagem da equipe; Atributos pessoais; Coordenação; Co- 

laboração; Coesão; Orientação da equipe; Meio de comunicação; Comunicação e 

Liderança compartilhada. Essas relações causais entre os nós mostra que a equipe de 

trabalho do projeto SCI contém um percentual predominante de indivíduos que pos- 

suem facilidade de adaptação a mudanças no ambiente de trabalho ao longo do projeto. 
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Além disso, possuem um bom relacionamento com a equipe de trabalho, o que favo- 

rece a colaboração em grupo e execução das atividades com confiança, priorizando 

os objetivos da equipe de trabalho, com autoridade de decisão e liderança comparti- 

lhada. Por fim, possuem uma boa comunicação, o que favorece o trabalho em equipe 

desempenhado ao longo do projeto. 

• O nó Energia mostra como os indivíduos da equipe do projeto SCI veem o mundo 

e processam as informações. Esse nó possui uma relação causal com o nó traço de 

personalidade Intuitivo, representando 52% dos indivíduos da equipe de trabalho do 

projeto SCI. Esse percentual mostra que eles possuem facilidade de buscar novas ideias 

e possibilidades no decorrer de suas atividades, sabendo lidar com assuntos mais com- 

plexos surgidos no decorrer do seu dia a dia. Esse nó, por sua vez, possui relações 

causais com os nós de fatores-chave Liderança compartilhada e Expertise. Essas rela- 

ções causais entre os nós mostram que a equipe de trabalho do projeto SCI contém um 

percentual predominante de indivíduos que possuem conhecimentos necessários para 

executar suas atividades com êxito, com autoridade de decisão e liderança comparti- 

lhada, o que favorece a condução da gestão do projeto. 

• O nó Natureza mostra como os indivíduos da equipe do projeto SCI pensam e sen- 

tem estando expostos a diferentes situações no ambiente de trabalho. Esse nó possui 

uma relação causal com o nó traço de personalidade Sentimental, representando 61% 

dos indivíduos da equipe de trabalho do projeto SCI. Esse percentual mostra que eles 

possuem facilidade em serem mais empáticos e menos competitivos no trabalho em 

grupo, são atenciosos e gostam de poder ajudar o outro com as dificuldades que ve- 

nham a surgir no decorrer do projeto. Esse nó, por sua vez, possui relações causais 

com os nós de fatores-chave Coesão, Colaboração, Coordenação, Atributos pessoais, 

Orientação da equipe e Autonomia da equipe. Essas relações causais entre os nós mos- 

tram que a equipe de trabalho do projeto SCI contém um percentual predominante de 

indivíduos que estão sempre trabalhando de forma coesa e síncrona, colaborando com 

a execução de tarefas para alcançar os objetivos da equipe de trabalho, o que gera uma 

boa relação de confiança na equipe, sabendo lidar com o recebimento de comandos 

ocasionalmente. 
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• O nó Tática mostra como os indivíduos da equipe do projeto SCI lidam com as abor- 

dagens de trabalho, planejamento e tomando decisões. Esse nó possui uma relação 

causal com o nó traço de personalidade Julgador, representando 53% dos indivíduos 

da equipe de trabalho do projeto SCI. Esse percentual mostra uma predominância por 

aqueles que buscam estar sempre focados e dedicados em seus objetivos, antecedem 

suas atividades e gostam de clareza nas informações. Esse nó, por sua vez, possui 

relação causal com o nó fator-chave Expertise. Essa relação causal entre os nós mos- 

tra que a equipe de trabalho do projeto SCI contém um percentual predominante de 

indivíduos que possuem conhecimentos necessários para executar suas atividades com 

êxito. 

• O nó Identidade mostra o quão confiantes os indivíduos da equipe do projeto SCI 

encontram-se considerando suas habilidades e decisões no ambiente de trabalho. Esse 

nó possui uma relação causal com o nó traço de personalidade Assertivo, represen- 

tando 55% dos indivíduos da equipe de trabalho do projeto SCI. Esse percentual mos- 

tra uma predominância por aqueles que possuem a autoconfiança a seu favor diante 

das dificuldades surgidas no dia a dia no ambiente de trabalho. Esse nó, por sua vez, 

possui relações causais com os nós de fatores-chave Liderança compartilhada, Ex- 

pertise, Aprendizagem da equipe, Auto-organização e Monitoramento. Essas relações 

causais entre os nós mostram que a equipe de trabalho do projeto SCI contém um per- 

centual predominante de indivíduos que possuem conhecimentos necessários para o 

desempenho de suas atividades, possuindo facilidade a mudanças surgidas ao longo 

do projeto, sem receio de expor seus obstáculos e avanços em relação as suas ativi- 

dades nas sprints e sempre priorizando a organização da equipe de trabalho para lidar 

com os desafios e mudanças surgidas ao longo do projeto. 

 

No projeto SCI foi apresentada a predominância dos nós de traços de personalidades, 

representados na cor amarela, que possibilitam aos gestores do projeto SCI entender o Mix 

de Personalidades da equipe de trabalho existente e suas relações causais com os fatores- 

chave que influenciam na qualidade do trabalho em equipe. A demonstração da utilização 

do Mix de Personalidades feita no exemplo, detalhadamente, possibilitaria aos gestores ava- 

liarem e entenderem que, mesmo obtendo resultados satisfatórios com o perfil da equipe de 
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trabalho, os mesmos precisariam, não somente, se atentar aos percentuais High e Very high 

dos fatores-chave que influenciam na qualidade do trabalho em equipe, mas aos percentuais 

destacados na cor laranja que representam o percentual de indivíduos com maior dificuldade 

para alcançar os fatores-chave, representadas nos nós azuis. 

Os gestores poderiam consultar as diretrizes sempre que houvesse necessidade para en- 

tender a correlação entre os nós. Propõe-se que os resultados calculados pelo modelo sejam 

apresentados para toda a equipe durante as Reuniões de Retrospectiva, e que o plano de me- 

didas preventivas e corretivas seja utilizado como base para o Planejamento das iterações. 

A execução desse plano deve ocorrer durante todo o período da nova iteração, como forma 

de garantir a melhoria contínua da qualidade do Trabalho em Equipe. Ao final da iteração, 

é necessário verificar o compromisso da equipe em relação às ações que foram tomadas e 

quais as consequências dessas ações. Com isso o modelo ajudará os gestores no apoio ao 

gerenciamento da equipe de trabalho durante todo o desenvolvimento do projeto. 

 

5.5 Considerações Finais do Capítulo 

Neste capítulo foi apresentada a abordagem proposta para apoio à avaliação da qualidade do 

trabalho em equipe de projetos ágeis de software baseada no mix de personalidades utili- 

zando redes bayesianas. 

Apresentou-se a Rede Bayesiana construída para suporte à gestão de qualidade do tra- 

balho em equipe (Seção 5.3), assim como as diretrizes de utilização da abordagem proposta 

(Seção 5.4), com o objetivo de responder a questão de pesquisa QP2, conforme descrito a 

seguir. 

• QP2: Como utilizar o mix de personalidades para gerenciar a qualidade de trabalho 

em equipe de projetos ágeis de software? 

• Resposta de QP2: A abordagem proposta nesta tese utiliza o mix de personalidades 

como base para elaboração de um modelo de Rede Bayesiana de Personalidade capaz 

de apresentar as relações causais entre os traços de personalidades contidos nas dico- 

tomias dos perfis e os fatores-chave almejadas na qualidade de trabalho em equipe de 

projetos ágeis de software. Foram elaboradas diretrizes com o intuito de facilitar aos 
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gestores a interpretação e compreensão das relações entre fatores-chave e os traços de 

personalidades contidos no mix de personalidades. 

Considera-se, com a resposta obtida, terem sido atingidos os dois primeiros objetivos 

específicos desta tese: 

• OE1: propor uma abordagem de apoio à gestão da qualidade do trabalho em equipe 

em projetos ágeis de software com base no mix de personalidades, utilizando Redes 

Bayesianas. 

 

No Capítulo 6, abordam-se as atividades e resultados referentes ao terceiro objetivo espe- 

cífico, relacionado à avaliação da abordagem proposta em projetos reais de desenvolvimento 

ágil de software. 



 

 

 

Capítulo 6 

Avaliação 

Neste capítulo, apresentam-se o processo e os resultados obtidos com a avaliação da aborda- 

gem proposta, com o objetivo de responder a questão de pesquisa QP3 - A abordagem pro- 

posta auxilia na gestão da qualidade do trabalho em equipe de projetos ágeis de software?. 

Para a avaliação foi utilizado um estudo de action research. 

 

6.1 Estudo de Action Research 

O uso de action research em projetos de Engenharia de Software para empresas públicas 

e privadas vem aumentando potencialmente nas pesquisas, oferecendo com sua aplicação 

oportunidades de fazer melhorias nos processos, além de contribuir com o conhecimento e 

capacidade de desenvolvimento no ambiente onde a action research ocorre. Também sendo 

uma oportunidade para o action researcher aprender sobre os ambientes de trabalho de em- 

presas reais com projetos de software reais [27]. O ciclo de Design action research pode ser 

visto na Figura 6.1. 

 

6.1.1 Diagnosing 

Todo projeto de action research, e todo ciclo action research do projeto, inicia-se com a 

fase de diagnóstico. A metodologia da action research enfatiza a importância de que todo 

estudo de pesquisa começa com uma exploração do problema de pesquisa inicial e identifica 

problemas de pesquisa mais tangíveis e acionáveis para serem resolvidos. [98]. 

 

 

87 
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Figura 6.1: Ciclo Design Action Research. 

 
Fonte: STARON [98]. Acessado em 2024. 

 

 

Para a avaliação da abordagem proposta nesta tese, buscando responder a QP3, serão 

considerados como Diagnosing. 

 

6.1.1.1 Objetivo do Estudo 

 

Avaliar a abordagem proposta com equipes de trabalho em projetos reais de desenvolvimento 

ágil de software. 

 

6.1.1.2 Objetos de Estudo 

 

O objeto de estudo é: 

 

1. o modelo RBP para gestão da qualidade do trabalho em equipe em projetos Scrum; 

 

2. o processo proposto para utilização do modelo RBP. 
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6.1.1.3 Questões de Pesquisa 

 

Com base nos objetivos definidos para a action research, e visando alcançá-los, foram defi- 

nidas as seguintes subquestões de pesquisa: 

QP5.1: os resultados calculados pelo modelo são considerados aceitáveis pelas equi- 

pes do VIRTUS? 

QP5.2: o modelo auxilia no gerenciamento de equipes melhorando qualidade do tra- 

balho em equipe de projetos ágeis no VIRTUS? 

QP5.3: o processo proposto para utilização do modelo é de fácil implementação e 

aplicação na rotina das equipes do VIRTUS? 

QP5.4: o custo-benefício da aplicação do processo é positivo? 

 

 

6.1.2 Action Planning 

Nesta fase é possível descrever a forma do planejamento para aplicação dos estudos em 

action research, baseando-se nas experiências de concepção de pesquisas e experimentos já 

desenvolvidos pelo investigador [98]. A seguir serão apresentadas as unidades de análise que 

o estudo irá investigar. 

 

6.1.2.1 Unidades de Análise 

 

Este action research foi realizado em seis unidades de análise. Cada unidade de análise cor- 

responde a uma equipe trabalhando em um projeto inovador de desenvolvimento de software, 

todos executados no VIRTUS. Quando abordagem é aplicada de modo que os sujeitos en- 

volvidos no processo de investigação ajudam de alguma forma o investigador no processo 

de coleta de dados junto a empresa aplicada, é possível ser chamado de Desenvolvimento de 

Método Cooperativo (DMC) [28] . A action research introduziu modelo de Rede Bayesina 

de Personalidade (RBP) com as unidades de análise que foram nomeadas de equipes: A, B, 

C, D, E e F. 

• A Equipe A é formada por 3 membros, a Equipe B por 5 membros, e a Equipe C por 

11 membros, todas gerenciadas pelo mesmo gerente de projeto. 
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• A Equipe D é formada por 6 membros, a Equipe E por 8 membros, e a Equipe C por 5 

membros, todas gerenciadas pelo mesmo gerente de projeto. 

A qualidade do trabalho em equipe era avaliada informalmente nessas equipes, ou seja, 

nenhum mecanismo ou método era adotado para fazer essa avaliação. Basicamente, os mem- 

bros da equipe tomavam como base as dinâmicas de retrospectivas de sprints e as interações 

diárias para identificar oportunidades de melhoria no trabalho em equipe e no processo. 

Nas Tabelas 6.1 e 6.2, há informações referentes às unidades de análise das equipes A, 

B, C, D, E e F. 

Tabela 6.1: Perfil das Unidades de Análise das Equipes A, B e C . 

 

 Equipe 

Característica A B C 

Tamanho da Equipe 3 5 11 

Experiência, em média de anos, dos integrantes da equipe participando 

em projetos de desenvolvimento de software. 
4,5 4 4 

Experiência, em média de anos, dos integrantes da equipe trabalhando 

em equipes ágeis. 
4 4 6 

 

Tabela 6.2: Perfil das Unidades de Análise das Equipes D, E e F . 

 

 Equipe 

Característica D E F 

Tamanho da Equipe 6 8 5 

Experiência, em média de anos, dos integrantes da equipe participando 

em projetos de desenvolvimento de software. 
6 3 5 

Experiência, em média de anos, dos integrantes da equipe trabalhando 

em equipes ágeis. 
6 3 5 

 

6.1.2.2 Sujeitos 

 

Para cada unidade de análise, os sujeitos que participaram do action research foram os líderes 

e suas equipes de trabalho. No VIRTUS, os líderes realizam atividades relacionadas ao 



6.1 Estudo de Action Research 91 
 

 

processo; liderança técnica e o gerenciamento das equipes. 

 

 

6.1.3 Action Taking 

Ao conduzir um projeto de action research, a parte principal é a fase de tomada de ação. 

Nesta fase, é apresentada a forma como será feita a intervenção no funcionamento da em- 

presa, no que tange a tomada de medidas. Pode-se dizer que vai muito além do que uma 

simples intervenção, exigindo preparação para facilitar sua execução [98]. Neste seção, é 

descrito o processo de execução da aplicação da abordagem. 

 

6.1.3.1 Métodos 

 

A coleta de dados é uma atividade necessária para responder as questões de pesquisas de 

um action research experimental. De acordo com Lethbridge et al. [71], há três diferentes 

categorias de métodos para coleta de dados: direto (e.g., entrevistas), indireto (e.g., survey) 

e independente (e.g., análise de documentação). 

Neste action research, no processo de coleta de dados foram utilizados todos os métodos 

apresentados por Lethbridge et al. [71]. Os dados referentes aos nós de entrada do modelo 

foram coletados utilizando o questionário para o instrumento psicométrico, e o desempenho 

das equipes em cada sprint foi calculado com base em análises de documentação do projeto. 

Os dados referentes à satisfação dos sujeitos e utilidade do modelo e do processo foram 

coletados através de questionários e análise dos resultados calculados pelo modelo. 

A coleta de dados necessária para responder as questões de pesquisa deste action research 

foi feita com a utilização de um questionário, apresentado aos sujeitos em um formulário 

online. Dessa forma, os sujeitos puderam respondê-lo quando acharam adequado, de modo 

que não incomodasse em sua rotina de trabalho. Para a criação desses questionários, foi 

utilizado o Google Forms1, ferramenta que permite criar questionários e armazenar os dados 

coletados em planilhas providas pela ferramenta Google Sheets2. 

O questionário referente às questões de pesquisa deste action research contém perguntas 

diretas. Contudo, também há perguntas similares em que a resposta é dada pela inserção de 

texto puro. Assim, os sujeitos podem comentar e dar mais opiniões a respeito da questão de 
 

1https://www.google.com/forms/about/ 
2https://www.google.com/sheets/about/ 

http://www.google.com/forms/about/
http://www.google.com/sheets/about/
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pesquisa tratada. As perguntas definidas para responder as questões de pesquisa deste action 

research são apresentadas no Apêndice E. 

Este action taking foi dividido em duas fases, Treinamento e Utilização da Abordagem, 

que são detalhadas a seguir. 

 

6.1.3.2 Fase 1 - Treinamento 

 

O objetivo desta fase do action research, que durou cerca de 1 hora, foi fornecer aos sujeitos 

o entendimento dos conceitos relacionados aos objetos de estudo. Com isso, espera-se que 

ao final dessa fase qualquer dúvida em relação a esses objetos seja sanada, para que os 

resultados não sejam influenciados por um interpretação errada das perguntas endereçadas 

nas entrevistas a partir dos questionários. 

A princípio, foi apresentado o feedback das personalidades coletadas dos membros das 

equipes, sendo explicados os conceitos de Mix de Personalidades, Redes Bayesianas e Nós 

Ranqueados. Além disso, explicou-se sobre Funções de Probabilidade, suas aplicações e 

funcionamento, para facilitar o entendimento da construção do modelo. Em seguida foi 

explicado o modelo proposto, e os relacionamentos entre os fatores que o compõem. Foi 

explicada também a importância do processo de coleta de dados aplicados para extração 

das personalidades e dos fatores-chave, e que esses dados coletados ajudarão a identificar 

os nós do modelo. Por fim, foi explicado como seria feita a análise dos resultados gerados 

pelo modelo, e como é possível identificar oportunidades de melhoria do gerenciamento das 

equipes. Alguns exemplos foram utilizados nessa fase para auxiliar no entendimento dos 

sujeitos. 

Foi explicado aos sujeitos envolvidos no treinamento a importância da coleta de dados 

para a identificação dos fatores-chave que estão inseridos no modelo de Rede Bayesiana de 

Personalidade, contribuindo para a avaliação da abordagem. 

 

6.1.3.3 Fase 2 - Utilização da abordagem 

 

A segunda fase do processo deste action research corresponde à aplicação da abordagem 

apresentada no Capítulo 5. O modelo RBP foi utilizado durante as seis sprints. Com as 

personalidades coletadas, foram gerados os Mixes de Personalidades dos Projetos A, B, C, 

D, E e F, conforme ilustrado nas Figuras 6.2 , 6.3, 6.4, 6.5, 6.6 e 6.7. 
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Figura 6.2: Mix de personalidades gerado do projeto A. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

 

Figura 6.3: Mix de personalidades gerado do projeto B. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

 

Figura 6.4: Mix de personalidades gerado do projeto C. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

 

Figura 6.5: Mix de personalidades gerado do projeto D. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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Figura 6.6: Mix de personalidades gerado do projeto E. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

Figura 6.7: Mix de personalidades gerado do projeto F. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

Após a identificação do Mix de Personalidades, foram geradas as Redes Bayesianas de 

Personalidades (RBP) para cada projeto. Como a perspectiva da equipe de desenvolvimento 

englobava mais de um sujeito, as respostas deles foram transformadas em uma única. Para 

isso, foram consideradas as quantidades de respostas em cada um dos possíveis estados 

da escala Likert [61] de 5 pontos, e foi assinalada, no respectivo nó de entrada da RBP, a 

frequência relativa em cada um dos estados, de forma que a soma das porcentagens somadas 

seja 100%. Por exemplo, se a equipe de desenvolvimento continha 3 membros, e as suas 

respectivas respostas para um determinado nó de entrada na escala Likert [61] de 5 pontos 

fossem Alto, Médio e Alto, a Tabelas de Probabilidades dos Nós desse nó teria 0,33% no 

estado Médio e 0,66% no estado Alto. Para esse exemplo, a ferramenta Nética se certifica de 

garantir que o somatório dê 100% nas casas decimais. 

A definição do nível de similaridade entre os resultados das três perspectivas foi realizada 

utilizando a medida de precisão Erro Relativo Médio (MRE). Decidiu-se utilizar o MRE 

porque ele possibilita o entendimento da relação de comparação entre as variáveis do modelo, 

e provê uma visão direta das diferentes escalas entre os valores comparados. MRE é uma 

medida de precisão amplamente utilizada na Engenharia de Software como uma medida de 

avaliação de estimativas de esforço [100]. 
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Foi considerado aplicar testes de concordância (Kappa Ponderado, Fleiss’ Kapa e Coefi- 

ciente de Correlação Intraclasse), mas a natureza dos dados coletados não satisfaz a premissa 

desses testes, que requerem que os avaliadores sejam escolhidos aleatoriamente, o que não 

é verdade. Além disso, após realizar a análise com teste de correlação de Pearson para a 

variável Comunicação, interpretou-se que ela poderia resultar em vários falsos negativos em 

virtude do rigor estatístico, e que isso não se alinha com o objetivo desta análise, que é verifi- 

car se os resultados são equivalentes do ponto vista prático, e não estatisticamente similares. 

Por exemplo, do ponto de vista prático, não faz tanta diferença se o valor médio é 0,9 ou 

0,95. Portanto, ambos deveriam ser considerados equivalentes, e isso pode não ser verdade 

em se tratando dos resultados de testes estatísticos. 

Para calcular o MRE, utilizou-se a Equação 6.1, onde n é o tamanho da amostra (i.e., 

quantidade de equipes), enquanto x e y representam os valores calculados para uma determi- 

nada variável de duas perspectivas, respectivamente. Por exemplo, equipes de desenvolvi- 

mento e gerentes. 

 

Erro.Relativo.Medio(x, y) = 
Σ 1   x − y   

n max(x, y)  
(6.1) 

Uma vez que os dados foram coletados usando uma escala Likert [61] de 5 pontos e 

são normalizados numa escala [0, 1], assumindo uma escala monotonicamente ordenada, e 

a diferença entre cada ponto na escala Likert [61] dos nós da RBP é de 0,2, foi definida a se- 

guinte escala para classificar o nível de concordância entre os valores para duas perspectivas 

diferentes: 

• 0 < MRE ≤ 0, 10 indica concordância forte; 

• 0, 10 < MRE ≤ 0, 20 indica concordância moderada; 

• MRE > 0, 20 indica discordância. 

 

Na Figura 6.8, apresenta-se a aplicação dos MREs entre cada uma das perspectivas, para 

duas importantes variáveis importantes da RBP, que são o mix de personalidade e o trabalho 

em equipe. Os valores verdes indicam forte concordância; em azul concordância moderada. 

É possível ver a relação de comparação entre as duas variáveis do modelo RBP, provendo 

uma visão direta das diferentes escalas entre os valores comparados. 
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Figura 6.8: MRE entre duas Variáveis da RBP 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

6.1.4 Evaluation 

Nesta fase, são descritos os métodos e ferramentas utilizados para analisar os dados de estu- 

dos do action research, sendo apresentados os dados gerados da aplicação junto à empresa 

e a análise contínua de dados. Também é apresentada a discussão das análises feitas com os 

dados obtidos e, ao final, o impacto do processo [98]. 

Nas figuras 6.9, 6.10, 6.11, 6.12, 6.13 e 6.14, representam-se as Redes Bayesianas con- 

tendo os nós gerados do Mix de Personalidades e os nós dos fatores-chave que influenciam 

a qualidade de trabalho em equipe. 
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Figura 6.9: RBP projeto A. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

Figura 6.10: RBP projeto B. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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Figura 6.11: RBP projeto C. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

A seguir estão as análises dos nós contidos no modelo RBP dos projetos A,B e C. 

• O nó Mente refere-se a como os indivíduos da equipe dos projetos A, B e C interagem 

entre si no VIRTUS. Esse nó possui uma relação causal com o nó de traço de persona- 

lidade Extrovertido, representando 72%; 68% e 63% dos indivíduos das equipes dos 

respectivos projetos A, B e C. Isso mostra que esses indivíduos preferem atividades em 

grupo, tendenciando um maior potencial de interação entre eles e com aqueles que pos- 

suem menor potencial de interação. Esse nó, por sua vez, possui relações causais com 

os nós de fatores-chave Aprendizagem da equipe, Atributos pessoais, Coordenação, 

Colaboração, Coesão, Orientação da equipe, Meio de comunicação, Comunicação e 

Liderança compartilhada. Essas relações causais entre os nós mostram que as equipes 

de trabalho possuem um percentual maior de indivíduos que possuem facilidade de 

adaptação a mudanças no ambiente de trabalho ao longo do projeto. Possuem também 

um bom relacionamento com a equipe de trabalho, o que favorece a colaboração em 

grupo e execução das atividades com confiança, priorizando os objetivos da equipe de 

trabalho, com autoridade de decisão e liderança compartilhada. Além disso, possuem 



6.1 Estudo de Action Research 99 
 

 

boa comunicação, o que favorece o trabalho em equipe desempenhado ao longo do 

projeto. 

• o nó Energia mostra como os indivíduos das equipes de trabalho do VIRTUS veem 

o mundo e processam as informações. Esse nó possui uma relação causal com o nó 

de traço de personalidade Intuitivo, representando 64%, 60% e 58% dos indivíduos 

das equipes dos respectivos projetos A, B e C. Esses percentuais mostram que eles 

possuem facilidade de buscar novas ideias e possibilidades no decorrer de suas ativi- 

dades, sabendo lidar com assuntos mais complexos surgidos no decorrer do seu dia 

a dia. Esse nó, por sua vez, possui relações causais com os nós de fatores-chave Li- 

derança compartilhada e Expertise. Essas relações causais entre os nós mostram que 

a equipe de trabalho contém um percentual predominante de indivíduos que possuem 

conhecimentos necessários para executar suas atividades com êxito, com autoridade 

de decisão e liderança compartilhada, o que favorece a condução da gestão do projeto. 

• o nó Natureza mostra como os indivíduos das equipes de trabalho do VIRTUS pen- 

sam e sentem estando expostos a diferentes situações no ambiente de trabalho. Esse 

nó possui uma relação causal com o nó de traço de personalidade Sentimental, repre- 

sentando 64%, 57% e 52% dos indivíduos das equipes dos respectivos projetos A, B e 

C. Esses percentuais mostram que eles possuem facilidade em serem mais empáticos 

e menos competitivos no trabalho em grupo, são atenciosos e gostam de poder ajudar 

o outro com as dificuldades que venham a surgir no decorrer do projeto. Esse nó, por 

sua vez, possui relações causais com os nós de fatores-chave Coesão, Colaboração, 

Coordenação, Atributos pessoais, Orientação da equipe e Autonomia da equipe. Es- 

sas relações causais entre os nós mostram que as equipes de trabalho dos projetos A, B 

e C possuem um percentual predominante de indivíduos que estão sempre trabalhando 

de forma coesa e síncrona, colaborando com a execução de tarefas para alcançar os 

objetivos da equipe de trabalho, o que gera uma boa relação de confiança na equipe, 

sabendo lidar com o recebimento de comandos ocasionalmente. 

• o nó Tática mostra como os indivíduos das equipes de trabalho do VIRTUS lidam 

com as abordagens de trabalho, planejamento e tomada de decisões. Esse nó possui 

uma relação causal com o nó de traço de personalidade Julgador, representando 67%, 
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65% e 57% dos indivíduos das equipes de trabalho dos respectivos projetos A, B e C. 

Esses percentuais mostram uma predominância por aqueles que buscam estar sempre 

focados e dedicados em seus objetivos, antecedem suas atividades e gostam de clareza 

nas informações. Esse nó, por sua vez, possui relação causal com o nó fator- chave 

Expertise. Essa relação causal entre os nós mostra que as equipes de trabalho dos 

projetos A, B e C possuem um percentual predominante de indivíduos que possuem 

conhecimentos necessários para executar suas atividades com êxito. 

• o nó Identidade mostra o quão confiantes os indivíduos das equipes de trabalho dos 

projetos do VIRTUS encontram-se considerando suas habilidades e decisões no ambi- 

ente de trabalho. Esse nó possui uma relação causal com o nó de traço de personali- 

dade Assertivo, representando 60%, 58% e 68% dos indivíduos das equipes de trabalho 

dos respectivos projetos A, B e C. Esses percentuais mostram uma predominância por 

aqueles que possuem a autoconfiança a seu favor diante das dificuldades surgidas no 

dia a dia no ambiente de trabalho. Esse fatores-chave Liderança compartilhada, Ex- 

pertise, Aprendizagem da equipe, Auto-organização e Monitoramento. Essas relações 

causais entre os nós mostram que as equipes de trabalho dos projetos A, B e C têm um 

percentual predominante de indivíduos com conhecimentos necessários para o desem- 

penho de suas atividades, possuindo uma facilidade a mudanças surgidas ao longo do 

projeto, sem receio de expor seus obstáculos e avanços em relação as suas atividades 

nas sprints e sempre priorizando a organização da equipe de trabalho para lidar com 

os desafios e mudanças surgidas ao longo do projeto. 
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Figura 6.12: RBP projeto D. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

Figura 6.13: RBP projeto E. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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Figura 6.14: RBP projeto F. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

A seguir apresentam-se as análises dos nós contidos no modelo RBP dos projetos C, D e 

E. 

• O nó Mente refere-se a como os indivíduos da equipe dos projetos D, E e F inte- 

ragem entre si no VIRTUS. Esse nó possui uma relação causal com o nó traço de 

personalidade Extrovertido, representando 64% e 59% dos indivíduos das equipes dos 

respectivos projetos D e F, demonstrando que esses indivíduos preferem atividades em 

grupo, tendenciando a um maior potencial de interação eles e com aqueles que pos- 

suem menor potencial de interação. Esse nó, por sua vez, possui relações causais com 

os nós de fatores-chave Aprendizagem da equipe, Atributos pessoais, Coordenação, 

Colaboração, Coesão, Orientação da equipe, Meio de comunicação, Comunicação e 

Liderança compartilhada. Essas relações causais entre os nós mostram que as equi- 

pes de trabalho possuem um percentual maior de indivíduos que possuem facilidade 

de adaptação a mudanças no ambiente de trabalho ao longo do projeto. Além disso, 

possuem um bom relacionamento com a equipe de trabalho, o que favorece a colabo- 

ração em grupo e execução das atividades com confiança, priorizando os objetivos da 
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equipe de trabalho, com autoridade de decisão e liderança compartilhada. Por fim, pos- 

suem uma boa comunicação, o que favorece o trabalho em equipe ao longo do projeto. 

Porém, no projeto E, o nó Mente possui uma relação causal com o traço de personali- 

dade Introvertido, representando 62% dos indivíduos da equipe de trabalho do projeto 

E. Isso indica preferência em desempenhar atividades mais individuais. Esse nó, por 

sua vez, possui relação causal com o nó de fator-chave Aprendizagem da equipe. Essa 

relação causal mostra que esse tipo de perfil predominante tende a captar pistas mais 

rapidamente, tornando-os ótimos na leitura de muitas situações durante o projeto, po- 

rém afetou no desempenho dos fatores-chave Coordenação, Colaboração e Coesão. 

Os fatores-chave Orientação da equipe, Meio de comunicação, Comunicação e Li- 

derança compartilhada foram comprometidas, deixando de aparecer na rede e, com 

isso, podendo comprometer atividades desempenhadas em conjunto com a equipe de 

trabalho. 

• o nó Energia mostra como os indivíduos das equipes de trabalho do VIRTUS veem o 

mundo e processam as informações. Esse nó possui uma relação causal com o nó de 

traço de personalidade Intuitivo, representando 59%, 64% e 55% dos indivíduos das 

equipes dos respectivos projetos D, E e F. Esses percentuais mostram que eles possuem 

facilidade de buscar novas ideias e possibilidades no decorrer de suas atividades, sa- 

bendo lidar com assuntos mais complexos surgidos no decorrer do seu dia a dia. Esse 

nó, por sua vez, possui relações causais com os nós de fatores-chave Liderança com- 

partilhada e Expertise. Essas relações causais entre os nós mostram que as equipes 

de trabalho dos projetos D, E e F possuem um percentual predominante de indivíduos 

que possuem conhecimentos necessários para executar suas atividades com êxito, com 

autoridade de decisão e liderança compartilhada que favorece a condução da gestão do 

projeto. 

• o nó Natureza mostra como os indivíduos das equipes de trabalho do VIRTUS pen- 

sam e sentem estando expostos a diferentes situações no ambiente de trabalho. Esse 

nó possui uma relação causal com o nó traço de personalidade Sentimental, represen- 

tando 64% e 62% dos indivíduos das equipes dos respectivos projetos D e F. Esses 

percentuais mostram que eles possuem facilidade de serem mais empáticos e menos 
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competitivos no trabalho em grupo, são atenciosos e gostam de poder ajudar o outro 

com as dificuldades que venham a surgir no decorrer do projeto. Porém, no projeto 

E, esse traço de personalidade representou 52% dos indivíduos da equipe de traba- 

lho, sendo um pouco afetado pelo traço de personalidade Introvertido. Esse nó, por 

sua vez, não possui relações causais com os nós de fatores-chave Coesão, Colabora- 

ção, Coordenação, Atributos pessoais, Orientação da equipe e Autonomia da equipe, 

o que fez com que comprometesse o percentual desses nós de fatores-chave. Essas 

relações causais entre os nós de fatores-chave Coesão, Colaboração, Coordenação e 

Atributos pessoais, mostram que as equipes de trabalho dos projetos D e F contêm um 

percentual predominante de indivíduos que estão sempre trabalhando de forma coesa e 

síncrona, colaborando com a execução de tarefas para alcançar os objetivos da equipe 

de trabalho, o que gera uma boa relação de confiança na equipe, sabendo lidar com o 

recebimento de comandos ocasionalmente. 

• o nó Tática mostra como os indivíduos das equipes de trabalho do VIRTUS lidam 

com as abordagens de trabalho, planejamento e tomada de decisões. Esse nó possui 

uma relação causal com o nó de traço de personalidade Julgador, representando 63%, 

59% e 66% dos indivíduos das equipes de trabalho dos respectivos projetos D, E e F. 

Esses percentuais mostram uma predominância por aqueles que buscam estar sempre 

focados e dedicados em seus objetivos, antecedem suas atividades e gostam de clareza 

nas informações. Esse nó, por sua vez, possui relação causal com o nó fato- chave 

Expertise. Essa relação causal entre os nós mostra que as equipes de trabalho dos 

projetos D, E e F possuem um percentual predominante de indivíduos que possuem 

conhecimentos necessários para executar suas atividades com êxito. 

• o nó Identidade mostra o quão confiantes os indivíduos das equipes de trabalho dos 

projetos do VIRTUS encontram-se considerando suas habilidades e decisões no ambi- 

ente de trabalho. Esse nó possui uma relação causal com o nó de traço de personalidade 

Assertivo, representando 62%, 59% e 68% dos indivíduos das equipes de trabalho dos 

respectivos projetos D, E e F. Esses percentuais mostram uma predominância por aque- 

les que possuem a autoconfiança a seu favor diante das dificuldades surgidas no dia a 

dia no ambiente de trabalho. Esse nó, por sua vez, possui relações causais com os 
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nós de fatores-chave Liderança compartilhada, Expertise, Aprendizagem da equipe, 

Auto-organização e Monitoramento. Essas relações causais entre os nós mostram que 

as equipes de trabalho dos projetos D, E e F possuem um percentual predominante de 

indivíduos que possuem conhecimentos necessários para o desempenho de suas ativi- 

dades, possuindo uma facilidade a mudanças surgidas ao longo do projeto, sem receio 

de expor seus obstáculos e avanços em relação as suas atividades nas sprints e sempre 

priorizando a organização da equipe de trabalho para lidar com os desafios e mudanças 

surgidas ao longo do projeto. 

Para a análise dos dados, os resultados calculados pelo modelo foram comparados com o 

desempenho da equipe, levando em consideração fatores externos que a influenciam. Como 

as seis unidades de análise deste action research utilizavam Scrum, decidiu-se adotar a me- 

dida proposta por Kumar [68] para mensurar o desempenho da equipe. 

A medida proposta por Kumar é baseada em três parâmetros: 

 

• Quantidade de estórias planejadas x Quantidade de estórias entregues - Mede a eficácia 

e a eficiência do planejamento; 

• Quantidade de estórias entregues x Quantidade de estórias aceitas - Mede a qualidade 

dos deliverables (resultados); 

• Quantidade de bugs reportados x Quantidade de bugs corrigidos - Mede a eficiência 

da remoção de bugs. 

 

Com esses parâmetros, calculou-se a porcentagem geral, baseada na média dessas me- 

didas. A porcentagem resultante foi considerado o desempenho da equipe para uma deter- 

minada sprint. Além disso, Kumar apresenta uma escala para interpretar cada parâmetro 

e o valor do desempenho. Contudo, os usuários da medida apresentada por Kumar podem 

definir suas próprias escalas com base em seus parâmetros. Como pode ser visto na figura 

6.15: 
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Figura 6.15: Exemplos do Cálculo do Desempenho de Equipes baseado no método proposto 

por Kumar. 

Fonte: Adaptado de KUMAR [68]. Acessado em 2024. 

 

 

6.1.4.1 Resultados 

 

Ao final das seis sprints, os dois líderes dos projetos avaliados responderam o questionário 

relacionado às questões de pesquisa do action research, para avaliar a utilidade prática da 

rede bayesiana proposta sob a ótica do Modelo de Aceitação de Tecnologia (TAM) [75]. As 

respostas seguiram uma escala Likert [61] com cinco respostas possíveis. 

Nas figuras 6.16, 6.17, 6.18 e 6.19 são apresentadas as respostas das perguntas objetivas 

definidas no questionário de satisfação dos sujeitos (Apêndice E), referentes às questões de 

pesquisa deste action research. Nas Figuras 6.20, 6.21 e 6.22 são apresentadas as respostas 

em texto puro relacionadas às perguntas do questionário de satisfação referentes às questões 

de pesquisa QP5.1, QP5.2 e QP5.3. 
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Figura 6.16: Respostas para a Questão de Pesquisa QP5.1. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

 

 

Figura 6.17: Respostas para a Questão de Pesquisa QP5.2. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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Figura 6.18: Respostas para a Questão de Pesquisa QP5.3. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

 

 

Figura 6.19: Respostas para a Questão de Pesquisa QP5.4. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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Figura 6.20: Respostas para a pergunta 2 do questionário de satisfação do modelo. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

 

Figura 6.21: Respostas para a pergunta 4 do questionário de satisfação do modelo. 

 
Fonte: Autor, 2024. 
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Figura 6.22: Respostas para a pergunta 6 do questionário de satisfação do modelo. 

 
Fonte: Autor, 2024. 

 

 

6.1.4.2 Discussão dos Resultados 

 

Para responder a questão de pesquisa QP5.1, foram avaliados os resultados calculados pelo 

modelo RBP, os desempenhos das unidades de análise da primeira sprint (com a probabi- 

lidade dos nós representados na cor azul) e da última sprint (com a probabilidade dos nós 

representados na cor verde), apresentados nas figuras 6.9, 6.10, 6.11, 6.12, 6.13 e 6.14. Fo- 

ram analisados também os fatos que ocorreram durante as sprints, que foram providos nas 

respostas às perguntas abertas do questionário de satisfação. Esses fatos que ocorreram du- 

rante as sprints podem servir como explicação para os resultados calculados pelo modelo e 

os desempenhos das equipes. 

O gerente de projeto responsável pelos projetos A, B e C reportou: “Durante as seis 

Sprints não existiram fatores críticos que fugissem da normalidade dos encontrados no de- 

senvolvimento de um projeto. Os que surgiram foram do tipo: Falta de concentração de 

alguns membros da equipe em algumas Sprints; membros da equipe do projeto A foram alo- 

cados para trabalhar em outro projeto e houve alteração de user story”. Os pontos destacados 

pelo gerente de projeto impactaram consideravelmente os nós de fatores-chave do projeto A: 

Autonomia da Equipe, que recebeu Medium 90,2% na primeira sprint e na última sprint re- 
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cebeu Medium 90%; e Expertise, que recebeu Medium 92,1% na primeira sprint e na última 

sprint recebeu Medium 91,5%. A qualidade do trabalho em equipe teve uma baixa, o que 

reforça o impacto causado pelo nó de traço de personalidade Sentimento e Julgador, que 

teve os respectivos percentuais de 64% e 67%, formados pela predominância de indivíduos 

que pensam, sentem e lidam com tomadas de decisões, quando estão expostos a situações no 

ambiente de trabalho, como por exemplo, mudanças de um projeto para o outro. O projeto 

A na avaliação apresentada pela medida proposta por Kumar [68] na Figura 6.15 mostrou 

uma baixa no desempenho da equipe, com entrega de user story abaixo do valor alvo, além 

da Defect Removal Efficiency (DRE) não ter atingido a meta, que reforça a implicação di- 

reta com a predominância do nó de traço de personalidade Sentimento e Julgador. Portanto, 

concluiu-se que esses fatos são consistentes com os resultados calculados pelo modelo e o 

desempenho das equipes nas sprints. 

O gerente de projeto responsável pelos projetos D, E e F reportou: “As sprints tiveram 

como objetivos preparar para as mudanças de requisitos que estavam em discussão na época. 

Nas sprints dos projetos D e F, os times possuem uma boa comunicação e isso facilitou o 

alinhamento e discussão das melhorias, já no projeto E o time tem um pouco mais de dificul- 

dade de se comunicar, o que gerou a necessidade de retomadas de assuntos que precisavam 

ser pontuados e fez estender o tempo de realização de algumas das sprints”. Os pontos des- 

tacados pelo gerente de projeto são resultados do impacto dos fatores-chave Orientação da 

equipe, Meio de comunicação e Comunicação, que foram comprometidas pelo nó de traço 

de personalidade Introvertido que teve um percentual de 62%, formados pela predominância 

de indivíduos que possuem dificuldade de comunicação e interação em grupo. Isto gera um 

esforço maior do gerente de projeto para conduzir as pautas das sprints e consequentemente 

a otimização de tempo das mesmas. Esses pontos destacados pelo gerente de projeto afe- 

tam negativamente a qualidade de trabalho em equipe. O projeto E na avaliação apresentada 

pela medida proposta por Kumar [68] na Figura 6.15 mostrou uma baixa no desempenho da 

equipe, com entrega de user story abaixo do valor alvo, o que reforça a implicação direta 

com a predominância do nó de traço de personalidade Introvertido. Portanto, concluiu-se 

que esses fatos são consistentes com os resultados calculados pelo modelo e o desempenho 

das equipes nas sprints. 

Em relação à QP5.2, os gerentes de projetos reportaram que a aplicação do modelo pro- 
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posto ajuda na detecção de pontos fortes e fracos baseado no perfil das equipes de trabalho, 

e que isso ajuda na melhoria contínua da qualidade do trabalho em equipe e consequente- 

mente no gerenciamento dos projetos. Dado que as saídas do modelo são quantitativas, eles 

responderam que essa característica ajuda na priorização de ações corretivas e na definição 

de um plano para executá-las de acordo com o perfil predominante das equipes dos projetos 

ágeis de software. 

Sobre a QP5.3, os gerentes de projetos concordaram que a adoção do modelo é simples 

e traz benefícios. Além disso, o baixo tempo médio que eles levaram para responder o 

questionário de alimentação do modelo dá indícios de que o processo é simples e o modelo 

é bem definido. Contudo, os gerentes de projetos reportaram que o único problema que eles 

identificaram na utilização do modelo foi a dependência do autor para realizar calibragem 

dos nós com base nos instrumentos psicométricos e questionários. De acordo com os dois 

gerentes, as diretrizes ajudaram a entender correlação dos fatores-chave e a subjetividade dos 

traços de personalidade correspondentes. Diante disso, concluiu-se que é fácil implementar 

e aplicar o modelo nas equipes Scrum no VIRTUS. 

Para responder a QP5.4, foram analisados os tempos médios para alimentar o modelo, 

o tempo de duração da fase de treinamento do action research e as respostas dos sujeitos 

relacionadas aos benefícios de utilizar o modelo e aplicar o processo. Baseado nesses dados, 

concluiu-se que o custo-benefício de aplicar o processo em equipe Scrum no VIRTUS é 

positivo. Além disso, as respostas dos gerentes de projetos no questionário de satisfação 

reforçam tal análise. 

No Quadro 6.7 são apresentados os pontos positivos e negativos de usar o modelo pro- 

posto em conjunto com o processo na rotina de equipes ágeis, baseado nos dados coletados 

e nas observações. 

Quadro 6.7: Pontos Positivos e Negativos da Utilização do Modelo Proposto e do Processo. 
Pontos Positivos Pontos Negativos 

Os resultados calculados pelo modelo são aceitáveis. Os nós de entrada são subjetivos. 

Auxílio na detecção de oportunidades melhorias da qualidade do trabalho em equipe. O modelo necessita de uma pessoa para realizar alimentação. 

Auxílio na priorização de ações corretivas relacionadas à qualidade do trabalho em equipe. Requer avaliação de humanos para atingir imparcialidade. 

Adoção simples e beneficial. 
Requer a utilização da ferramentas específicas para modelação 

e execução do modelo. 

 

Finalmente, o conteúdo apresentado no Quadro 6.7 sumariza o que foi apresentado nesta 

seção, e pode ser considerado como uma resposta válida para a questão de pesquisa QP5.4. 
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6.1.5 Learning 

Uma das características mais importantes da action research é que a mesma possui uma me- 

todologia projetada para a aprendizagem, ajudando a aumentar a competência das empresas 

parceiras e dos pesquisadores que atuam como investigadores [98]. 

Nesta fase, foram apresentadas as ferramentas aplicadas no estudo para aumentar o 

aprendizado na empresa e a relação da importância do aprendizado para o desenvolvimento 

da teoria, facilitando a identificação dos resultados de aprendizagem gerados do estudo. 

Por participarem do processo da aplicação da abordagem proposta nesta tese, os sujeitos 

que compõem as equipes de trabalho dos projetos avaliados puderam realizar a psicometria 

por meio dos instrumentos psicométricos aplicados: BFF e 16PF. Eles receberam os relató- 

rios gerados com as informações das personalidades extraídas individualmente. O pesquisa- 

dor/ investigador explicou o significado das nomenclaturas contidas nos relatórios, sanando 

todas as dúvidas e curiosidades. Os gerentes dos projetos avaliados e suas equipes de traba- 

lho aprenderam sobre como usar o modelo de Rede Bayesiana de Personalidade (RBP) e a 

relevância do seu uso como ferramenta de apoio a gestão das equipes. 

 

6.2 Ameaças à Validade 

Runeson e Höst [92] garantem que existem maneiras distintas de classificar aspectos da 

validade e ameaças à validade na literatura. Eles descrevem um esquema de classificação 

que diferencia bem quatro aspectos da validade de um action research. São eles: Validade 

do Construto, Validade Interna, Validade Externa e Confiabilidade. 

A Validade do Construto está relacionada com o fato do modelo proposto apresentar 

um conjunto de indicadores que não são especificamente baseados em um trabalho anterior, 

apesar das perguntas para alimentar os nós de entrada serem inspiradas em tal trabalho. 

Portanto, a medida da qualidade do trabalho em equipe pode estar incorreta. Para reduzir 

o esforço da utilização do modelo, só foi definida uma única questão para cada um dos 

nós de entrada, e isso pode resultar em viés de usuário ao alimentar o modelo. Visando 

minimizar essa ameaça, foi realizada a fase de treinamento do action research e a definição 

dos significados de cada estado da escala Likert [61] adotada. 
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A Validade Interna está relacionada com o fato dos parâmetros do modelo foram basea- 

dos nos dados extraídos de apenas dois instrumentos psicométricos que se baseiam nos cinco 

fatores da subjetividade dos traços de personalidade, o que torna as análises mais complexas. 

Além disso, a qualidade do trabalho em equipe foi utilizada como um indicador do desem- 

penho das equipes, mas há outros fatores que influenciam tal medida como estabilidade do 

negócio, estrutura e maturidade organizacional. Para minimizar essa ameaça, os dois instru- 

mentos psicométricos aplicados são validados cientificamente e pela indústria, o que reforça 

a veracidade das personalidades coletadas. Além disso, como o modelo de rede bayesiana de 

personalidade contém os dados extraídos dos dois instrumentos instrumentos psicométricos, 

a precisão da correlação feita entre os nós traços de personalidade e nós fatores-chave se 

torna mais segura. 

Em relação à Validade Externa, tem-se que os objetos de estudo foram observados em 

apenas seis projetos de software baseados em Scrum, sendo executados em equipes peque- 

nas. Portanto, não pode ser generalizado. Para validar um modelo causal empiricamente, 

é necessário coletar dados suficientes para avaliar as hipóteses relacionadas a cada um dos 

relacionamentos usando uma abordagem como Structural Equation Modeling. Anderson e 

Vastag [4] especulam que uma amostra de tamanho 100 pode ser razoável, mas isso varia 

de acordo com a quantidade de estados das variáveis e o número de pais das variáveis. Por 

outro lado, os tipos de produtos de software desenvolvidos pelos times eram diferentes, e 

acredita-se que isso dá mais credibilidade para as conclusões baseada nos resultados obtidos 

minimizando assim essa ameaça. 

Além desses aspectos, também há a Confiabilidade, que está relacionada à dependência 

dos dados coletados e sua análise em relação ao pesquisador. Uma vez que os sujeitos prove- 

ram dados relacionados aos times de que eles fazem parte, os resultados do action research 

podem ter sido enviesados. Além disso, as perguntas que foram feitas durante as entrevistas 

e definidas nos questionários podem não ter sido claras o suficiente para evitar entradas en- 

viesadas. Para minimizar essa ameaça os dados coletados foram analisados mais de uma vez 

pelo pesquisador e cada sujeito da equipe gerava um código Secure Hash Algorithm (SHA), 

evitando a identificação direta e possibilitando mais segurança ao responder e os gerentes de 

projetos envolvidos no processo de coleta de dados demonstraram interesse na modelo de 

Rede de Bayesiana de Personalidade proposto no estudo. 
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6.3 Considerações Finais do Capítulo 

Neste capítulo, foi apresentado o processo e os resultados obtidos com a avaliação da abor- 

dagem proposta, através de um action research com seis projetos ágeis de software reais, 

mostrando a aplicabilidade do modelo de Rede Bayesiana de Personalidade proposto. O ac- 

tion research possibilitou a análise na prática do uso do modelo com as equipes de trabalho 

durante as sprints. Os dados obtidos através do uso do modelo e da aplicação de um questi- 

onário, junto às equipes e os líderes, permitiram a avaliação da abordagem proposta e, com 

isso, foi obtida a resposta para a questão de pesquisa QP3. 

• QP3: A abordagem proposta auxilia na gestão da qualidade do trabalho em equipe de 

projetos ágeis de software? 

• Resposta de QP3: Após o uso do modelo de Rede Bayesiana de Personalidade em seis 

projetos ágeis de software reais, foi possível realizar as análises dos dados coletados 

durante o acompanhamento dos projetos e as opiniões dos gestores com relação à 

utilidade e viabilidade do modelo, através de um questionário com perguntas abertas e 

fechadas. As perguntas abertas possibilitaram aos gestores escreverem de forma livre 

suas opiniões sobre a abordagem proposta, facilitando a análise para a avaliação do 

modelo. Nas avaliações dos dados extraídos do modelo, identificou-se que os traços de 

personalidades influenciam os fatores-chave almejadas no trabalho em equipe. Além 

disso, a utilização do modelo pode auxiliar na gestão da qualidade do trabalho em 

equipe de projetos ágeis de software, pois a Rede Bayesiana de Personalidade, além 

de apresentar as relações causais entre os nós, possibilita aos gestores dos projetos 

ágeis um entendimento aprofundado do perfil dos sujeitos que compõem as equipes de 

trabalho, auxiliando na gestão de tais equipes. 

 

Considera-se, com a resposta obtida, ter sido atingido o terceiro objetivo específico desta 

tese: 

• OE3: avaliar a abordagem proposta em projetos reais de desenvolvimento ágil de 

software. 
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Levando-se em conta que os três objetivos específicos foram atingidos, considera-se que 

o objetivo principal da tese foi atingido, respondendo às três questões de pesquisa inicial- 

mente definidas. 



 

 

 

Capítulo 7 

Conclusão 

O estudo desenvolvido nesta tese permitiu um conhecimento aprofundado dos perfis de per- 

sonalidade que um indivíduo pode vir a possuir, contemplando um pouco da psicologia com- 

portamental. A partir desse conhecimento multidisciplinar utilizado como base, foi possível 

desenvolver e aplicar uma abordagem direcionada a equipes de projetos ágeis de software. 

Esta tese complementou o estado da arte com um processo baseado em um modelo de 

Rede Bayesiana de Personalidade que tem como propósito avaliar e continuamente melhorar 

a qualidade do trabalho em equipe no contexto de desenvolvimento ágil de software com 

base no mix de personalidades. Entretanto, conforme apresentado nos capítulos anteriores, 

outras contribuições consideradas relevantes também são apresentadas. 

O estudo da personalidade é algo complexo e subjetivo, com isso, foi necessário iden- 

tificar por meio do estudo exploratório as ferramentas utilizadas para coletar personalidade 

de indivíduos no contexto de desenvolvimento de projetos ágeis de software. Foram identi- 

ficados 13 trabalhos, o que possibilitou o estudo dos principais instrumentos psicométricos 

utilizados na identificação das personalidades de equipes de trabalho no contexto de proje- 

tos ágeis de software e os métodos utilizados para o gerenciamento das personalidades de 

equipes de trabalho no contexto de projetos de software. 

Em relação ao processo adotado para a construção do modelo de Redes Bayesianas de 

Personalidade descrito no Capítulo 5, a abordagem top-down apresentada, partindo do nó 

alvo e decompondo-os em nós menos subjetivos, é relevante para construir modelos custo- 

mizáveis. Em trabalhos futuros, espera-se investigar a viabilização de construir um modelo 

com o mesmo propósito a partir de bases de dados, integrando à solução de Rede Bayesiana 

 

117 



118 
 

 

existente. 

O modelo proposto nesta tese abrange personalidades e fatores-chave, o que o torna mais 

completo para identificação e avaliação dos perfis de equipes de trabalho. O modelo possibi- 

lita aos líderes conhecerem os indivíduos que compõem as equipes de trabalho, favorecendo 

uma gestão mais humanizada. Além disso, possibilita análises das relações causais e influên- 

cias de cada nó para a avaliação da qualidade do trabalho em equipe e consequentemente no 

auxílio do gerenciamento das equipes de trabalho. 

A aplicação do modelo e a avaliação da sua utilidade prática no estudo de caso apresen- 

tado no Capítulo 6 permitiu identificar que o modelo auxilia no gerenciamento das equipes 

de trabalho e na avaliação da qualidade do trabalho em equipe, e que a adoção do modelo 

é simples e benéfica. Também foi concluído que o custo benefício de utilizar o processo e 

modelo é positivo. 

Como trabalho futuro, espera-se que estudos de casos mais extensos, que envolvam mais 

membros de uma mesma equipe, e com mais unidades de análises sejam executados. É 

necessário coletar dados em outros projetos e também em outras organizações. Com uso 

do modelo em diferentes cenários pode-se ter mais confiança estatística de que ele pode 

ser generalizado para diferentes realidades e ambientes em empresas de desenvolvimento de 

software. 

Ademais, no estudo de caso realizado, o modelo não foi alterado para se adequar ao con- 

texto de uma determinada equipe. Logo, espera-se que alterações no modelo base sejam rea- 

lizadas durante estudos de casos para avaliar o grau de facilidade de realizar tal procedimento 

e, consequentemente, o custo-benefício de utilizar o processo levando em consideração tais 

alterações. 

Além disso, também espera-se maior participação dos pesquisadores na rotina diária das 

unidades de análise para que seja possível realizar análises baseadas em observações, e não 

somente em feedbacks dos sujeitos. Dessa forma, será possível contribuir para avaliar a 

utilidade da solução no processo de maturação dos princípios do manifesto ágil. 

A abordagem proposta neste estudo possibilita que novas técnicas que normalmente são 

aplicadas âmbito da computação possam permeiar em todas as ciências, além da populari- 

zação quanto a usabilidade dos instrumentos psicométricos aplicados em estudos multidisci- 

plinares. 



119 
 

 

Por fim, espera-se que este estudo possa ser utilizado para criação de novas abordagens 

inovadoras que contribuam não só para projetos ágeis de software, mas também para projetos 

que utilizam outras formas metodológicas de desenvolvimento, além da criação de ferramen- 

tas inteligentes que possam ser integradas de maneira dinâmica junto às equipes de trabalho, 

otimizando cada vez mais a usabilidade no dia a dia das mesmas e humanizando as relações 

interpessoais entre líderes e liderados. 
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lopment: the role of personality and work factors. Business: Theory and Practice, 

22(1):55–68, 2021. 

[32] Mehdi Farhangian, Martin Purvis, Maryam Purvis, and Bastin Tony Roy Savarimuthu. 

Personalities and software development team performance, a psycholinguistic study. 

In 24th European Conference on Information Systems, 2016. 

[33] Israt Fatema and Kazi Sakib. Factors influencing productivity of agile software de- 

velopment teamwork: A qualitative system dynamics approach. In 2017 24th Asia- 

Pacific Software Engineering Conference (APSEC), pages 737–742, 2017. 

[34] Robert Feldt, Lefteris Angelis, Richard Torkar, and Maria Samuelsson. Links between 

the personalities, views and attitudes of software engineers. Information and Software 

Technology, 52(6):611–624, 2010. 

[35] Danilo Almeida Felipe and Marcos Kalinowski. On psychometric instruments in 

software engineering research: An ongoing study. arXiv preprint arXiv:2108.11988, 

2021. 



BIBLIOGRAFIA 124 
 

 

[36] Danilo Almeida Felipe, Marcos Kalinowski, Daniel Graziotin, and Jean Carlos Na- 

tividade. Psychometric instruments in software engineering research on personality: 

Status quo after fifty years. Journal of Systems and Software, 203:111740, 2023. 

[37] Katia Romero Felizardo, Emilia Mendes, Marcos Kalinowski, Érica Ferreira Souza, 

and Nandamudi L Vijaykumar. Using forward snowballing to update systematic re- 

views in software engineering. In Proceedings of the 10th ACM/IEEE International 

Symposium on Empirical Software Engineering and Measurement, pages 1–6, 2016. 

[38] N.E. Fenton, M. Neil, and Jose Galan Caballero. Using ranked nodes to model qua- 

litative judgments in bayesian networks. Knowledge and Data Engineering, IEEE 

Transactions on, 19(10):1420–1432, Oct 2007. 

[39] Norman Fenton, Paul Krause, and Martin Neil. Software measurement: Uncertainty 

and causal modeling. IEEE software, 19(4):116–122, 2002. 

[40] Norman Fenton, William Marsh, Martin Neil, Patrick Cates, Simon Forey, and Ma- 

nesh Tailor. Making resource decisions for software projects. In Proceedings. 26th 

International Conference on Software Engineering, pages 397–406. IEEE, 2004. 

[41] Norman Fenton, Martin Neil, William Marsh, Peter Hearty, David Marquez, Paul 

Krause, and Rajat Mishra. Predicting software defects in varying development lifecy- 

cles using bayesian nets. Information and Software Technology, 49(1):32–43, 2007. 

[42] Arthur Freire, Mirko Perkusich, Renata Saraiva, Hyggo Almeida, and Angelo Per- 

kusich. A bayesian networks-based approach to assess and improve the teamwork 

quality of agile teams. Information and Software Technology, 100:119–132, 2018. 

[43] Vahid Garousi and Ayça Tarhan. Investigating the impact of team formation by intro- 

version/extraversion in software projects. Balkan Journal of Electrical and Computer 

Engineering, 6(2):132–140, 2018. 

[44] Abdul Rehman Gilal, Jafreezal Jaafar, Mazni Omar, Shuib Basri, and Izzatdin Abdul 

Aziz. Balancing the personality of programmer: Software development team compo- 

sition. Malaysian Journal of Computer Science, 29(2):145–155, 2016. 



BIBLIOGRAFIA 125 
 

 

[45] Abdul Rehman Gilal, Jafreezal Jaafar, Mazni Omar, Shuib Basri, and Ahmad Waqas. 

A rule-based model for software development team composition: Team leader role 

with personality types and gender classification. Information and Software Techno- 

logy, 74:105–113, 2016. 

[46] Lewis R Goldberg, John A Johnson, Herbert W Eber, Robert Hogan, Michael C Ash- 

ton, C Robert Cloninger, and Harrison G Gough. The international personality item 

pool and the future of public-domain personality measures. Journal of Research in 

personality, 40(1):84–96, 2006. 

[47] Alexandre Braga Gomes, Manuel Silva, Dalton Cézane Gomes Valadares, Mirko Per- 

kusich, Danyllo Albuquerque, Hyggo O Almeida, and Angelo Perkusich. Evaluating 

the relationship of personality and teamwork quality in the context of agile software 

development. In SEKE, pages 311–316, 2020. 

[48] Narasimhaiah Gorla and Yan Wah Lam. Who should work with whom? building 

effective software project teams. Communications of the ACM, 47(6):79–82, 2004. 

[49] DANIEL Graziotin, P Lenberg, R Feldt, and Stefan Wagner. Behavioral software 

engineering: Methodological introduction to psychometrics. psychology, 35:53, 2020. 

[50] Daniel Graziotin, Per Lenberg, Robert Feldt, and Stefan Wagner. Psychometrics 

in behavioral software engineering: A methodological introduction with guidelines. 

ACM Transactions on Software Engineering and Methodology (TOSEM), 31(1):1–36, 

2021. 

[51] Lucas Gren, Alfredo Goldman, and Christian Jacobsson. Agile ways of working: a 

team maturity perspective. Journal of Software: Evolution and Process, 32(6):e2244, 

2020. 

[52] Gleyser Guimarães, Icaro Costa, Mirko Perkusich, Emilia Mendes, Danilo Santos, 

Hyggo Almeida, and Angelo Perkusich. Investigating the relationship between perso- 

nalities and agile team climate: A replicated study. Information and Software Tech- 

nology, 169:107407, 2024. 



BIBLIOGRAFIA 126 
 

 

[53] Dulaji Hidellaarachchi, John Grundy, Rashina Hoda, and Ingo Mueller. The influence 

of human aspects on requirements engineering-related activities: Software practiti- 

oners’ perspective. ACM Transactions on Software Engineering and Methodology, 

32(5):1–37, 2023. 

[54] Dulaji Hidellaarachchi, John Grundy, Rashina Hoda, and Ingo Mueller. What’s per- 

sonality got to do with it? a case study on the impact of personality on requirements 

engineering-related activities. In Proceedings of the 2024 IEEE/ACM 17th Internati- 

onal Conference on Cooperative and Human Aspects of Software Engineering, pages 

182–194, 2024. 

[55] Rashina Hoda, Norsaremah Salleh, and John Grundy. The rise and evolution of agile 

software development. IEEE Software, 35(5):58–63, 2018. 

[56] Rashina Hoda, Norsaremah Salleh, John Grundy, and Hui Mien Tee. Systematic li- 

terature reviews in agile software development: A tertiary study. Information and 

Software Technology, 85:60–70, 2017. 

[57] Martin Hoegl and Hans Georg Gemuenden. Teamwork quality and the success of 

innovative projects: A theoretical concept and empirical evidence. Organization sci- 

ence, 12(4):435–449, 2001. 

[58] Kurt Huang and Max Henrion. Efficient search-based inference for noisy-or belief 

networks: Topepsilon. In Proceedings of the Twelfth International Conference on 

Uncertainty in Artificial Intelligence, UAI’96, pages 325–331, San Francisco, CA, 

USA, 1996. Morgan Kaufmann Publishers Inc. 

[59] Oliver P John, EM Donahue, and R_L Kentle. The big five inventory: Versions 4a 

and 54 [technical report]. Berkeley: University of California, Institute of Personality 

and Social Research, 1991. 

[60] Oliver P John, Laura P Naumann, and Christopher J Soto. Paradigm shift to the 

integrative big five trait taxonomy. Handbook of personality: Theory and research, 

3(2):114–158, 2008. 



BIBLIOGRAFIA 127 
 

 

[61] Ankur Joshi, Saket Kale, Satish Chandel, and D Kumar Pal. Likert scale: Explored 

and explained. British journal of applied science & technology, 7(4):396, 2015. 

[62] Neslihan Güney Karaman, Turkan Dogan, and Aysel Esen Coban. A study to adapt 

the big five inventory to turkish. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 2(2):2357– 

2359, 2010. 

[63] Rashid Ali Khan, Muhammad Faisal Abrar, Samad Baseer, Muhammad Faran Ma- 

jeed, Muhammad Usman, Shams Ur Rahman, and You-Ze Cho. Practices of moti- 

vators in adopting agile software development at large scale development team from 

management perspective. Electronics, 10(19):2341, 2021. 

[64] Towsif Zahin Khan, Shairil Hossain Tusher, Mahady Hasan, and M Rokonuzzaman. 

Tailoring scrum methodology for game development. In Advances in Computer, Com- 

munication and Computational Sciences, pages 233–243. Springer, 2021. 

[65] Taghi M Khoshgoftaar. Software engineering with computational intelligence, volume 

731. Springer Science & Business Media, 2012. 

[66] Makrina Viola Kosti, Robert Feldt, and Lefteris Angelis. Personality, emotional intel- 

ligence and work preferences in software engineering: An empirical study. Informa- 

tion and Software Technology, 56(8):973–990, 2014. 

[67] Marco Kuhrmann, Paolo Tell, Regina Hebig, Jil Ann-Christin Klunder, Jurgen Munch, 

Oliver Linssen, Dietmar Pfahl, Michael Felderer, Christian Prause, Steve Macdonell, 

et al. What makes agile software development agile. IEEE Transactions on Software 

Engineering, 2021. 

[68] Marmamula Prashanth Kumar. A simple way to measure the performance of scrum 

teams. https://www.scrumalliance.org/community/articles/2014/may/simple-way-to- 

measure-performance-of-scrum-teams, 2014. Acessado em 05 de Junho de 2024. 

[69] Vimal Kumar, Priyanka Chand Bhatt, and Vani Suthamathi Saravanarajan. The analy- 

sis of big five factor personality between indian academic and industry sector. Inter- 

national Journal of Business Excellence, 33(4):546–564, 2024. 

http://www.scrumalliance.org/community/articles/2014/may/simple-way-to-


BIBLIOGRAFIA 128 
 

 

[70] P. Laitila and K. Virtanen. Improving construction of conditional probability tables 

for ranked nodes in bayesian networks. IEEE Transactions on Knowledge and Data 

Engineering, 28(7):1691–1705, July 2016. 

[71] Timothy C. Lethbridge, Susan Elliott Sim, and Janice Singer. Studying software en- 

gineers: Data collection techniques for software field studies. Empirical Software 

Engineering, 10(3):311–341, 2005. 

[72] Yngve Lindsjørn, Dag IK Sjøberg, Torgeir Dingsøyr, Gunnar R Bergersen, and Tore 

Dybå. Teamwork quality and project success in software development: A survey of 

agile development teams. Journal of Systems and Software, 122:274–286, 2016. 

[73] Zeyang Ma, An Ran Chen, Dong Jae Kim, Tse-Hsun Chen, and Shaowei Wang. Llm- 

parser: An exploratory study on using large language models for log parsing. In Pro- 

ceedings of the IEEE/ACM 46th International Conference on Software Engineering, 

pages 1–13, 2024. 

[74] Martí Manzano, Emilia Mendes, Cristina Gómez, Claudia Ayala, and Xavier Franch. 

Using bayesian networks to estimate strategic indicators in the context of rapid 

software development. In Proceedings of the 14th International Conference on Pre- 

dictive Models and Data Analytics in Software Engineering, pages 52–55, 2018. 
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Apêndice A 

Questionário (16PF) 

Para a coleta de dados, do primeiro estudo de caso, foi utilizado questionário 16PF. O mesmo 

foi transferido para um documento e aplicado com as equipes de projetos ágeis em loco. 
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Figura A.1: Questionário (16PF) - Página 1. 
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Figura A.2: Questionário (16PF) - Página 2. 
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Figura A.3: Questionário (16PF) - Página 3. 
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Figura A.4: Questionário (16PF) - Página 4. 
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Figura A.5: Questionário (16PF) - Página 5. 
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Figura A.6: Questionário (16PF) - Página 6. 
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Figura A.7: Questionário (16PF) - Página 7. 
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Figura A.8: Questionário (16PF) - Página 8. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Apêndice B 

 

Questionário Big Five Factors 
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Figura B.1: BFF - Página 1. 
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Figura B.2: BFF - Página 2. 
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Figura B.3: BFF - Página 3. 
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Figura B.4: BFF - Página 4. 
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Figura B.5: BFF - Página 5. 
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Figura B.6: BFF - Página 6. 
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Figura B.7: BFF - Página 7. 



 

 

 

Apêndice C 

 

Questionário para Construção da Rede 

Bayesiana 

 
Neste apêndice estão descritas as perguntas elaboradas para facilitar o processo de construção 

do modelo proposto. Cada pergunta possui cinco respostas possíveis, e apenas uma delas 

pode ser utilizada para responder as perguntas. 

A Tabela C.1 corresponde às perguntas definidas para os nós de entrada Distribuição da 

Equipe e Meio de Comunicação, que influenciam a Comunicação da equipe. Na Tabela C.2 

estão as perguntas definidas referentes aos nós de entrada Monitoramento e Presença de To- 

dos os Membros, que influenciam a qualidade das Reuniões Diárias. A Tabela C.3, por sua 

vez, corresponde às perguntas relacionadas aos nós de entrada Atributos Pessoais e Expertise, 

que influenciam a qualidade da Orientação da Equipe. Apesar do nó Auto-Organização de- 

pender dos valores dos nós Expertise, Liderança Compartilhada e Aprendizagem da Equipe, 

a Tabela C.4 só contém as perguntas referentes a esses dois últimos, pois a pergunta para o 

nó Expertise foi definida na Tabela C.3. Finalmente, na Tabela C.5, está definida a pergunta 

referente ao nó de entrada Autonomia da Equipe, que influencia diretamente na qualidade do 

Trabalho em Equipe. 

Todos os nós do modelo são Nós Ranqueados com cinco estados (i.e., Muito Baixo, 

Baixo, Médio, Alto e Muito Alto). Assim, como as perguntas definidas neste Apêndice 

possuem cinco respostas possíveis, é possível mapeá-las para um estado possível de um 

determinado nó da seguinte maneira: 
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• Falso → Muito Baixo 

• Mais Falso que Verdadeiro → Baixo 

• Nem Verdadeiro nem Falso → Médio 

• Mais Verdadeiro que Falso → Alto 

• Verdadeiro → Muito Alto 

 

Contudo, a pergunte referente ao nó Autonomia da Equipe deve ser interpretada de ma- 

neira inversa, mas seguindo a mesma lógica: 

• Falso → Muito Alto 

• Mais Falso que Verdadeiro → Alto 

• Nem Verdadeiro nem Falso → Médio 

• Mais Verdadeiro que Falso → Baixo 

• Verdadeiro → Muito Baixo 
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Tabela C.1: Perguntas Referentes à Qualidade da Comunicação da Equipe. 

 

Comunicação 

ID Nó Correspondente Pergunta 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

Distribuição da Equipe 

Os membros da Equipe de Desenvolvimento compartilham sempre o mesmo local de trabalho? 

 

 

Verdadeiro - Todos os membros da equipe compartilham o mesmo local de trabalho. 

Falso - Os membros da equipe estão distribuídos em locais diferentes, e o impacto negativo 

na eficiência da Comunicação é muito grande. 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 

 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

Meio de Comunicação 

Os membros da Equipe de Desenvolvimento conversam cara-a-cara sempre que possível? 

 

 

Verdadeiro - Os membros da equipe comunicam-se sempre cara-a-cara. 

Falso - Os membros da equipe não se comunicam cara-a-cara. 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 
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Tabela C.2: Perguntas Referentes à Qualidade das Reuniões Diárias da Equipe. 

 

Reuniões Diárias 

ID Nó Correspondente Pergunta 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Monitoramento 

Os membros da equipe externam suas dificuldades e seu progresso em relação às atividades realizadas 

de forma clara e objetiva? 

 

Verdadeiro - Os membros da equipe externam suas dificuldades e seu progresso em relação às atividades 

realizadas de forma clara e objetiva. 

Falso - Os membros da equipe não relatam de forma clara as atividades nas quais estão envolvidos, ou 

aproveitam a oportunidade para justificar decisões que foram tomadas. 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 

 

 

 

 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

 

Presença de Todos 

os Membros 

Todos os membros da equipe estiveram presente durante as reuniões diárias? 

 

 

Verdadeiro - Todos os membros da equipe estiveram presente durante as reuniões diárias. 

Falso - Em nenhuma das reuniões diárias todos os membros estavam presentes.  

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 
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Tabela C.3: Perguntas Referentes à Qualidade da Orientação da Equipe. 

 

Orientação da Equipe 

ID Nó Correspondente Pergunta 

 

 

 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

Atributos Pessoais 

Os membros da equipe se dão bem entre si? 

 

 

Verdadeiro - A mistura de personalidades dos membros da equipe contribui para que eles se dêem bem entre si  

Falso - A mistura de personalidades dos membros da equipe não contribui para que eles se dêem bem entre si. 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Expertise 

Os membros da equipe possuem todo o conhecimento necessário para o desenvolvimento das estórias 

da sprint com interseção? 

 

Verdadeiro - Os membros da equipe possuem todo o conhecimento necessário para o desenvolvimento das estórias 

da sprint com capacidade de substituir uns aos outros na realização das tarefas. 

Falso - Os membros da equipe não possuem todo o conhecimento necessário para o desenvolvimento da estórias da sprint. 

 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 
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Tabela C.4: Perguntas Referentes à Capacidade de Auto-Organização da Equipe. 

 

Auto-Organização 

ID Nó Correspondente Pergunta 

 

 
 

 

 

 

 

7 

 

 
 

 

 

 

 

Liderança Compartilhada 

A autoridade na tomada de decisões e na liderança é compartilhada entre os membros da equipe? 

 

 

Verdadeiro - A autoridade na tomada de decisões e na liderança é compartilhada entre os membros da equipe. 

Falso - A autoridade na tomada de decisões e na liderança não é compartilhada entre os membros da equipe. 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 

 

 

 

 

 

 

 

8 

 

 

 

 

 

 

 

Aprendizagem da Equipe 

A equipe se adapta facilmente às mudanças que ocorrem durante o projeto? 

 

 

Verdadeiro - A equipe se adapta facilmente às mudanças que ocorrem durante o projeto. 

Falso - A equipe não tem capacidade de se adaptar às mudanças que ocorrem durante o projeto. 

 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 

 

 

 

 

 

Tabela C.5: Pergunta Referente à Autonomia da Equipe. 

 

ID Nó Correspondente Pergunta 

 

 

 

 

 

 

 

 

9 

 

 

 

 

 

 

 

 

Autonomia da Equipe 

Há um agente externo interferindo em como a equipe executa suas tarefas? 

 

 

Verdadeiro - Há um agente externo que sempre interfere em como a equipe deve executar suas atividades. 

Falso - Não há um agente externo interferindo em como a equipe executa suas tarefas. 

O agente externo colabora com a equipe para definir o que será executado e apenas quando adequado. 

 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 
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Apêndice D 

 

Termo de Consentimento Livre e 

Esclarecido 

 
O grupo Intelligent Software Engineering(ISE), uma iniciativa do VIRTUS/UFCG, em par- 

ceria com o Instituto de Tecnologia de Blekinge (BTH, Suécia) está realizando um projeto 

de pesquisa que tem como um de seus principais objetivos aprimorar a formação ágil de 

equipes, de modo que o conjunto de habilidades técnicas, experiências e personalidades nas 

equipes torne-se equilibrado; esse equilíbrio leva a equipes harmônicas e produtivas, onde 

os membros da equipe podem crescer e se desenvolver. 

Para atingir esse objetivo, precisamos da sua ajuda fornecendo dados por meio do ques- 

tionário, aqui disponibilizado. 

A participação nesta pesquisa é voluntária. 

O ISE irá arquivar os dados de forma anônima visando impossibilitar o mapeamento 

entre respostas e pessoas. Na fase de análise dos dados, não serão realizadas conexões entre 

seus dados pessoais e as demais respostas. 

Os dados serão armazenados em um local seguro. 

Os dados serão usados apenas para fins de pesquisa, ou seja, apenas os pesquisadores 

envolvidos nesta pesquisa terão acesso aos dados coletados e nenhum terceiro terá acesso. 

Dessa forma, sinta-se à vontade para responder de forma sincera, pois suas respostas não 

estarão sendo avaliadas. 

A publicação dos resultados da pesquisa será realizada de forma a manter a anonimidade 

dos participantes. 
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Não há respostas certas ou erradas, por favor forneça suas impressões imediatas. Os 

questionários levam cerca de 40 a 45 minutos para serem respondidos. 

Gostaríamos de agradecer o seu tempo e vontade de participar. 

. . . . 

Sobre o VIRTUS: 

O VIRTUS é um núcleo de pesquisa, desenvolvimento e inovação em tecnologia da in- 

formação, comunicação e automação. Trata-se de um órgão suplementar da Universidade 

Federal de Campina Grande (UFCG). A organização gerencia centenas de engenheiros e 

pesquisadores, localizados na sua sede em Campina Grande, na Paraíba. 
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Apêndice E 

 

Questionário de Satisfação 

 
Na Tabela E.1 deste Apêndice está definido o questionário referente às questões de pesquisa 

do estudo de caso realizado nesta pesquisa. 

 

Tabela E.1: Perguntas Referentes às Questões de Pesquisa do Estudo de Caso. 

 

ID Questões de Pesquisa 

Correspondente 

Pergunta 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
1 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
PP1 

Levando em consideração outros fatores que influenciam a 

eficiência da equipe (e.g., Planejamento da Sprint, 

Complexidade das estórias desenvolvidas, etc...), você 

considera os resultados do modelo consistentes em relação 

à medida de eficiência de sua equipe? 

 

 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 

 

2 

 

PP1 
Quais fatores contribuíram para o aumento/decremento do 

gerenciamento das equipes de trabalho nasSprints? 
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ID Questões de Pesquisa 

Correspondente 

Pergunta 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

PP2 

A utilização do modelo auxilia no gerenciamento de equipes 

de trabalho? 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 

4 PP2 Como você utilizaria o modelo no processo de tomada de decisões? 

 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

PP3 

O modelo proposto é de fácil implementação 

e utilização? 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 

 

6 
 

PP3 

Como você descreveria, em termos de facilidade de 

implementação e utilização, a adoção desse modelo no 

seu dia-a-dia? 

 

 

 

 

 

7 

 

 

 

 

 

PP4 

O custo-benefício da utilização do modelo proposto em 

relação à sua contribuição é positivo? 

 

Opção 1: Falso 

Opção 2: Mais Falso que Verdadeiro 

Opção 3: Nem Verdadeiro nem Falso 

Opção 4: Mais Verdadeiro que Falso 

Opção 5: Verdadeiro 
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