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RESUMO

O objetivo desta dissertacdo € investigar a relacdo da personalidade dos Product Owners no
sucesso de projetos nas perspectivas da equipe e cliente, mediada pela orientagdo a meta de
aprendizagem, e considerando a influéncia do ambiente agil. Os projetos tém sido
considerados cada dia mais importantes, por conta da sua relacdo com o desempenho das
organizacdes, com o valor de negdcio e objetivos estratégicos. Isto pode gerar vantagem
competitiva, mesmo considerando que parte significativa dos projetos falham. Existe o
reconhecimento que um dos fatores de sucesso dos projetos sdo as competéncias
comportamentais dos membros da equipe e dos gestores responsaveis pelo desempenho
destes projetos. Estas competéncias podem ser influenciadas pelos tracos de personalidade
dos profissionais. A orientacdo a meta de aprender, como estado motivacional, relaciona-se
com alguns tracos de personalidade, como a conscienciosidade e o neuroticismo, que
influenciam o comportamento em conjunto. A teoria do alto escaléo retrata que desempenho
e resultados séo parcialmente previstos por caracteristicas pessoais da equipe do alto escal&o.
Entretanto, verifica-se uma lacuna a ser explorada na literatura, que é o papel dos gerentes
intermediarios, neste caso, 0 Product Owner e sua relagdo no sucesso dos projetos pela sua
discricionariedade gerencial, considerando a motivacdo de aprendizagem. O método
utilizado nesta pesquisa € um estudo quantitativo, realizado com regressdo linear com
mediacgéo, considerando gestores de projetos de Project-based Organizations, nas quais a
gestdo de projetos tem impacto estratégico mais relevante. Efetuamos a validacdo da escala
curta, por meio de questionarios, com traducdo reversa e validagdo semantica de 15 itens
(CBF-PI-15), para uma amostra de 323 profissionais, sendo 163 de projetos. Posteriormente,
realizamos os testes de questionario e validacfes com 610 gerentes de projetos, entre eles,
346 Products owners. A andlise dos dados para validacdo da escala foi realizada com uso do
software Factor Versdo 12.01.02, e por ANOVA, utilizando DMS (diferenga minima
significante) de Fisher, sendo que a andlise da modelagem de equacdes estruturais foi
realizada com o uso do software SmartPLS. Os resultados do estudo indicam que a
orientacdo a meta de aprendizagem medeia a relacdo entre a conscienciosidade e o
neuroticismo, o que deve contribuir para os estudos de comportamento em projetos, ao
avaliar a mediacdo da relacdo entre os tracos de personalidade e o impacto na equipe de
projetos ageis e seus clientes.

Palavras-chave: gerenciamento de projetos, discricionariedade gerencial, sucesso de
projeto, orientacdo a meta, personalidade, cinco tracos de personalidade, FFM.



ABSTRACT

The objective of this dissertation is to investigate the relationship between Product Owner’s
personality and the project success, considering team and client perspectives, mediated by
the learning goal orientation, and considering the influence of the agile environment.
Projects have been considered more and more important, due to their relationship with the
performance of organizations, with business value and with strategic objectives. This fact
can generate competitive advantage, even considering that a significant number of projects
fail. One of the success factors of projects is the behavioral skills of team members and
managers responsible for the project’s performance. These skills may be influenced by the
professional’s personality traits. Learning Goal Orientation is a motivational state, related to
some personality traits, such as conscientiousness and neuroticism, which influence
behavior. The Upper Echelon Theory considers that performance and outcomes are partially
predicted by the personal characteristics of the top team. However, there is a gap to be
explored in the literature, which is the role of middle managers, in this case, the Product
Owners and their relationship in the project success due to their managerial discretion,
considering the learning motivation. The method used in this research is a quantitative study,
performed with linear regression with mediation, considering project managers from Project-
based Organizations, where project management has a more relevant strategic impact. We
validated the short scale, through questionnaires, with reverse translation and semantic
validation of 15 items (CBF-PI-15), for a sample of 323 professionals, 163 of which from
projects. Then we tested and validated the questionnaire with 610 project managers,
including 346 product owners. Data analysis for validation of the scale was performed with
the software Factor Version 12.01.02, and through ANOVA, using Fisher's MSD (Minimum
Significant Difference). For performing the analysis of structural equation modeling, we
used the SmartPLS software. The study results indicate that learning goal orientation
mediates the relationship between conscientiousness and neuroticism, which should
contribute to studies of project behavior by assessing the mediation of the relationship
between personality traits and impact on the team of agile projects and their customers.

Keywords: project management, managerial discretion, project success, goal orientation;
Big 5 personalities; FFM.



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - OFieNtaC80 & META ......cccviiiiiiei e e 43
Tabela 2 — SUCESSO dE PrOJELOS ......eouieieieieiierie e 44
Tabela 3 — Perguntas de Controle.............ocovveiiii i 45
Tabela 4 — Resultados do modelo de MeNSUFaCa0 .........ccceevevvereeiieeieene e 47
Tabela 5 — Resultados do modelo de mensuracéo por Fornell e Larcker (1981).... 49
Tabela 6 — Resultados da avaliacdo do modelo estrutural............c.ccccecvivieiveieennnn, 51
Tabela 7 — Sintese dos resultados do modelo estrutural ajustado........................... 54

LISTA DE FIGURAS

Figura 1- Sucesso dos Projetos: Cartéo de referéncia rapida .............ccccoceevveeinennnnn 11
Figura 2 — Processo de adogdo de OM da BQUIPE .......ccoververiiniininieieienie s 22
Figura 3 — FramewWorK SCIUM .......ccoiiiiiicie e 26
Figura 4 — Modelo CONCEITUAL ............coeiiiiiiiiiiiee s 31

Figura 5 — Horizonte temporal e importacia relativa das dimensdes de sucesso.... 32
Figura 6 — Modelo de mensuracgéo



Sumario

6

Introducao

1.1 Problema de pesquisa

1.2 Questdo de pesquisa

1.3 Objetivos da pesquisa (geral e especificos)

1.4 Justifica

Referencial tedrico

2.1 Perspectiva de Sucesso de Projetos

2.2 Discricionariedade gerencial do Product Owner e gestdo de projetos

ageis

2.3 Personalidade dos gerentes e a gestao de projetos

2.4 Motivacao e a gestdo de projetos

Modelo conceitual e hipotese

3.1 Apresentacdo do modelo conceitual considerando o papel do Product
Owner

Métodos e técnicas de pesquisa

4.1 Etapas da pesquisa

4.2 Procedimento para coleta da pesquisa

4.3 Tamanho da amostra

4.4 Procedimento de anélise de dados

Resultados

5.1 Anélise de modelo estrutural

5.2 Avaliacdo das hipoteses

Discussao

Referéncias

Apéndice 1 - Validacdo da escala Big Five Personality Inventory-15 (CBF-PI-
15) para o Brasil e uso para avaliagédo da relacdo do profissional no sucesso dos
projetos.

Apéndice 2 - Questionario — Tracos de personalidade — BIG Five.

Apéndice 3 - Questionario — Orientacdo a Meta.

Apéndice 4 - Questionario — Sucesso em projetos.

Apéndice 5 - Questionario — Identificacdo dos respondentes.

Apéndice 6 - Traducdo Reversa da escala do BIG Five.

10
13
13
13
16
16
17

20
21
24
24

40
41
41
45
45
46
46
51
54
56
61

80
81
81
82
83



1 INTRODUGCAO

Os projetos tém sido considerados cada vez mais importantes para o desempenho das
organizagdes (Yim et al., 2015). O crescimento da atividade de projetos para as organizacoes
tem sido um elemento que proporciona beneficios importantes para seu desempenho. Os
objetivos estratégicos e o valor que 0s projetos proporcionam para a empresa geram
vantagem competitiva, que permitem superar a concorréncia (Serra et al., 2014). Identifica-
se um investimento cada vez maior em recursos de projetos, desenvolvendo produtos,
servigos e melhorando processos. Portanto, esses projetos tém se tornado uma atividade
central na maioria das organizacdes (Sauser et al., 2009). No entanto, existem indicacfes de
que a maior parte dos projetos falham, como, por exemplo, em relacéo as falhas relacionadas
a problemas de lideranga (Rahikkala et al., 2015).

O sucesso do projeto estéa fortemente ligado a eficacia de uma organizagéo e ao seu
sucesso em longo prazo (Shenhar & Dvir, 2007). Entretanto, pessoas diferentes ainda
percebem o sucesso do projeto de maneiras diferentes. Avaliar o sucesso do projeto tem
relacdo com o desempenho durante a execugdo e com o sucesso do resultado. Shenhar e Dvir
(2001) mostram que a avaliagdo do sucesso do projeto deve considerar quatro dimensdes
principais, sendo a eficiéncia do projeto, o impacto no cliente, o sucesso do negocio e
preparacdo para o futuro.

Essas dimensdes podem ser consideradas de forma mais abrangente (Millhollan &
Kaarst-Brown, 2016), considerando questdes de impacto em stakeholders, como equipe e
cliente, e impactos mais estratégicos como sucesso comercial e futuro. Embora diversos
fatores possam influenciar o sucesso dos projetos, existe uma expectativa em relagdo a
discricionariedade dos profissionais responsaveis pelos projetos, além da responsabilidade e
do impacto esperados do gerente de projetos tradicional (Meredith & Zwikael, 2020).

Essa expectativa é ainda mais desafiada quando se consideram 0s métodos ageis de
gestdo de projetos. Existem desafios em relacdo as duas abordagens (tradicional e agil) e sua
convivéncia pela resisténcia e mudanca cultural na implementacdo do agil ou do hibrido
(Lindskog & Netz, 2021), pelas diferengas fundamentais de governanca e de controle de
portfélio, dentre outros (Stettina & Horz, 2015). Estes desafios se agravam pela extensdo
dos métodos ageis, antes focados no desenvolvimento de software, para outras areas da
organizacdo (Stettina & Horz, 2015).

Uma das possibilidades para melhorar o desempenho da gestao de projetos, tanto no
ambiente tradicional como no &gil, estd na influéncia dos profissionais de projetos. Dessa



maneira, 0s estudos sobre a melhor compreensao da influéncia do comportamento nos
projetos tém crescido (Unterhitzenberger, 2021; Stingl & Geraldi, 2017; Millhollan &
Kaarst-Brown, 2016). Essas pesquisas buscam avaliar a influéncia dos individuos e equipes
(Unterhitzenberger, 2021), compreender a tomada de deciséo (Stingl & Geraldi, 2017), e 0
impacto no sucesso dos projetos (Millhollan & Kaarst-Brown, 2016).

Apesar do crescimento destes estudos, ainda é reduzido, na literatura de projetos, o
namero de pesquisas que avaliam os aspectos psicoldgicos dos profissionais de projetos e
sua influéncia no sucesso dos projetos em que participam (Hassan, Bashir, & Abbas, 2017).
Em outras areas, € tradicional avaliar a relagdo aos aspectos psicoldgicos, a avaliacdo do
impacto dos aspectos da personalidade e da motivacdo no desempenho do trabalho
executado pelos profissionais (por exemplo, Zhou, 2021; Kaspi-Baruch, 2019). Alguns
estudos ja testaram a influéncia da personalidade dos profissionais de projetos, porém, além
de poucos, tais trabalhos deixaram lacunas em relacdo a abordagem utilizada para testar
personalidade (MBTI; Cohen, Ornoy, & Keren, 2013), ou para avaliar o sucesso de projetos
(escala de 10 itens baseada em Turner & Miller, 2005; Hassan, Bashir & Abbas, 2017).

Considerando o ambiente agil, na fase de iniciacdo do projeto, antes na nomeacéo do
gerente de projetos, destaca-se o papel do Project Owner, profissional orientado em aspectos
estratégicos, que tem relacdo com o desenvolvimento e apresentacdo do business case ao
fundador (Martini, Massa, & Testa, 2014). Além disso, esse profissional tem
responsabilidades como a de monitorar a evolucdo e alteracdes de planejamento, a
comunicacdo com os principais stakeholders do projeto, de assegurar a efetiva utilizacdo dos
outputs de projetos e avaliacdo da performance do gerente de projetos (Meredith &
Zwickael, 2020).

Compreender a influéncia do Product Owner, a partir dos seus aspectos psicologicos
que possam afetar o sucesso dos projetos, parece ser importante. Dessa maneira, neste
trabalho, propde-se avaliar a relacdo entre a personalidade do Product Owner (traco) e o

sucesso de projetos, considerando a mediacdo da motivacao (estado) nesta relacao.

1.1 Problema de pesquisa

Como mencionado, a maior parte dos projetos falham. Segundo relatério recente,
69% dos resultados dos projetos sdo deficientes ou falham (Figura 1). Ainda assim, o
desempenho dos métodos ageis € bastante superior aos tradicionais (The Standish Group

International, 2020). Apesar do potencial do uso do agil, existem indicagcdes de que néo é
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evidente 0 seu uso em qualquer situacdo, e ha pretensdo da gestdo em projetos hibridos,
apesar dos desafios de sua implementacdo (Gemino, Reich, & Serrador, 2021; PMI, 2021).

A Figura 1 traz indicacdo de fatores de sucesso que vao além das rotinas e incluem
aspectos comportamentais. No entanto, a influéncia do gerente de projetos no método
tradicional, dos profissionais de projeto nos métodos ageis e da discricionariedade® do seu
impacto gerencial para impacto no sucesso de projetos € discutivel. Esta depende de outros
fatores, mesmo considerando as possiveis dimensdes, desde o triangulo de ferro até o

impacto estratégico (Meredith & Zwickael, 2020).

Figura 1: Sucesso dos projetos: cartdo de referéncia rapida
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Fonte: adaptada de https://hennyportman.wordpress.com/2021/01/06/review-standish-group-chaos-2020-
beyond-infinity/ . Consultado em 11 de maio de 2022.

Shenhar e Dvir (2007) sugerem adotar uma abordagem multidimensional ao conceito
de sucesso do projeto, especificando os objetivos deste 0 mais cedo possivel e focando a
atencdo dos gerentes e membros da equipe nos resultados esperados do projeto. Para
melhorar a perspectiva de negdcios para o gerenciamento de projetos, 0s gerentes e equipes
de projetos precisam ser avaliados com base no desempenho. Assim, devem-se considerar

todas as dimensdes e durante toda a execucao do projeto, de forma que as equipes de projeto

1 O conceito de discricionariedade gerencial, definida por Hambrick e Finkelstein (1987), refere-se a
amplitude de acdo disponivel para os gestores, que tem lacuna de investigar a influéncia dos gestores
intermediarios no desempenho (Wangrow, Schepker, & Barker, 2015).


https://hennyportman.wordpress.com/2021/01/06/review-standish-group-chaos-2020-beyond-infinity/
https://hennyportman.wordpress.com/2021/01/06/review-standish-group-chaos-2020-beyond-infinity/

estardo mais atentas para atingirem as varias dimensdes em curto e longo prazo (Shenhar &
Dvir, 2007).

O sucesso estratégico dos projetos, considerando as dimensdes mais estratégicas,
acontece depois do projeto finalizado. A influéncia estratégica dos gestores de projeto,
associada ao sucesso do projeto, é desafiada pela percepcao tradicional quanto a conclusdo
no prazo, dentro do or¢camento e de acordo com as especificacdes e, até mesmo, quando o
resultado atende as expectativas do cliente (Shenhar & Dvir, 2007).

As diversas dimensdes do sucesso de projeto implicam em capacidades dos
profissionais de projetos, que precisam ser mais investigadas. Profissionais de projetos
podem auferir dos beneficios com desenvolvimento de suas habilidades interpessoais e com
o0 entendimento do impacto de seus tracos de personalidade em gerenciamento de projetos
(Millhollan & Kaarst-Brown, 2016). Além disso, 0s aspectos comportamentais e de
lideranca, ligados aos profissionais de projetos, séo apontados como influentes nas falhas e
desempenho aquém do desejado (Rahikkala et al., 2015).

A atencdo na metodologia da gestdo pode caracterizar foco excessivo nas relagdes
com o triangulo de ferro, tanto no tradicional como no agil (Meredith et al., 2017; Papke-
Shields et al., 2010). O background do profissional de projetos pode ter menor influéncia em
aspectos comerciais e de negécios, como a relacdo com cliente, sucesso comercial do projeto
e projecdes futuras (Meredith & Zwikael, 2020). Estas particularidades técnicas tém forte
ligacdo com o formato de gestdo de projetos, e compdem uma lacuna, considerando o
atendimento as expectativas dos stakeholders (Shenhar & Dvir, 2007).

Enguanto, nos projetos tradicionais, o gerente de projetos tem um papel especifico
na gestdo de projetos, nos métodos ageis, isso € diferente, considerando o framework Scrum
como o mais utilizado na gestdo agil de projetos (Hobbs & Petit, 2017; The Standish Group
International, 2020). O Scrum trabalha com mecanismos de auto-organizacdo e urgéncia,
que influenciam os papeis e responsabilidades dos profissionais envolvidos no projeto
(Schwaber & Sutherland, 2017). A equipe de projeto é responsavel pelas funcionalidades ou
outros aspectos de desenvolvimento. O Scrum Master conduz o projeto como conhecedor
do método Scrum. Finalmente, o Product Owner (PO) é o responsavel por estabelecer a
visdo geral dos requisitos, objetivos e plano de entregas. O Product Owner é quem
confecciona o backlog? em conjunto com o cliente do projeto e faz a ligagdo com a equipe
no processo de interacdo (Schwaber & Sutherland, 2017).

2 Backlog de forma simplificada é a lista de requisicGes do cliente do projeto.
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Meredith e Zwickael (2020), ao discutirem o papel estratégico de um gestor de
projetos, indicam a responsabilidade pelo cumprimento dos objetivos e entrega de beneficios
estratégicos de cada projeto, o compromisso com a propriedade do processo, a
responsabilidade, o foco em um projeto especifico, e garantia dos interesses do financiado
(Meredith & Zwickael, 2020). Embora o Product Owner possa ou nao ter esse papel, pela
descricdo de suas responsabilidades, parece ser o profissional mais influente para o
direcionamento do projeto, com o suporte do Scrum Master e da equipe na execucao.
Compreender a influéncia do Product Owner a partir dos seus aspectos psicoldgicos que
possam afetar o sucesso dos projetos parece ser importante.

Um dos aspectos psicoldgicos que tem sido estudado em relagdo a resultados que
podem influenciar o desempenho é a personalidade (Barrick, Mount, & Judge, 2001; Blickle
et al., 2013; Morgeson, Reider, & Campion, 2005; Rothmann & Coetzer, 2003). A influéncia
da personalidade pode ser afetada por aspectos comportamentais, que podem ser avaliados

pela orientacdo a meta. Isto leva a questdo desta pesquisa.

1.2 Questédo de pesquisa
Qual é a influéncia da motivagdo dos Product Owners (POs) na relacdo entre 0s seus

tracos de personalidade e o sucesso dos projetos?

1.3 Objetivo da pesquisa (gerais e especificos)

Como objetivo geral, este trabalho ird dimensionar a relacdo da personalidade do
Product Owner (traco) com o sucesso de projetos, mediado pela sua motivacdo (estado).
Adicionalmente, os objetivos especificos sdo listados a seguir:

e Validar instrumento para avaliacdo da personalidade.
e Avaliar a relacdo direta das dimensdes da personalidade do Product Owner nas
dimensoes de sucesso dos projetos selecionadas e compativeis com a abordagem agil.

e Confirmar arelagdo direta da motivagao nas distintas dimensdes de sucesso dos projetos.

1.4 Justificativa

A pressdo para obtencdo de resultados em ambientes de projetos, cada vez mais
dindmicos, vem aumentando, em funcdo do crescimento da atividade de projetos e sua
elevada importancia no desempenho das organizagdes (Yim et al., 2015). Os objetivos
estratégicos e o valor que os projetos proporcionam para a empresa geram vantagem

competitiva, que permite superar a concorréncia (Serra et al., 2014).
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Visando a melhoria dos resultados, percebe-se a necessidade de aumentar a
assertividade dos projetos, que podem ser meios para a execucdo das estratégias das
organizagdes. O desempenho do individuo no trabalho é, talvez, o aspecto mais estudado na
pesquisa em administracdo (Van lddekinge, Aguinis, Mackey, & DeOrtentiis, 2018). A
compreensao do desempenho dos profissionais e equipes de projeto e sua possivel influéncia
no sucesso dos projetos e nos resultados estratégicos da empresa tém sido incentivadas
(Millhollan & Kaarst-Brown, 2016; Meredith & Zwikael, 2020). Considerando a relagéo do
sucesso do gerente de projetos com o sucesso dos projetos, é importante a correta escolha e
o desenvolvimento de gestores, Product Owners, que tenham um papel mais estratégico em
relacdo a gestdo de projetos. A necessidade da reducdo do indice de falhas de projetos e o
aumento do uso de métodos &geis, de forma isolada, e hibrido, com os métodos tradicionais,
reforca a necessidade de uma melhor compreensédo do papel e do efeito dos Product Owners
no sucesso de projetos.

Estudos anteriores indicam a influéncia da personalidade como preditora de
desempenho em diversos aspectos relacionados aos projetos (Strang, 2011; Thal Jr. &
Bedingfield, 2010; Cohen, Ornoy, & Keren, 2013; Creasy & Anantatmula, 2013; Madlter,
Bower & Aritua, 2012), incluindo o possivel impacto no sucesso dos projetos (Hassan,
Bashir, & Abbas, 2017). Rashid e Boussabiane (2019) investigaram o comportamento de
tomada de risco da equipe de projetos. Strang (2011) testou o impacto nos resultados,
considerando o triangulo de ferro em projetos de desenvolvimento de produtos. Ja Hassan,
Bashir e Abbas (2017), avaliaram o impacto dos gerentes de projeto no sucesso de projetos
de ONGs. No entanto, apesar do reconhecimento de que alguns tragos de personalidade dos
gestores de projetos podem trazer vantagens para a gestdo de projetos em situacGes mais
desafiadoras (Millhollan & Kaarst-Brown, 2016), sdo poucos os estudos que exploram a
personalidade dos profissionais de projetos (Hassan, Bashir, & Abbas, 2017).

Os estudos mais recentes tendem a avaliar as medidas de tracos de personalidade,
considerando o modelo do Big Five (Zhang, Wang, He, Jiang, & Deng, 2019; Woods &
Hampson, 2005; Funder, 2001), ou 0 modelo dos Cinco Grandes Fatores (McCrae & John,
1986; Nunes, Hutz, & Nunes, 2010), representado por cinco fatores: abertura a experiéncias,
conscienciosidade, extroversdo, afabilidade e neuroticismo.

A motivacdo pode ser definida como “uma forca inobservavel que dirige, energiza e
sustenta o comportamento” (Diefendorff & Chandler, 2011, p. 66). E reconhecida a relagio
da motivacdo com o desempenho dos individuos, além da escolha do que fazer, com qual

intensidade e persisténcia do esfor¢co (Blau, 1993; Campbell, 1990). A orientacdo a meta,
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como estado motivacional, tem sido menos estudada em projetos, apesar de sua maturidade
e estabilidade de resultados, considerando sua rede nomoldgica® (Vandewalle, Nerstad, &
Dysvik, 2019; Payne, Youngcourt, & Beaubien, 2007).

Em ambos os casos, acredita-se que a tarefa e o contexto devem ser considerados
(Van lddekinge, Aguinis, Mackey, & DeOrtentiis, 2018), e, por isso, deve-se investigar
situacbes como a que foi descrita anteriormente. Apesar de a orientacdo a meta ser
considerada traco, os estudos recentes de personalidade entendem que esta possa se
modificar (Smallfield & Kluemper, 2022; Woods, Wille, Wu, Lievens, & De Fruyt, 2019;
Li, Li, Fay, & Frese, 2019; Tasselli, Kilduff, & Landis, 2018). A orientagcdo a meta, como
estado motivacional, relaciona-se com alguns tracos de personalidade, que podem
influenciar o comportamento em conjunto (DeShon & Gillespie, 2005). Os fatores sociais,
contextuais e motivacionais seriam influentes em relacdo a personalidade (Amabile &
Pillemer, 2012), potencializando ou atenuando sua relacéo, neste estudo, com o sucesso dos
projetos.

Reforcando as premissas trazidas, a orientacdo a meta é especialmente importante
para 0s projetos, e ainda mais desafiadora nos projetos com métodos ageis. Esses projetos
desafiam o mindset dos métodos tradicionais, a partir de uma mentalidade de grande
adaptacdo e aprendizado, denominado mindset agil (Kutsch, Djabbarov, & Hall, 2021), bem
como aspectos da cultura usual das empresas, pela autonomia e menor influéncia hierarquia
na conducdo dos projetos (Lindskog & Netz, 2021).

A resisténcia cultural tem sido apontada como um dos principais fatores que
influenciam o desempenho dos projetos ageis, ou mesmo que levam a falha (Bosch & Bosch-
Sijtsema, 2011; The Standish Group International, 2020). O papel do Product Owner inclui
uma série de aspectos que estdo relacionados com fatores psicoldgicos e, consequentemente,
com a personalidade e o estado motivacional, que podem ser influentes para um resultado
melhor ou néo.

Este estudo visa investigar a relacdo da personalidade dos Product Owners no
sucesso de projetos, em relacdo ao sucesso dos projetos, nas perspectivas da eficiéncia,
equipe e cliente, mediado pela orientacdo a meta, nas dimensdes de aprendizagem, de provar
desempenho e de evitar julgamentos desfavoraveis, considerando o ambiente de projetos

ageis.

3 A rede nomoldgica inclui estrutura teérica que se estd medindo, a estrutura empirica de como medir e as
ligagBes entre as duas (Cronbach & Meelh, 1955).

15



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Perspectiva de sucesso em projetos

O sucesso da gestdo de projetos ocorre ao atender as demandas do triangulo de ferro:
custo, prazo e escopo. O sucesso do gerente de projetos se da pela correta aplicacdo de
técnicas de gestdo de projetos (Millhollan & Kaarst-Brown, 2016).

Organizages consideram seus projetos como fortes componentes estratégicos,
desenvolvidos para criar valor econdmico e gerar vantagem competitiva. Portanto, os
gerentes de projetos devem aplicar conceitos de gestdo estratégica, como a definicéo e
avaliacdo do sucesso do projeto, para atingirem os objetivos em curto e longo prazo da
organizacdo (Shenhar & Dvir, 2007).

Com o objetivo de melhor avaliar o sucesso do projeto, Shenhar e Dvir (2007)
desenvolveram uma estrutura multidimensional, direcionada a especificar os objetivos do
projeto 0 mais cedo possivel, focar a atencdo dos gerentes e membros da equipe nos
resultados esperados do projeto, e mostrar diferentes significados de sucesso para 0sS
stakeholders e sua dependéncia relacionada ao tipo de projeto. Shenhar e Dvir (2007)
mostraram que a avaliacdo do sucesso do projeto deve considerar cinco dimensdes
principais: (1) a eficiéncia do projeto; (2) o impacto no cliente; (3) o impacto na equipe; (4)
0 sucesso no negdcio; e (5) a preparacdo para o futuro.

O desafio de trabalhar com projetos hibridos surge e confronta as teorias e praticas
existentes. As abordagens hibridas ndo sdo uma segunda escolha ruim, mas sim uma
evolucdo natural na crescente gama de desafios no gerenciamento de projetos (Gemino,
Reich, & Serrador, 2021). Abordagens hibridas e ageis aumentam significativamente o
sucesso das partes interessadas, em relacao as abordagens tradicionais, a0 mesmo tempo em
que alcancam os mesmos resultados de orgcamento, tempo, escopo e qualidade (Gemino,
Reich, & Serrador, 2021).

Alguns estudos (Baskerville et al., 2011; Conforto et al., 2014; Niederman et al.,
2018; West et al., 2010) sugerem que existem varias abordagens principais para gerenciar
projetos. Uma abordagem hibrida combina metodologias e praticas de mais de uma
abordagem de gerenciamento de projetos (Gemino, Reich, & Serrador, 2021). Os efeitos
dessa abordagem hibrida no desempenho raramente foram explorados empiricamente na
literatura (Bick et al., 2017; Jahr, 2014; Vinekar et al., 2006). Ainda assim, resultados

validam as decisdes dos profissionais para combinar praticas ageis e tradicionais e sugerem
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que o hibrido é uma abordagem lider de gerenciamento de projetos (Gemino, Reich, &
Serrador, 2021).

Robins (2016, p. 1) observa que o “cabo de guerra” entre aqueles que promovem
abordagens ageis de gerenciamento de projetos e aqueles que mantém abordagens
tradicionais de gerenciamento de projetos leva ao desenvolvimento de abordagens hibridas.
Estudos baseados na perspectiva agil chamam o fenémeno de &gil hibrido e discutem as
dificuldades que as organizagdes tém em adotar uma abordagem agil pura (Gemino, Reich,
& Serrador, 2021).

Pesquisadores (Dyba & Dingsgyr, 2008; Jgrgensen, 2016, 2019; Niederman et al.,
2018) indicam que os resultados das partes interessadas, como produto, negocios e sucesso
estratégico, sdo objetivos importantes do projeto, para as analises que vao além das medidas
convencionais de resultados. Abordagens ageis e hibridas superaram, significativamente, as
abordagens tradicionais na medida de sucesso dos stakeholders (Gemino, Reich, & Serrador,
2021).

Acredita-se que, ao utilizarem uma abordagem hibrida, os gerentes de projeto
incorporam ao menos um dos principios ageis fundamentais, que é o fato de pessoas de
negocios e desenvolvedores trabalharem juntos durante todo o projeto (Dingsgyr et al.,
2012). E necessario um nivel mais alto de comunicagio entre a equipe, o patrocinador e o
cliente, para atingir melhores resultados de sucesso com stakeholders, caracteristica de

utilizacdo de principios ageis (Gemino, Reich, & Serrador, 2021).

2.2 Discricionariedade gerencial do Product Owner e gestéo de projetos ageis

A conceitualizacdo da discricionariedade gerencial (managerial discretion) se da a
partir da Teoria do Alto Escaldo (Wangrow, 2015). O conceito da discricionariedade
gerencial, desenvolvido a partir desta teoria e conceituado no estudo de Hambrick e
Finkelstein (1987), esta relacionado a amplitude de acéo possivel para os executivos de topo,
incluindo o CEO. Tal amplitude tem influéncia de niveis diferentes de restri¢cdes, podendo
ser internas ou externas, e que sdo enfrentadas pelos executivos (Hambrick & Finkelstein,
1987). Dessa maneira, tais restricdes podem influenciar a acdo dos executivos e seus
resultados.

Crossland e Hambrick (2007) compararam o efeito do CEO no desempenho de
empresas. Os niveis de desempenho, os resultados da organizacéo e tomadas de decisdes
estratégicas, mesmo que de forma parcial, sdo caracteristicas da gestdo do alto escaldo,

conceituando a Teoria de Alto Escaldo (Hambrick & Mason, 1984). Esta teoria, na
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perspectiva da alta gestdo, aponta trés beneficios, sendo a possibilidade de prever resultados
organizacionais, a percepc¢éo de tendéncias das organizacOes e a previsibilidade de acdes da
concorréncia.

O papel dos gerentes de projetos que ocupam a posi¢do de gerentes intermediarios é
uma lacuna a ser explorada sobre o tema. Portanto, é importante compreender as
caracteristicas relacionadas as competéncias e habilidades destes gerentes e sua contribuigdo
para o conhecimento em gestdo de projetos e para a discricionariedade gerencial.

A importancia dos projetos para o desempenho das organizacdes é enfatizada por
diversos autores (Crawford, 2005; Alvarenga et al., 2019; Bredillet et al., 2015). Os projetos,
mesmo depois de concluidos, possuem efeito semipermanente, portanto, podem ser
considerados organizacdes provisorias (Eskerod et al., 2015). As caracteristicas, o papel e 0
desempenho dos gerentes de projetos séo alguns dos fatores considerados importantes para
0 sucesso dos projetos (Alvarenga et al., 2019).

Existe a expectativa de que as caracteristicas dos gerentes de projetos tém impactos
positivos no sucesso do projeto (Magbool et al., 2017). Assim, a relacdo destas
caracteristicas com o desempenho dos projetos tem sido estudada em vérias situacoes
(Millhollan & Kaarst-Brown, 2016), identificando-se que o estilo de lideranca do gerente de
projetos pode melhorar o desempenho do projeto (Turner & Miller, 2005).

O comprometimento, a comunicacdo e a lideranca sdo as mais importantes
caracteristicas do gerente de projetos (Alvarenga, Branco, Guedes, Soares, & Silva, 2019).
A comunicacao é fundamental no gerenciamento de projetos (PMI, 2021) e a capacidade de
adequacdo e aprendizagem para o desenvolvimento das habilidades técnicas e das
competéncias transversais sdo importantes competéncias dos gerentes de projetos
(Alvarenga et al., 2019).

O gerente de projetos tem papel fundamental em projetos tradicionais, considerando
aspectos como lideranca, formacéo de equipes, motivacéo, comunicacgéo, influéncia, tomada
de decisao, planejamento e coaching (Millhollan & Kaarst-Brown, 2016). Morris, Crawford,
Hodgson, Shepherd e Thomas (2006) criticam o fato de que o papel do gerente de projetos
tradicional se concentra, principalmente, no controle de tempo, custo e escopo do projeto,
ou como o implementador de um grande conjunto de padrdes, préaticas e técnicas prescritas
pela literatura de gerenciamento de projetos profissional.

A metodologia agil surgiu no final da década de 1990, introduzindo equipes auto-
organizadas, com maior autonomia na tomada de decisdes, gerenciamento de cargas de

trabalho e alocacéo de trabalho entre os membros da equipe. Nesta metodologia, 0 cargo e 0
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papel do gerente de projeto simplesmente ndo existem. Entretanto, verifica-se que, mesmo
em ambiente &gil, o0 Scrum Master e o Product Owner continuam realizando algumas das
funcoes tradicionais de gerenciamento de projetos, como acompanhamento do progresso do
projeto, relatorios sobre o status do projeto, orcamento, previsdo e gestdo de pessoal
(Millhollan & Kaarst-Brown, 2016).

No relatorio Pulse Project Management Institute’s 2018, observou-se que, a partir de
2013, ocorreu uma reducdo de 27% de desperdicio de dinheiro relacionado ao baixo
desempenho do projeto (Meredith & Zwickael, 2020). Organizacdes que subestimam a
gestdo de projetos como competéncia estratégica encontraram falhas em 45% de seus
projetos, portanto, ndo entenderam o papel estratégico da gestdo de projetos (Parsi, 2018, p.
67). Néo atingir os objetivos estratégicos dos investimentos em projetos é uma falha, ou
mesmo um problema continuo, de acordo com muitos pesquisadores (por exemplo, Bradley,
2010; Breese, 2012; Coombs, 2015; Serra & Kunc, 2015).

O treinamento e a certificacdo de profissionais de projetos promovem e demonstram
0 dominio das competéncias técnicas do gerente de projetos. Essas hard skills séo
habilidades ensinaveis, que os profissionais de projetos podem aprender em um treinamento.
Entretanto, as habilidades soft ou interpessoais também sdo importantes, pois sdo
capacidades que o gerente de projeto deve possuir para aplicacdo efetiva das técnicas de
gerenciamento de projetos, entre os grupos de stakeholders, durante todas as fases do projeto
(Millhollan & Kaarst-Brown, 2016).

Millhollan e Kaarst-Brown (2016) mencionam que algumas habilidades soft, como a
habilidade de tomada de deciséo e negociacdo, sdo importantes para o desenvolvimento de
estratégias de gestdo ativa do projeto e gestdo das expectativas dos stakeholders,
relacionadas as metas definidas. Millhollan e Kaarst-Brown (2016) apoiam a avalia¢do do
valor do foco no desenvolvimento profissional em habilidades soft skills, que dardo maior
contribuigdo para o sucesso do projeto. Isso reforca a busca de oportunidades de
desenvolvimento de profissionais fora do treinamento tradicional baseado em habilidades de
gerenciamento de projetos.

Meredith e Zwickael (2020) descrevem as responsabilidades do Project Owner (PO)
em cada fase do projeto, as fontes de candidatos para cumprir essa fungéo e o treinamento
necessario para que os Project Owners tenham sucesso. O Project Owner, geralmente, €
orientado em aspectos estratégicos, eficaz na orientacdo a meta, responsavel pela realizacéo

e pelos beneficios do business case.

19



Entre as principais funcdes do Project Owner, pode-se destacar que, na fase de
iniciagdo, o profissional tem relagdo com o desenvolvimento do business case e sua
apresentacdo ao fundador (Martini, Massa, & Testa, 2014). Enquanto isso, 0 gerente de
projetos ndo costuma ser nomeado nesta fase.

Nas fases de execucdo, monitoramento e controle do projeto, o Project Owner atua
como representante do comité de direcdo, com fungdes como monitorar 0 progresso, aprovar
eventuais alteracdes de planejamento, manter comunicacdo com o0s principais stakeholders
e usuarios, alem de manter o fundador atualizado do andamento do projeto (Meredith &
Zwickael, 2020).

Nas fases de encerramento e realizacdo de beneficios, o Project Owner assegura o
uso efetivo dos outputs de projetos pelos usuérios, entrega 0s projetos ao ambiente
operacional, além de avaliar a performance do gerente de projetos (Meredith & Zwickael,
2020).

2.3 Personalidade dos gerentes e a gestdo de projetos

Personalidade é definida como pensamentos e comportamentos consistentes de um
individuo, que sdo estaveis ao longo do tempo e relativamente consistentes em diferentes
situacBes (Walumbwa & Schaubroeck, 2009).

Entender os tracos de personalidade associados a lideranca é importante, devido ao
potencial do lider de influenciar o comportamento dos funcionarios e da organizacéo (Ozbag,
2016). Estudos ligam tracos e atributos de personalidade ao comportamento ético do lider,
fornecendo uma base empirica substancial para o argumento de que os tragos sao importantes
na previsdo do fendmeno da lideranca (Trevino et al., 2003; Brown et al., 2005).

O modelo Big Five de tracos de personalidade ¢ um dos paradigmas bem
estabelecidos para a conceituacdo da personalidade humana. O Big Five (BIG-5) é defendido
como uma estrutura para a descricdo e avaliacdo da personalidade, devido a sua
replicabilidade e ubiquidade. Normalmente, Extroversdo (E), Afabilidade (A),
Conscienciosidade (C), Neuroticismo (N) e Abertura a experiéncia (O) sdo fatores
independentes, que explicam as variagdes de personalidade entre as pessoas (Zhang, Wang,
He, Jie, & Deng, 2019).

Medidas curtas dos tracos de personalidade BIG-5 foram desenvolvidass e se
tornaram amplamente utilizadas por pesquisadores ao longo dos anos, o que pode derivar de

seu valor econdmico e resultados préaticos solidos (Zhang et. al, 2019).
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Pesquisas de personalidade mais curtas garantem a precisdo da validade externa dos
achados da pesquisa de forma confidvel, pois levam menos tempo para serem concluidas,
diminuindo, efetivamente, a probabilidade de respostas negativas. O ganho de tempo das
medidas mais curtas desempenha um papel importante, quando ha necessidade de avaliar
uma grande quantidade de construtos e tracos de personalidade, dentro de um periodo de
tempo restrito. Além disso, melhoram a precisdo da validade, devido a facilidade de
distribuicdo de itens, permitindo que os respondentes entendam melhor o contetdo (Zhang
et. al, 2019).

2.4 Motivacao e a gestdo de projetos

A teoria de orientacdo a meta se originou dos campos da psicologia educacional e
social, e emergiu nas Ultimas duas décadas como uma teoria proeminente em psicologia
organizacional e comportamento organizacional (Vandewalle, Nerstad, & Dysvik, 2018).
Durante quatro décadas, foi uma das teorias de motivacdo mais pesquisadas e se desenvolveu
explicando o comportamento e o desempenho de jovens em atividades académicas (Dweck
1986; Nicholls 1984) e esportivas (Duda, 1988; Roberts, 1982). Kanfer (1990) introduziu a
orientacdo para metas no ambiente organizacional em um capitulo sobre motivacéo aplicado
a psicologia organizacional e comportamento organizacional. A teoria da orientacdo a meta
surgiu dentro de diversas conceituagfes de motivacdo para realizacdo, e incorpora uma
ampla variedade de disciplinas e configuracdes (Kaplan & Maehr 2007). Com isso, produziu
modelos estruturais que descrevem como a orientacdo a meta € relacionada a outros
construtos.

Dweck (1999) defendia que teorias de motivacdo, como a necessidade de realizacéo
(McClelland, 1961), poderiam explicar “como o comportamento ¢ iniciado, conduzido e
dirigido” pelas pessoas. Diante disso, o autor propds que o poder preditivo de um motivo
pode ser aprimorado pela compreensdo de objetivos subjacentes que explicam o proposito
do motivo. Fazendo uma conexdo da motivacdo de realizacdo com os insights de Dweck e
Elliott (1983), Dweck (1986) identificou duas grandes classes de orientacdes a meta. A
primeira classe é a orientacdo a meta de aprendizagem, na qual os individuos buscam
aumentar sua competéncia, compreender ou dominar algo novo. A segunda classe é a
orientacdo a meta de desempenho, na qual os individuos procuram obter julgamentos
favoraveis de sua competéncia ou evitar julgamentos negativos de sua competéncia.

VandeWalle (1997) prop0s que a dimensdo de metas de desempenho deveria ser

dividida em duas outras dimensdes. A primeira dimensao seria a orientacdo a meta para o
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desempenho, na qual o individuo procura provar certa competéncia para ganhar julgamentos
favoraveis. A segunda, seria a orientacdo a meta de prevencao, que estimula o individuo a
abandonar a tarefa para evitar parecer ter baixa competéncia e evitar julgamentos negativos.
Mehta et al. (2009) validaram que o construto de orientacdo a meta (OM) se comporta
melhor com trés dimensdes do que apenas com duas, deduzindo-se estar em linha com o
trabalho de VandeWalle (1997). Estudos mais recentes consideram as dimensdes de
aprendizagem, provar desempenho e prevencao.

A OM ¢ considerada como traco caracteristico da personalidade de cada individuo
(Janssen & Van Yperen, 2004). No caso de equipes, considerando interacdes mais frequentes
entre 0s membros da equipe, 0s gerentes testam e validam suas interpretac6es de estimulos,
adaptando percepc¢6es individuais de orientacdo a meta (Dragoni, 2005). Visando obter
aprovacdo do meio académico, estudiosos adotaram um padrdo de OM, definido em OM
individual e em OM do grupo (Gong et al., 2013), conforme observa-se na Figura 2.

Figura 2: Processo de adoc¢do de OM da equipe.
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Fonte: adaptada de Dragoni (2005)

VandeWalle (1997) conceitualiza orientagdo a meta, partindo de trés dimensdes: (1)
orientacdo a meta de aprendizagem; (2) orientacdo a meta de provar desempenho; e (3) uma
dimensdo que evita julgamentos desfavordveis (evasdo). Tais dimensdes de orientacdo a
meta nos fornece a possibilidade de explorar uma gama de motivagOes significativas das
pessoas (Dragoni, 2005).

Equipes orientadas & aprendizagem sentem prazer ao atingirem metas e desenvolver

novas habilidades, o que traz efeitos como interesse e satisfacdo da equipe (Chi & Huang,
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2014). Pesquisas relacionadas a estudos cognitivos demonstram que equipes guiadas por um
sO objetivo sdo mais efetivas, podendo-se considerar o mesmo de OM (Alexander & Van
Knippenberg, 2014). Equipes orientadas a meta de aprendizagem séo caracterizadas pela
necessidade de compreender suas atividades de forma acurada, promovendo uma melhor
comunicacdo entre seus membros, estimulando a criatividade na equipe, que esta
positivamente relacionada ao desempenho (Gong et al., 2013).

Equipes orientadas a metas de aprendizagem enxergam o gerente de projetos como
uma fonte de referéncia Util, ao prover certas habilidades, informagdes e experiéncias (Chen
& Lin, 2018). Gerentes de projetos que apresentam maior orientacdo a aprendizagem
incentivam a troca de informacdes em suas equipes, estimulando a si proprios na troca de
informacdes com seus proprios lideres, permitindo também o desenvolvimento de suas
habilidades e competéncias (Janssen & Van Yperen, 2004; Muller & Turner, 2007).

Estudos indicam que a OM tem relacdo positiva com equipes de projeto e
desempenho em inovacdo (Alexander & Van Knippenberg, 2014; Chi & Huang, 2014; Gong
et al., 2013). Gong et al. (2013) demonstraram uma positiva relacdo entre orientacdo de
aprendizagem e orientacdo para provar desempenho, influenciando positivamente
criatividade em projetos de inovacdo, a partir da troca de informacg6es. Chen e Lin (2018)
identificaram uma relacdo positiva entre sucesso total do projeto e orientacdo,
principalmente em relacdo a OM de aprendizagem.

Payne et al. (2007) forneceram uma meta-analise com avaliacdo sistematica da
relacdo entre orientacdo a meta e 0 modelo dos cinco tracos de personalidade. Relataram,
primeiramente, a relacdo positiva entre a orientacdo a meta de aprendizagem com todos 0s
fatores do Big Five, com maior énfase para a abertura a experiéncia e conscienciosidade.
Esta abertura foi correlacionada com declaragdes sobre uma forte orientagéo para objetivos
de aprendizagem, associada a propensao a abracar novas e desafiadoras oportunidades de
aprendizagem e a crenca no valor do esforgo e da persisténcia.

Fuller e Marler (2009) relatam uma forte relagdo de uma personalidade proativa com
uma orientacdo para objetivos de aprendizagem e sugerem que o componente de orientacao
a meta de aprendizagem da personalidade proativa pode ser especialmente propicio para

melhorar o0 sucesso na carreira.
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3 MODELO CONCEITUAL E HIPOTESE

3.1 Apresentacdo do modelo conceitual considerando o papel do Product Owner

O framework Scrum

Os métodos ageis tém sido cada vez mais utilizados para o desenvolvimento de
softwares (Conforto & Amaral, 2016). Pelos resultados promissores, gradativamente, tém
sido utilizados em outras situacGes e na organizacdo como um todo (Recker, Holten,
Hummel & Rosenkranz, 2017). Os métodos ageis, fundamentalmente, enfatizam os aspectos
humanos envolvidos no desenvolvimento, o teste continuo e a cooperagcdo entre 0S
desenvolvedores e usuarios do projeto (Abrahamsson, Salo, Ronkainen, & Warsta, 2002).
Isso implica em considerar a agilidade da equipe de projeto, a capacidade da organizacdo em
realizar mudancas para garantir a agilidade e a capacidade da organizacdo em lidar com os
impactos causados pelos fatores internos e externos, em relacdo ao gerenciamento &gil
(Conforto & Amaral, 2016).

Os autores defendem o mindset agil, que é guiado pelos principios ageis e que se
manifesta pelas praticas ageis (PMI, 2021). Isso indica a relagdo do &gil com um
comportamento social e a partir da equipe. Esse mindset agil € uma forma de pensar e agir,
a partir de entregas rapidas e sucessivas. O processo considera aspectos comportamentais
como resiliéncia, comprometimento, tolerancia a falhas, motivacéo, aprendizado e adaptacéo
(Senapathi & Drury-Grogan, 2017). Esse mindset € suportado por um conjunto de técnicas,
modelos e frameworks que sdo selecionados e utilizados segundo as necessidades (Vidal,
2017).

Em comum, os métodos ageis favorecem a troca de conhecimento e o aprendizado,
0 que parece aumentar a satisfacdo, o desenvolvimento de competéncias sociais, a partir de
feedbacks constantes, e pela confianga desenvolvida entre os profissionais da equipe
(Solinski & Petersen, 2016). A adocdo de métodos ageis promove uma colaboragdo maior
e mais efetiva entre o cliente e a equipe de projetos, com responsabilidade mutua com a
equipe, possibilitando a definigdo de requisitos de forma mais clara, o que melhora a
compreensdo da equipe para o desenvolvimento (Larson & Chang, 2016).

Existe uma série de possibilidades de frameworks de métodos ageis e combinag¢Ges
(por exemplo, Christopher Webb's Agile Landscape -
https://www.niceideas.ch/roller2/badtrash/entry/agile-landscape). A escolha dos métodos

ageis pode considerar essas distintas possibilidades e combinacdes (Recker, Holten,

24


https://www.niceideas.ch/roller2/badtrash/entry/agile-landscape

25

Hummel, & Rosenkranz, 2017; Sonta-Draczkowskal & Matthias Mrozewski, 2019), por
exemplo, considerando a cultura organizacional (Almeida, 2021; Sheffield & Lemétayer,
2013). Apesar disso, pela difusdo e popularidade do framework, o Scrum é o método agil
mais utilizado (Hobbs & Petit, 2017; The Standish Group International, 2020).



A Figura 3 representa genericamente o framework Scrum.

Figura 3: Framework Scrum
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O método Scrum, conhecido como método que enfatiza o controle do produto, foi
definido no ano de 1986, por Takeuchi e Nonaka (1986), descrito por Ken Schwaver e Jeff
Sutherland (1995), tendo, como parte importante no processo de desenvolvimento, a
flexibilidade para atendimento de metas comuns. Uma parte importante do Scrum é dividir
as pessoas em equipes e capacita-las para desenvolver tarefas em que estdo trabalhando
(Takeuchi & Nonaka, 1986). A caracteristica € de uma equipe autocontrolada, na qual as
pessoas sdo incentivadas a ter novas ideias, facilitando o processo de desenvolvimento e
tomada de decisdo. As equipes Scrum sdo autocontroladas e, geralmente, consistem em
pessoas com varias formacdes profissionais. Durante todo o tempo de desenvolvimento, o
método Scrum € seguido por continuas revisdes, com o objetivo de ajustar os produtos e 0s
procedimentos de trabalho ao ambiente em constante mudanca (Sutherland & Schwaber,
2012).

O Scrum possui ciclos de desenvolvimento, que sdo chamados de sprints, com o
objetivo de reduzir o tempo de desenvolvimento de um software, originalmente (Schwaber
& Sutherland, 2017). Os membros da equipe de Scrum trabalham em auto-organizagao e
autocontrole, considerando a urgéncia, com pessoas com backgrounds distintos (Scwaber,
2004).

Sdo trés os componentes com papéis especificos no Scrum (Schwaber & Sutherland,
2017):

e Product Owner (PO), responsavel pela criacdo da visao geral dos requisitos,
objetivos e plano de entregas;

e Scrum Master (SM), que é responsavel pela conducdo do projeto e
direcionamento para uso do processo do Scrum para resolucdo dos
problemas que surjam ao longo de sua execucao;

e Membro da equipe do projeto, responsavel pelo desenvolvimento das
funcionalidades.

O papel do Product Owner

Pela propria caracteristica do Scrum, como método agil, ndo possui um gerente
especifico do projeto e nem a mesma forma de governanca dos métodos tradicionais
(Lindskog & Netz, 2021). Neste trabalho, com foco no Product Owner, apresenta-se o papel
do Product Owner, apesar da reconhecida divisdo de responsabilidades deste com o SM
(Schwaber & Sutherland, 2017). Antes, caracteriza-se o trabalho do SM, que sera avaliado

como controle e robustez na parte empirica deste trabalho.
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O SM tem a responsabilidade de cuidar da aplicacdo do processo Scrum,
considerando as rotinas e ferramentas e, segundo alguns autores, ser um lider servidor* para
a equipe (Sverrisdottir, Ingason, & Jonasson, 2014). A sua funcdo inclui (Schwaber &
Beedle, 2001):

e Supervisionar a comunicagao entre 0s membros da equipe.

e Ajudar na remocdo dos obstaculos para atingir os objetivos da sprint.
e Moderar as divergéncias na equipe e com o Product Owner.

e Garantir o cumprimento das etapas e regras do framework Scrum.

e Buscar o foco nos objetivos do projeto.

e Alinhar com a organizacao para o maximo de produtividade da equipe.

Sem duvida, o SM ¢ importante para “como” fazer a gestdo de projetos com Scrum,
mas tem funcdo distinta do Product Owner, que é responsavel pelo “o que” fazer no projeto.
Na perspectiva deste trabalho, o Product Owner seria responsavel pelo sucesso ou fracasso
do projeto, apesar da importancia do SM e dos demais membros da equipe (Sverrisdottir,
Ingason, & Jonasson, 2014).

Meredith e Zwickael (2019) criticam o papel estratégico dos gerentes de projeto,
estendendo-se ao Product Owner e Scrum Master. Argumentam que estes profissionais de
projetos estdo longe dos niveis de tomada de decisdo estratégica na organizacao, e que 0
sponsor e o alto escaldo da empresa possuem outras fun¢ées. Embora defendam uma nova
funcédo de Project Owner, para garantir a entrega de beneficios estratégicos na organizacao,
argumentam se existe uma gestdo de portfolio e programas adequada, além de objetivos
claros. Assim, os projetos podem estar alinhados com os desafios estratégicos e, neste nivel,
0 Product Owner teria um papel mais adequado para a tarefa que o SM.

O Product Owner (PO) é reconhecido, neste trabalho, como sendo responsavel por
um papel estratégico em nivel intermediario na ligagdo do projeto, com a finalidade
estratégica organizacional (Sverrisdottir, Ingason, & Jonasson, 2014; Deemer, Benefield,

Vodde, & Larman, 2012). Assim, seguem as fungdes de um PO.

e Apresenta e define os requisitos e objetivos do projeto.

4 A lideranca servidora é uma forma de lideranca baseada na moral, na qual os lideres tendem a priorizar
o atendimento das necessidades dos seguidores, ou seja, funcionarios, clientes e outras partes
interessadas, em vez de satisfazer suas necessidades pessoais (Canavesi & Minelli, 2021).
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e E responsavel pelo financiamento do projeto ao longo do ciclo de vida.
e Define e avalia as tarefas no backlog do produto.
e Assume o papel de representante do cliente nos produtos internos ou de seu
“representante” em produtos voltados ao mercado.
e E responséavel por maximizar o valor do trabalho da equipe a partir do backlog.
Pichler (2010) argumenta que € dificil comparar o Product Owner com profissionais
de funcdes tradicionais, como os gerentes de projeto ou de gerente de produto. O Product
Owner, aléem de fazer, em parte, papéis destas funcBes tradicionais, ainda representa 0s
clientes ou stakeholders.
A cooperacéo do cliente, a partir da interacdo do Product Owner, ajuda na clareza
das tarefas e priorizagdes com a gestdo do backlog (Hoda, Noble, & Marshall, 2011). O
Product Owner controla as alteracGes de requisitos e prioridades ao longo do ciclo de vida
do projeto (Sverrisdottir, Ingason, & Jonasson, 2014).
O gerenciamento do backlog é importante (Sutherland & Schwaber, 2012) e implica
em:
e Expressar claramente os itens que fazem parte do backlog do produto.
e Ordenar as prioridades no backlog do produto para garantir as entregas.
e Maximizar o resultado do trabalho da equipe.
e Dar visibilidade, clareza e transparéncia ao backlog de produto para todos da equipe.
e Esclarecer e garantir o entendimento das tarefas do backlog dos produtos para a
equipe.
O Product Owner trabalha em conjunto com o SM e proximo da equipe. No entanto,
ndo tem autoridade formal sobre o time, embora seja responsavel pelo sucesso do projeto e
pela orientacdo e apoio aos envolvidos, inclusive tomando decisdes. Os Product Owners
precisam usar habilidades de comunicacdo e negociacdo, apesar do reconhecimento da
necessidade de autoridade delegada e suporte do alto escaldo (Sithambaram, Nizam, Nasir,
& Ahmad, 2021). Ele ou ela toma decisdo com requisitos desnecessarios, devendo ter
qualificacdo adequada em relacdo ao que se pretende com o projeto e conhecimento do
método Scrum (Schwaber & Sutherland, 2017). E desejavel que esteja totalmente dedicado
ao projeto (Sverrisdottir, Ingason, & Jonasson, 2014).
A partir da visdo geral do projeto, o Product Owner é responsavel pela confeccéo do
backlog do produto, juntamente com as areas responsaveis, e determina qual pacote deve ser
desenvolvido pelo time do projeto a cada ciclo, o que é denominado iteracdo. Em cada

iteracdo, 0 SM e o time do projeto desenvolvem as funcionalidades do software, de modo



que volte para os usuarios com a visdo do que foi entregue e o0 que serd priorizado para as
préximas iteracdes (Schwaber & Sutherland, 2017).

O modelo conceitual

O modelo conceitual e as hipoteses desta pesquisa foram desenvolvidos a partir do
esboco inicial, conforme Figura 4. O modelo, em sua totalidade, considera dez hipdteses. O
modelo apresentado abrange a relacdo entre as dimensdes das personalidades do Big5 e a
orientacdo a meta de aprendizagem (LGO). O modelo indica que a LGO medeia a relacdo
da personalidade (Big5) e o impacto na equipe de projetos e no cliente. Ou seja, a relagdo
entre LGO e estas dimensdes selecionadas do sucesso de projetos. Considerando o papel dos
Product Owners e as caracteristicas dos métodos ageis, somente a mediacdo da orientacédo a
meta de aprendizagem (LGO) é considerada benéfica para a relacdo das hipdteses.

Trabalhos anteriores que se dedicaram a verificar a rede nomologica e meta-analises
da orientacdo a meta indicaram os tracos personalidade do Big 5 como antecedentes
(Vandewalle, Nerstad & Dysvik, 2019; Payne, Youngcourt & Beaubien, 2007).
Especificamente, a LGO é uma potencial mediadora preferencial, pelo fato de prever o
desempenho no trabalho para além das Big 5. Também indicam a necessidade de

compreender o efeito para distintas profissdes (Payne, Youngcourt, & Beaubien, 2007).

Figura 4: Modelo conceitual
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Shenhar, Dvir, Levy e Maltz (2001) propuseram uma perspectiva multidimensional
de sucesso em projetos, que serviu de sustentacdo para a proposta mais utilizada, o que
também ocorreu neste trabalho, derivado de Shenhar e Dvir (2007). Shenhar et al. (2001)
argumentam que as dimensdes, ainda sem a de impacto na equipe (acrescentada por este
autor), acontecem em momentos distintos do projeto (ver Figura 5). Considerando o0s
métodos &geis, pela proposta de valor e participacéo efetiva do cliente na interacdo com o
Product Owner, as dimensdes de eficiéncia do projeto, impacto na equipe e impacto no
cliente acontecem no curto prazo, pois os clientes comecam, além de participarem da
concepcao, a utilizar o produto pelas entregas parciais.

As demais dimensdes acontecem depois de algum tempo do uso da solucéo,
usualmente, pelas vendas ou utilizacdo em escala do produto. Embora o tempo para esta
dimenséo, apontado por Shenhar et al. (2001), seja de dois anos, costuma ser encurtado pelo
uso de agil, especialmente em Digital. A quarta dimenséo de preparacdo para o futuro vai
além dos resultados financeiros e de mercado, pois é indireto, por exemplo, pela aquisi¢éo
de capabilities.

Embora Shenhar et al. (2001) tenham defendido que os gerentes de projetos e as
equipes de projetos tenham sido avaliadas com base no desempenho de todas as dimensoes,
também reconhecem que somente as de curto prazo, que estendo ao impacto no cliente,
acontecerdo durante a execucdo do projeto, na interacdo com o Product Owner, Scrum
Master e equipe de projetos. Meredith e Zwickael (2020) argumentam que, usualmente, os
gerentes de projeto no tradicional, e mesmo o Product Owner e equipes ageis, ndo estao
ligados diretamente ao nivel estratégico.

No entanto, supde-se e avalia-se a existéncia de portfélios e programas estratégicos,
bem como a prépria contribuicdo desejada entre uma dimensdo e outra, que deve acontecer.
Para esta relacdo, embora néo tenha sido hipotetizada, pode-se efetuar um teste post-hoc
entre as dimensdes avaliadas nas hipoteses e as duas dimensBes restantes a serem

controladas.
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Figura 5: Horizonte temporal e importéncia relativa das dimens6es do sucesso de projetos, considerando 0s
métodos ageis
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Fonte: o autor, a partir de Shenhar et al. (2001) e Shenhar e Dvir (2007)

Tradicionalmente, os projetos eram considerados a partir do triangulo de ferro, que
tem sido desafiado como adequado por diversos pesquisadores (por exemplo, Serrador &
Turner, 2015; Drury-Grogan, 2014; Turner & Zolin, 2012; Atkinson, 1999; Lim &
Mohamed, 1999). Apesar disso, ¢ uma forma objetiva de avaliar, que ndo parece adequada
para ser utilizada para o agil. No entanto, e fundamentalmente, as dimens@es que estdo mais
relacionadas com os relacionamentos, no caso o impacto na equipe e no cliente, parecem
adequadas também para o agil. Essa € a vantagem de utilizar a perspectiva multidimensional,
proposta por Shenhar et al. (2001), pois considera outros critérios de sucesso que incluem,
por exemplo, a perspectiva do cliente e o valor para o negocio, que incorporam aspectos

importantes dos métodos ageis (Lishner & Shtub, 2019).

Argumentacao das hipoteses

O neuroticismo € caracterizado por uma tendéncia a experimentar emogoes
negativas, como ansiedade, medo e tristeza. O neuroticismo (McCrae & Costa, 1987) indica
que individuos s@o ansiosos, nervosos, inseguros, preocupados e impulsivos (Lauriola &
Levin, 2001; Buchanan et al., 2005).
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Profissionais de projetos, como 0s Product Owners, com maior grau de neuroticismo
serdo menos resilientes (Strang, 2011). Como apresentado anteriormente, o Product Owner
é quem define as prioridades e as atividades seguintes do backlog do produto, a partir de sua
interacdo com a equipe. Adicionalmente, os Product Owners sofrem pressdes ao interagirem
com Vvérios stakeholders, ou promovem a participacdo com esses. Esses stakeholders
incluem o cliente, a equipe de projetos, marketing e vendas, gerenciamento e suporte
(Abrahamsson, Salo, Ronkainen, & Warsta, 2002).

POs com alto neuroticismo teriam menor possibilidade de apresentar um estado
comportamental de LGO positivo. Por outro lado, os individuos com pontuacdo baixa em
neuroticismo tendem a ter uma orientacdo de metas de abordagem de desempenho, o que
significa que eles ou elas sdo motivados a alcangarem altos padrdes de desempenho e sucesso
para se sentirem bem consigo mesmos e com suas habilidades. No entanto, é importante
observar que o neuroticismo também pode estar ligado a falta de autoconfianca, ansiedade e
medo do fracasso, o0 que pode afetar negativamente a motivacao e o aprendizado de uma
pessoa. Individuos que exibem altos niveis de LGO sdo emocionalmente estaveis, com
comportamentos inversos aos de individuos com alto neuroticismo (Zweig & Webster,
2004).

O argumento € que o traco de personalidade de neuroticismo afeta negativamente a
orientacdo a meta de aprendizagem do Product Owner (PO) e, consequentemente, impacta
negativamente a equipe agil de projetos. O PO é responsavel por definir e priorizar os
objetivos e requisitos do projeto, e a tendéncia a experimentar emocgdes negativas pode levar
a uma abordagem menos flexivel e mais rigida na definicdo desses objetivos. Além disso, o
neuroticismo pode afetar a capacidade do PO de lidar com incertezas e mudancas, 0 que
pode dificultar a comunicagéo e a colaboragio com a equipe. E importante que o PO trabalhe
para identificar e gerenciar esses tracos de personalidade, de modo a minimizar seus efeitos
negativos no projeto. Dessa maneira, foi elaborada a seguinte hipotese:

H1la — A orientacdo a meta de aprendizagem do PO é afetada negativamente pelo seu traco
de personalidade de neuroticismo, impactando negativamente a equipe agil de projetos.

De forma anéloga, o traco de personalidade de neuroticismo afeta negativamente a
orientacdo a meta de aprendizagem do Product Owner (PO) e, consequentemente, impacta
negativamente o cliente do projeto agil. O PO é responsavel por garantir que os objetivos do
projeto atendam as necessidades do cliente, e a tendéncia a experimentar emocgdes negativas
pode levar a uma abordagem menos flexivel e mais rigida na definicdo desses objetivos.

Além disso, o neuroticismo pode afetar a capacidade do PO de lidar com incertezas e
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mudangas, 0 que pode dificultar a comunicagéo e a colaboragcdo com o cliente. O cliente
pode sentir que 0 PO ndo estd ouvindo ou ndo esté disposto a fazer mudangas e isso pode
causar insatisfacdo e atrasos no projeto. E importante que o PO trabalhe para identificar e
gerenciar esses tracos de personalidade, de modo a minimizar seus efeitos negativos no
projeto e no relacionamento com o cliente. Assim, elaborou-se a seguinte hipotese:

H1b — A orientacdo a meta de aprendizagem do PO é afetada negativamente pelo seu trago
de personalidade de neuroticismo, impactando negativamente o cliente do projeto &gil.

A conscienciosidade tem sido associada positivamente a uma orientacdo para
objetivos de aprendizagem. As pessoas com pontuacgdo alta em conscienciosidade tendem a
ser altamente organizadas, responsaveis e confiaveis, e sdo mais propensas a estabelecerem
metas de aprendizado especificas e desafiadoras para si mesmas. Esses individuos também
tendem a ser persistentes em seus esforgos para atingir esses objetivos e sS40 menos propensos
a desistir diante de obstaculos ou contratempos. Eles ou elas também tendem a ser
autodisciplinados e motivados a dedicar o tempo e o esforco necessarios para atingir seus
objetivos.

A conscienciosidade é o fator de personalidade no qual os individuos estdo motivados
a buscar e alcangar as suas metas. Representa planejar com antecedéncia, responsabilidade
com as tarefas e com o trabalho a ser executado, persisténcia na execucdo e comportamento
direcionado aos objetivos (McCrae & Costa, 1987). A conscienciosidade inclui também o
cuidado e a organizacdo no trabalho (Barrick & Mount, 1991).

Resultados de meta-analise indicam que a conscienciosidade parece ser o tragco mais
importante de personalidade para previsdo do desempenho no trabalho (Smallfield &
Kluemper, 2022; Oh, Wang, & Mount, 2011; Barrick, Mount & Strauss, 1993). Essa relacdo
da conscienciosidade com a realiza¢cdo combinam com as caracteristicas de individuos com
LGO desenvolvida (DeShon & Gillespie, 2005; McKinney & Carlson, 2002; Chan & Tesluk,
2000).

Product Owners, como individuos que tenham um nivel de conscienciosidade
desenvolvido, demonstram ter mais controle sobre o contexto tanto no qual estdo inseridos
(Peterson et al., 2003) como de lideranca (Deinert et al., 2015). E esperado que o Product
Owner busque atender ao plano e aos objetivos que foram tragados. Product Owners, ou
individuos conscienciosos, cumprirdo o que é esperado de seu trabalho (Liao & Chuang,
2004). Esses Product Owners vao maximizar o valor para o cliente que representam, e a

produtividade da equipe, a partir da sua gestdo do backlog de produto (Azanha et al., 2017).
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A conscienciosidade € um traco de personalidade que se relaciona com a
organizacéo, a responsabilidade e a atengéo aos detalhes. Um Product Owner com este trago
de personalidade tende a ser mais organizado e responsavel, o que pode ajudar a manter a
equipe agil de projetos no caminho certo e garantir que 0s objetivos do projeto sejam
alcancados. Portanto, é possivel afirmar que a orientacdo & meta do Product Owner é afetada
positivamente pela sua conscienciosidade, impactando positivamente a equipe agil de
projetos. Assim, construiu-se a hipotese seguinte.

H2a — A orientacdo a meta de aprendizagem do PO é afetada positivamente pelo seu traco
de personalidade de conscienciosidade, impactando positivamente a equipe agil de projetos.

De forma anéloga, a conscienciosidade do PO pode afetar positivamente a orientacao
a meta de aprendizagem, e consequentemente, a relacdo com o cliente do projeto &gil. Como
0 PO é responsavel por garantir que os objetivos do projeto sejam alcancados, uma
personalidade consciente pode ajudar a manter o projeto no caminho certo e garantir que as
necessidades do cliente sejam atendidas. Além disso, a conscienciosidade também pode
ajudar a PO a ser mais organizado e atencioso com os detalhes, o que pode melhorar a
comunicagéo e colaboracdo com o cliente, e consequentemente, a satisfacdo do cliente com
0 projeto. Portanto, é possivel afirmar que a orientacdo a meta do PO ¢ afetada positivamente

pela sua conscienciosidade, impactando positivamente o cliente do projeto agil.

H2b — A orientacdo a meta de aprendizagem do PO é afetada positivamente pelo seu traco
de personalidade de conscienciosidade, impactando positivamente o cliente do projeto agil.
A afabilidade é caracterizada por uma tendéncia a ser cooperativo e compassivo com
0s outros. A pesquisa mostrou que os individuos que pontuam alto em amabilidade tendem
a ter uma orientacdo de objetivo de aprendizagem, o que significa que sdo motivados a
aprenderem e melhorarem suas habilidades para beneficiar os outros e contribuir para o
grupo.
A afabilidade se manifesta por individuos cooperativos (McCrae & Costa, 1987). A
afabilidade é o fator de personalidade no qual os individuos tendem a ter valores
cooperativos e preferem ter relagdes interpessoais. Profissionais de projetos, neste caso,
Product Owners cooperativos, tendem a dar apoio aos colegas de equipe, motivando-os
(Strang, 2011). Também aceitam e assimilam os feedbacks (Hassan, Bashir, & Abbas, 2017).
Embora a afabilidade tenha indicado ndo ter resultados importantes para o
desempenho do trabalho, em estudos anteriores sobre personalidade (Hurtz & Donovan,

2000; Barrick & Mount, 1991), o ambiente de trabalho e o contexto da gestdo de projetos
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tém mudado significativamente nos anos recentes. Isto pode indicar a melhor compreenséo
deste traco de personalidade (Hobbs & Petit, 2017; Stettina & Horz, 2015). Por exemplo, 0s
Product Owners costumam receber feedback e precisam controlar as interrupgdes durante o
processo de desenvolvimento de software, ajudando na produtividade e reducao do estresse
das equipes de desenvolvimento &gil (Sithambaram, Nasir, & Ahmad, 2021; Maruping &
Matook, 2020).

A afabilidade pode ser um traco de personalidade importante para a orientacéo a meta
de aprendizagem do Product Owner, e consequentemente, impacta positivamente a equipe
agil de projetos. Com um PO amigavel e simpatico, pode ser mais facil de trabalhar e se
comunicar, o que ajuda a construir relacbes positivas e colaboracdo entre os membros da
equipe. Além disso, a afabilidade também pode ajudar a PO a ser mais flexivel e
compreensivo com as necessidades da equipe, o que facilita melhorar a motivacdo e o
engajamento dos membros da equipe. Com base nessas premissas, acredita-se que:

H3a — A orientacdo a meta de aprendizagem do PO ¢ afetada positivamente pelo seu trago
de personalidade de afabilidade, impactando positivamente a equipe agil de projetos.

De forma anéloga, afabilidade é um trago de personalidade que se relaciona com a
amizade, simpatia e cooperacdo. Um Product Owner com este traco de personalidade tende
a ser mais amigavel e simpatico, o que pode ajudar a construir relacdes positivas com o
cliente e membros da equipe. Além disso, a afabilidade também pode auxiliar a PO a ser
mais flexivel e compreensivo com as necessidades do cliente, o que pode melhorar a
comunicacdo e colaboragcdo com o cliente e, consequentemente, a satisfacdo do cliente com
0 projeto.

Portanto, € possivel afirmar que a orientagdo a meta do PO ¢é afetada positivamente
pela sua afabilidade, impactando positivamente o cliente do projeto agil. Dito isto,
hipotetiza-se que:

H3b - A orientacdo a meta de aprendizagem do PO é afetada positivamente pelo seu trago
de personalidade de afabilidade, impactando positivamente o cliente do projeto agil.

A abertura a experiéncia estd positivamente associada a uma orientagdo para
objetivos de aprendizagem. As pessoas com pontuacgdo alta em abertura tendem a ter um
forte desejo de aprender e explorar novas ideias, e Sa0 mais propensas a se envolverem em
atividades que promovam o autoaperfeicoamento e o desenvolvimento intelectual. Esses
individuos também podem estar mais abertos ao feedback e dispostos a adaptarem suas

estratégias de aprendizado em resposta a novas informagoes.
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O trago de abertura a experiéncia esta associado a individuos imaginativos, cultos,
curiosos, originais, de mente aberta, inteligentes e artisticamente sensiveis (McCrae & Costa,
1985). A abertura a experiéncia estd, usualmente, relacionada com a proficiéncia de
treinamento. Embora este traco possa estar ligado ao aprendizado sobre o método, esta
também ao treinamento formal, abordado na hipotese anterior. O argumento é pelo
aprendizado também no trabalho com &gil, o compartilhamento do conhecimento tacito e a
aprendizagem sendo considerados importantes (Buvik & Tvedt, 2017).

Product Owners mais abertos a experiéncia poderdo ser mais tolerantes em ambiente
de incerteza e mudanca (McCrae et al., 1997), bem como mais imaginativos e originais
(Cabrera et al., 2006). A abertura a experiéncia, embora nao tenha reportado influéncia
significativa no desempenho do trabalho, parece ser importante para o aprendizado e novas
situacOes (Hurtz & Donovan, 2000; Barrick & Mount, 1991). O crescimento dos projetos
ageis traz uma necessidade de mudanca de comportamento e aprendizado, para a qual pode
ser importante ter este tipo de traco de personalidade (Lindskog & Netz, 2021). Por exemplo,
o Product Owner precisa ter a confianca que a equipe fard o que foi combinado (McHugh et
al., 2011). Apesar da mengdo a lideranga, esta ndo vem da hierarquia e do poder, sendo
assim, o Product Owner tem que ser capaz de delegar (Lindskog & Netz, 2021), para
conseguir o melhor da equipe.

A orientacdo a meta de aprendizagem do PO (Product Owner) € afetada
positivamente pelo seu traco de personalidade de abertura a experiéncia, pois essa
caracteristica permite que esses profissionais estejam dispostos a experimentarem novas
ideias e abordagens no gerenciamento de projetos. Isso pode ajudar a melhorar a
comunicacdo e a colaboracdo com a equipe, aumentando a eficiéncia e a motivacdo da
equipe. Além disso, a abertura a experiéncia também pode permitir que o PO seja mais
flexivel e adaptavel as mudancas e demandas do projeto, o que é fundamental em projetos
ageis. A equipe agil se beneficia disso, pois tem um lider disposto a ouvir e implementar
sugestdes, 0 que gera um ambiente mais colaborativo e inovador e, consequentemente,
melhora o desempenho da equipe. Assim, foi possivel elaborar a hipétese a seguir.

H4a — A orientacdo a meta de aprendizagem do PO é afetada positivamente pelo seu traco
de personalidade de abertura a experiéncia, impactando positivamente a equipe agil de
projetos.

Analogamente, a orientacdo a meta de aprendizagem do PO (Product Owner) é
afetada positivamente pelo seu traco de personalidade de abertura a experiéncia, pois essa

caracteristica permite que eles ou elas estejam dispostos a experimentar novas ideias e
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abordagens no gerenciamento de projetos. Isso pode ajudar a melhorar a comunicacao e a
colaboragdo com o cliente, aumentando a satisfacdo do cliente com o projeto e suas
necessidades. Além disso, a abertura a experiéncia também pode permitir que o PO seja mais
flexivel e adaptavel as mudancas e demandas do projeto, o que é fundamental em projetos
ageis. Assim, tem-se a seguinte hipotese:

H4b - A orientacdo a meta de aprendizagem do PO ¢ afetada positivamente pelo seu traco
de personalidade de abertura a experiéncia, impactando positivamente o cliente de projetos
ageis.

A extroversdo estd positivamente associada a uma orientacdo de objetivo de
aprendizagem. As pessoas com pontuacdo alta em extroversao tendem a ser extrovertidas,
sociaveis e enérgicas, e podem ser mais propensas a se envolverem em atividades
colaborativas ou de aprendizado em grupo. Esses individuos também podem achar mais facil
comunicar seus objetivos de aprendizagem a outras pessoas, bem como buscar ajuda e apoio
quando necessario. Além disso, individuos extrovertidos podem ser mais propensos a serem
curiosos e gostarem de explorar novas ideias e perspectivas. Isso pode levar a um maior
interesse em aprender e um desejo de adquirir novos conhecimentos e habilidades.

Extroversdo é o traco de personalidade no qual os individuos sdo entusiastas,
assertivos e energéticos (McCrae & Costa, 1987). A extroversdo parece ser positiva para
profissionais que se relacionam com clientes (Hurtz & Donovan, 2000). A extroversédo
parece estar relacionada as funcdes de gerenciamento e vendas (Hurtz & Donovan, 2000;
Barrick & Mount, 1991). Engloba tracos como sociabilidade, comportamento gregario, ser
mais falante, assertivo e ativo (Costa & McCrae, 1986). Esses tracos também podem ser
importantes para os Product Owners na sua relacdo com os clientes dos projetos ageis, ou
mesmo hibridos (Gemino, Reich, & Serrador, 2021). Hassan, Bashir e Abbas (2017)
avaliaram o impacto da lideranga em profissionais de projeto. Os resultados indicam que a
abertura a experiéncia aponta para a possibilidade destes gerentes atuarem de forma criativa
na solucdo de situagdes que levam ao sucesso dos projetos. A extroversdao ajuda na
comunicagédo (Strang, 2011), o que impacta no aumento do desempenho e satisfacdo da
equipe de projetos (Kayworth & Leidner, 2002). Um dos aspectos considerados importantes
nos projetos ageis e da responsabilidade do Product Owner é a comunicagdo constante com
os stakeholders, a partir da influéncia que possam ter no projeto (Sithambaram, Nasir &
Ahmad, 2021).

Por exemplo, Millhollan e Kaarst-Brown (2016) indicam que, além de terem que

tomar decistes e do comportamento de lideranca, os profissionais de projetos, neste caso 0s
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Product Owners, pelo papel esperado, vao ter a necessidade de motivar a equipe, de negociar
tanto com a equipe, como com clientes e stakeholders. Estes Product Owners estardo
envolvidos em conflitos em que, muito mais que agentes do conflito, precisardo atuar para
gerenciar e mitigar seus efeitos sobre o0s objetivos do projeto.

Os Product Owners mais extrovertidos serdo mais propensos a alcangarem 0s
objetivos, com e por intermédio da equipe de projeto (Peterson, Smith, Martorana, & Owens,
2003), influenciando o resultado da equipe (Li, Zhou, Zhao, Zhang, & Zhang, 2015).
Também existem evidéncias da influéncia positiva na integracéo da equipe (Chiang, Hsu, &
Shih, 2015).

A orientacdo a meta de aprendizagem se reflete na atitude e no comportamento das
pessoas em relacdo a aprendizagem. Quando um PO tem uma orientacdo a meta de
aprendizagem, estd sempre buscando novas informacGes e maneiras de melhorar suas
habilidades. A extroversao é um traco de personalidade que se relaciona com a sociabilidade
e a atividade, e as pessoas extrovertidas tendem a ser mais socidveis e envolvidas em
atividades. Isso pode afetar positivamente a equipe agil de projetos, pois um PO extrovertido
tende a se comunicar melhor e a trabalhar bem em equipe, o que pode levar a uma melhor
colaboracéo e ao alcance de objetivos. Assim, foi possivel conceber que:

H5a — A orientacdo a meta de aprendizagem do PO ¢ afetada positivamente pelo seu trago
de personalidade de extroversdo, impactando positivamente a equipe agil de projetos.

De forma anéloga, a orientacdo a meta de aprendizagem do Product Owner (PO)
pode ser afetada positivamente pelo seu traco de personalidade de extroversdo, uma vez que
as pessoas extrovertidas tendem a ser mais abertas a novas ideias e a buscarem novas
informacdes. Isso pode ajudar o PO a estar sempre atualizado com as tendéncias e as
necessidades do mercado, o que pode ser benéfico para a equipe agil de projetos e para o
cliente. Além disso, as pessoas extrovertidas tendem a ser mais comunicativas e sociaveis, 0
que pode ajudar a manter uma boa relagdo com o cliente e ser importante para garantir que
as necessidades do cliente sejam atendidas e que o projeto tenha sucesso. Desta maneira, foi
construida a hipétese 5b.

H5b - A orientacdo a meta de aprendizagem do PO ¢ afetada positivamente pelo seu trago
de personalidade de extroversdo, impactando positivamente o cliente de projetos ageis.

39



4 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Para que se possa compreender certa caracteristica, comportamento ou outros
aspectos de um determinado fendmeno, o cientista precisa entender a natureza deste, definir
0 objetivo da pesquisa e determinar o tipo de pesquisa apropriada ao evento que se quer
estudar (Gerhardt & Silveira, 2009).

Este estudo tem como objetivo investigar os efeitos dos cinco tragos de personalidade
no sucesso de projetos, nas dimensdes de impacto na equipe e impacto no cliente, além do
efeito mediador da orientacdo a meta sobre a relacédo anterior, na dimensdo de aprendizagem.
A investigacdo se deu a partir do teste de hipoteses identificadas no referencial tedrico, que
tiveram como base argumentos e construtos validados na literatura. Desta forma, pode-se
classificar esta pesquisa como quantitativa, de natureza aplicada, com um modelo conceitual
e hipoteses de pesquisa, a partir do esboco inicial, conforme Figura 4. Para esta pesquisa, fiz
os testes das relacdes, adicionando o efeito mediador da orientacdo a meta de aprendizagem.

Para coletar os dados e testar as hipdteses, usei um questionario, por meio de uma
survey eletrbnica, com o uso da ferramenta Google Forms, contendo escalas para gerar
respostas validas, considerando a coleta de uma amostra a ser definida, tendo como unidade
de pesquisa os gerentes de projetos. Participaram da pesquisa 612 gerentes de projetos, entre
os dias 19 de setembro e 18 de novembro de 2022. Deste total, 450 responderam a pesquisa
completa e 162 responderam uma pesquisa complementar, sem as assertivas sobre 0s tracos
de personalidade, pois estes ja tinham respondido na pesquisa da validacdo da escala do
BIG5. Duas respostas, cujos registros apresentaram valores invalidos, foram removidos da
lista, para gerar a base de respostas validas, caracterizando uma amostra de 610 questionarios
validos. Destas 610 respostas, 346 se identificaram como Product Owners e 109 como Scrum
Master.

Foi utilizada somente a base de Product Owners, como considerado na argumentagao
apresentada anteriormente. Dos dados dos 346 respondentes, uma resposta estava
incompleta e 23 outliers foram eliminados. Desta maneira, a amostra final do estudo contou
com 322 respondentes.

O método empregado para a analise foi a modelagem de equacdes estruturais, com o
uso do software SmartPLS. Para garantir que nenhum fator respondesse pela maior parte da
covariancia entre as variaveis dependentes e independentes, realizamos o teste de fator tnico
de Harman, conforme recomendado por Podsakoff et al. (2003). Todos os dados coletados

foram importados e, entdo, realizados os tratamentos, destinados a converter os valores
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descritivos em valores escalares, que foram utilizados nos célculos da modelagem de
equacdes estruturais e analise dos resultados diante das hipoteses testadas.

A contribuicdo esperada é de progredir na compreensdo da relagdo do Product Owner
no sucesso dos projetos, e poder sugerir orientacdes praticas sobre como as organiza¢fes

podem melhorar este desempenho.

4.1 Etapas da pesquisa

Este estudo foi dividido em duas etapas. A primeira etapa foi a validacdo da escala
Big Five Personality Inventory-15 (CBF-PI-15) para o Brasil. Toda a etapa de validacéo da
escala, sob a forma de artigo académico, esta apresentada no Apéndice 1 desta dissertacao.
E importante ressaltar dois aspectos sobre a validagio da escala. O primeiro aspecto é em
relacdo a escolha desta escala, reproduzindo parte do resumo do artigo, apresentado no
Apéndice 1.

O artigo resultante da validacdo da escala esta em avaliagdo em um periddico de
classificacdo A4 no Qualis vigente. A validacdo foi importante, pois esta escala nao é
proprietéria e possibilita a pesquisa cientifica, considera os profissionais de projetos e é uma
medida parcimoniosa do modelo de personalidades Big Five, mantendo os cinco fatores da
escala original.

O segundo aspecto é que a escala foi validada em confirmacéo para profissionais de
gestdo de projetos e apresentando exemplos de uso, em acordo com as premissas apontadas
para esta dissertacdo. Esta escala foi um dos instrumentos de coleta de dados, além da escala
de orientacdo a meta e de sucesso de projetos, que ja haviam sido validadas para aplicacdo
no Brasil.

Na segunda etapa desta pesquisa, foram realizados os testes dos questionarios e suas
validacgdes, assim como na coleta dos dados. Como unidade de pesquisa, optou-se pelo
Product Owner de qualquer segmento de projetos. Os resultados encontrados foram
analisados, entdo, utilizando-se técnicas estatisticas para compreensdo dos resultados

encontrados.

4.2 Procedimento para coleta da pesquisa
A coleta foi realizada por uma survey eletrnica, embora ja tenha sido executada para
a validagdo da escala apresentada no Apéndice 1. A realizacdo da survey permitiu coletar as

informacdes em relacdo aos Product Owners, utilizando o questionario composto pelas trés
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escalas e informagGes adicionais consideradas necessarias pelo pesquisador (Gerhardt &
Silveira, 2009).

Como mencionado no desenvolvimento do estudo, foi elaborado um questionario
online estruturado, na ferramenta Google Forms, conforme explicitado nos Apéndices 2, 3 e
4. O instrumento foi criado considerando a escala Big Five Personality Inventory-15 (CBF-
PI-15), a escala de VVandewalle (1997), para OM, e de Shenhar e Dvir (2007), para 0 sucesso
de projetos.

A escala Big Five estd detalhadamente apresentada no Apéndice 2, e mantém a
estrutura original dos cinco fatores do Modelo Big Five, com trés assertivas para cada um
dos fatores.

A escala de OM considera trés dimensdes: (1) aprendizagem; (2) desempenho; (3)
prevencdo, com um total de 16 itens. A escolha desta escala ocorreu por ser reconhecida
como uma ferramenta de alto impacto nos estudos de OM, e por segregar os itens de medicéo
nas trés dimensdes, apresentando uma evolugdo em relagdo ao modelo proposto por Dweck
(1986). Por ter sido originalmente construida em inglés, foi realizada a validag&o da escala,
antes do seu uso no contexto do Brasil, atentando-se aos passos de uma traducdo reversa e,
posteriormente, de uma analise fatorial exploratoria e de uma confirmatoria.

A escala de OM validada no contexto brasileiro, na dissertacdo de Marcio Saraiva do
PPGP e ainda ndo publicada (Saraiva, 2020), teve trés variaveis removidas durante a analise
fatorial. Os itens OMA4, OMAG6 e OMD1 néo foram considerados durante a andlise de
resultados finais (Tabela 1). A escala de OM validada tem 13 itens. A escala com as

assertivas esta apresentada no Apéndice 3.

Tabela 1: Orientagdo a meta

Construto Dimensao Variavel Cadigo Escala
O desejo de desenvolvimento proprio, OMAL1
dominando alguma habilidade,
conhecimento ou situacdo, ampliando suas OMA2
competéncias gerais. OMAS
Aprendizagem
OMA4
Vandewalle
OMAS5 (1997)
OMAS

O desejo de provar uma das suas oMD1
competéncias, com objetivo de ganhar
Desempenho julgamentos favoraveis ou positivos OMD2

OMD3
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quanto as suas habilidades ou OMD4
conhecimento.
OMD5
O desejo de evitar que uma das suas OMP1
competéncias seja mal avaliada ou
julgada. OMP2
Prevencéo OMP3
OMP4
OMP5

Fonte: elaborada pelo autor

Foi utilizada a escala de sucesso em projetos, proposta por Shenhar e Dvir (2007).

Esta escala, como mencionado, considera o sucesso do projeto de forma multidimensional e

integrada. Ela est4 reproduzida na Tabela 2 e o detalhamento das assertivas da escala de

sucesso de projetos esta apresentado também no Apéndice 4.

Tabela 2: Sucesso de projetos

Construto Dimensao Variavel Caddigo Escala
SPEF1
Eficiéncia do Cumprimento  do cronograma, SPEF?2
roieto orcamento, escopo e outras medidas
proJ de eficiéncia. SPEF3
SPEF4
SPIC1
Melhora do desempenho do cliente, SPIC2
Impacto no sua satisfacdo, alcance dos
P requisitos, utilizacdo do produto ou SPIC3
cliente . -
servigo e possibilidade de trabalhos
futuros. SPIC4
SPIC5
Suc_esso em SPIE1 Shenhar e Dvir (2007)
projetos
- SPIE2
Motivacao, lealdade, moral, da
Impacto na E?gjlgt% e satisfacdo da equipe do SPIE3
equipe Crescimento pessoal e retencdo dos SPIE4
profissionais na equipe.
SPIE5
SPIE6
Sucesso comercial, lucratividade, SPSCl
SUCesso retorno sopre investimento, SPSC2
Comercial participacéo (_ie mercado, valor
para os acionistas e desempenhoda | SPSC3
organizacao.
SPSC4
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SPSC5

SPSC6

Preparacéo
para
o futuro

Abertura para novos projetos e/ou
produtos, novos mercados, novas
tecnologias, processos e melhoria

SPPF1

SPPF2

SPPF3

SPPF4

das capacidades administrativas.

SPPF5

SPPF6

Fonte: elaborada pelo autor

Além da inclusdo dos controles das proprias escalas, que nao fizeram parte das

hipoteses, uma série de informac6es e dados foram solicitados nos questionarios (Tabela 3).

Tabela 3: Perguntas de controle

Categoria Questédo C;:' Fundamentacéo tedrica
(Hambrick & Mason, 1984)
Qual seu género? CPO1 | (Serra, Trés, & Ferreira,
Caracteristicas 2016)
Pessoais (Hambrick & Mason, 1984)
Qual a sua idade em anos? CPO2 | (Serra, Trés, & Ferreira,
2016)
Vocé é gerente de projetos? EPO1 | (Ahsan, 2013)
Vocé jé atuou como membro de uma equipe (Ahsan, 2013)
) auiPe | Epo2 (Serra, Trés, & Ferreira,
de projeto?
2016)
. A (Hambrick & Mason, 1984)
Quantos anos possui de experiéncia na sua EPO3 ) .
carreira profissional? (Serra, Trés, & Ferreira,
2016)
(Hambrick & Mason, 1984)
o Ha quantos anos atua especificamente como EPO4 (Serra, Trés, & Ferreira,
Experiéncia gerente de projetos? 2016)
Profissional (Ahsan, 2013)
o P d (Hambrick & Mason, 1984)
Qu_anto tempo ,gm oras — possul € (Serra, Trés, & Ferreira,
treinamento especifico em gerenciamento de | EP05 2016)
projetos?
(Ahsan, 2013)
. e (Ahsan, 2013)
Possui alguma certificacéo em | —hoe
gerenciamento de projetos &geis? (Sim/ N&o) (Starkweather &
Stevenson, 2011)
EPO7 | (Ahsan, 2013)
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Possui alguma certificacdo em

ge_renciar:nentcg)J de projetos T?adicionais? (S‘:‘_éirekngﬁtgegﬁ‘)

(Sim / N&o) '
(Hambrick & Mason, 1984)

Indique seu nivel de instrucéo EPOS8 | (Serra, Trés, & Ferreira,
2016)

Vocé é Product Owner? EP09

Vocé é Scrum Master? EP10

Vocé atua exclusivamente em ambiente agil? | EP11

Vocé atua exclusivamente em ambiente

tradicional? EP12
Vocé atua exclusivamente em ambiente

hibrido? EP13
Vocé atua com projetos de TI? EP14
Vocé atua com outros tipos de projetos? EP15

Fonte: elaborada pelo autor.

Apesar da unidade de andlise ser o Product Owner, foram coletados dados sobre o
SM e gerentes e coordenadores de projetos, com método de gestdo tradicional para eventuais
testes de robustez. Em especial, 0s respondentes precisam ser ou ter experiéncia na posicao
de gerentes de projetos, mas foi priorizada a experiéncia exclusiva em 4agil, além do
tradicional pelo exposto anteriormente. No instrumento de pesquisa, foram adicionadas duas
questbes para identificacdo do respondente. O instrumento completo esta apresentado nos
Apéndices 2, 3,4 e 5.

4.3 Tamanho da amostra

A amostra minima calculada considerou 17 relaces entre construtos. Calculei o
tamanho de amostra desejado de 170 respondentes, usando 10 vezes a quantidade de
relacdes, como recomendado por Hair Jr., Hult, Ringle e Sarstedt (2014). Em outra edicéo,
Hair Jr., Hult, Ringle e Sarstedt (2021) recomendam que, para um poder estatistico desejado
de 0,8, com nivel de significancia de 0,05 e coeficiente de caminho minimo de 0,2, 155
respondentes seriam suficientes. Sendo assim, a amostra com 322 respondentes foi mais que

adequada.

4.4 Procedimento de analise dos dados

Adotamos o software Smart-PLS para organizacdo e tratamento dos dados. A
Modelagem de Equacbes Estruturais deste software utiliza o método dos Minimos
Quadrados Parciais. Busca atender situagdes como a auséncia de distribuicdes simétricas das

variaveis medidas.
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Foi realizada uma coleta por survey eletronica, pelo Google Forms. O perfil da

amostra foi detalhado para compreender e avaliar a distribuicdo dos dados e as respostas as

assertivas.

5 RESULTADOS

5.1 ANALISE DE MODELO ESTRUTURAL

A Figura 6 apresenta 0 modelo de medicéo final. Apresentamos a confiabilidade

composta do modelo de medicdo na Tabela 4. A confiabilidade composta é considerada mais

adequada para avaliar a confiabilidade convergente no PLS, uma vez que o alfa de Crombach

& muito sensivel ao nimero de variaveis em cada construto. Os valores encontrados em torno

do intervalo entre 0,7 e 0,9 sdo considerados satisfatorios (Hair et al., 2014).

Tabela 4: Resultados do modelo de mensuragéo

AVE Confiabilidade R? Alfa de Comunalidade | Redundéancia
Composta Crombach
Abertura 1 1 0 1 1 0
Afabilidade 0,6833 0,8653 0 0,7927 0,6833 0
Conscienciosidade | 0,6511 0,7874 0 0,4743 0,6511 0
Extroversao 0,8009 0,9234 0 0,8774 0,8009 0
Impacto na
equipe 0,5848 0,8754 0,2022 0,8217 0,5848 0,013
Impacto no
cliente 0,6402 0,8768 0,2504 0,8129 0,6402 0,0123
Neuroticismo 1 1 0 1 1 0
Orientagdo ao
aprendizado 0,5694 0,7981 0,1293 0,6247 0,5694 -0,0017

Fonte: elaborada pelo autor

A avaliacédo da consisténcia interna pode ser realizada por meio da analise das cargas

dos fatores entre variaveis e construtos. Nesse caso, os valores dos fatores de carga

significativos precisam estar acima de 0,5 (Fornell & Larcker, 1981). De acordo com a

Tabela 4, os valores apresentados para 0 modelo final de medicdo mostram um valor de

curso acima de 0,5, indicando validade convergente.
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Figura 6: Modelo de mensuragéo

Orientacho ao
Aprendizado
RS2 =0,129

047

213

@‘__,_o.m 222 0,000
0,021

0,148

0.0

. 5 1% RAZ =0,000

@0— RA2 =0,000



Tabela 5: Resultados do modelo de mensuracéo — Critério de Fornell e Larcker (1981)

Conscien- Impacto | Impacto Orientagéo
Abertura | Afabilidade ciosidade Extroversao na ep uine | no cﬁiente Neuroticismo ao
quip aprendizado
Abertura 1,000 0 0 0 0 0 0 0
Afabilidade 0,033 0,827 0 0 0 0 0 0
Conscienciosidade| -0,236 0,162 0,807 0 0 0 0 0
Extroversao 0,047 -0,180 0,003 0,895 0 0 0 0
Impacto na
equipe -0,162 0,226 0,285 -0,102 0,7647 0 0 0
Impacto no -0,161 0,178 0,339 0,171 0,7188 | 0,8001 0 0
cliente
Neuroticismo 0,114 -0,172 -0,199 0,172 -0,2712 -0,2289
Orientagdoao | og 0,141 0,287 -0,120 0,3205 | 0,4003 -0,2417 0,7546

aprendizado

Fonte: elaborada pelo autor
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Para confirmar a validade discriminante do modelo de mensuragéo, utilizamos 0s
critérios de Fornell & Larcker (1981), sendo que consideramos dois testes. No primeiro, as
correlacdes das variaveis manifestadas para um construto precisam ser maiores do que para
os demais. O segundo teste, baseado na validade discriminante, indica independéncia entre
as variaveis latentes (Fornell & Larcker, 1981). A Tabela 5 apresenta os resultados dos testes,
utilizando os critérios de Fornell e Larcker (1981). Os resultados indicam que os fatores de
carga das variaveis manifestadas sdo superiores aos das demais variaveis latentes. No
segundo teste, calculamos a raiz quadrada dos valores de correlacéo.

Para a avaliacdo do modelo estrutural, foi utilizado o teste t de Student, com a técnica
Bootstrap. O valor de t representa a diferenca real entre os grupos e considera o erro padréo.
O valor do teste t € considerado significativo, se for superior a 1,96 (Hair et al., 2014). A
Tabela 6 apresenta os valores obtidos no teste.
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Tabela 6: Resultados da avaliacdo do modelo estrutural

r I (médio) s S teste t p-valor
Abertura -> impacto na equipe -0,102 -0,102 0,052 0,052 1,964 0,050
Abertura -> impacto no cliente -0,083 -0,084 0,049 0,049 1,690 0,092
Abertura -> orientacéo ao aprendizado 0,021 0,019 0,058 0,058 0,370 0,712
Afabilidade -> impacto na equipe 0,146 0,152 0,055 0,055 2,672 0,008
Afabilidade -> impacto no cliente 0,074 0,080 0,050 0,050 1,479 0,140
Afabilidade -> orientagio ao aprendizado 0,056 0,059 0,057 0,057 0,978 0,329
Conscienciosidade -> impacto na equipe 0,146 0,150 0,065 0,065 2,252 0,025
Conscienciosidade -> impacto no cliente 0,209 0,211 0,059 0,059 3,523 0,000
Conscienciosidade -> orientagio ao aprendizado 0,249 0,253 0,054 0,054 4,636 0,000
Extroverséo -> impacto na equipe -0,020 -0,022 0,052 0,052 0,391 0,696
Extroversdo -> impacto no cliente -0,106 -0,107 0,053 0,053 2,009 0,045
Extroverséo -> orientacéo ao aprendizado -0,082 -0,086 0,056 0,056 1,472 0,142
Neuroticismo -> impacto na equipe -0,151 -0,150 0,053 0,053 2,823 0,005
Neuroticismo -> impacto no cliente -0,076 -0,075 0,052 0,052 1,458 0,146
Neuroticismo -> orientacéo ao aprendizado 0,171 -0,170 0,057 0,057 2,978 0,003
Orientacéo ao aprendizado -> impacto na equipe 0,213 0,215 0,060 0,060 3,536 0,000

Fonte: elaborada pelo autor
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5.2 AVALIACAO DAS HIPOTESES

A Tabela 7 apresenta a sintese dos resultados do modelo estrutural ajustado. Os
resultados confirmam as hipoteses Hla, H1b, H2a e H2b. As demais hipoteses ndo foram
confirmadas.

Na hipotese H1, o argumento foi de que a orientacdo a meta de aprendizagem do PO
¢ afetada negativamente pelo seu traco de personalidade de neuroticismo, impactando
negativamente a equipe agil de projetos. Embora exista a mediacdo parcial, o traco de
neuroticismo também impacta diretamente a equipe de projetos ageis. O traco de
personalidade de neuroticismo do Product Owner pode impactar direta e negativamente a
equipe agil de projetos. Isso pode incluir aumentar o nivel de estresse e tensdo na equipe,
dificultando a comunicacao e a colaboracao, e afetando negativamente a moral e a motivacdo
dos membros da equipe. Além disso, 0 neuroticismo também pode levar o Product Owner a
ser excessivamente critico ou ansioso, o que pode afetar negativamente a tomada de decisao
e a capacidade de liderar a equipe.

De acordo com os resultados, em relacdo a hipotese H1b, no entanto, existiu somente
a mediacdo total, sem efeito direto, como colocado na hip6tese, em relacdo ao cliente de
projetos.

De forma analoga, a hipotese H2a abordou que a orientagdo a meta de aprendizagem
do PO ser afetada positivamente pelo seu traco de personalidade de conscienciosidade,
impactando positivamente a equipe agil de projetos. Pelos resultados, embora exista a
mediacdo parcial, o traco de conscienciosidade também impacta diretamente a equipe de
projetos ageis. Esse impacto pode ocorrer tanto de forma direta quanto por meio de mediacéao
parcial. 1sso porque, se 0 PO for mais consciente, ele ou ela tende a ser mais comprometido
com seus objetivos e a buscar solugbes de forma mais eficiente, o que pode levar a um
desempenho melhor da equipe gil de projetos. Portanto, a presenca de um PO com alto traco
de conscienciosidade pode ter um impacto significativo no sucesso do projeto.

Também na hipdtese H2b, elaborou-se que a orientagdo a meta de aprendizagem do
PO e afetada positivamente pelo seu traco de personalidade de conscienciosidade,
impactando positivamente o cliente de projetos ageis. Embora tenha sido identificada a
mediacdo parcial, o traco de conscienciosidade também impactou diretamente o cliente de
projetos ageis. 1sso pode ocorrer porque, se o PO for mais consciente, ele ou ela tende a ser

mais comprometido com a qualidade do trabalho entregue, e a buscar solugdes que atendam,
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de forma mais eficiente, as necessidades do cliente. Isso pode resultar em um melhor
relacionamento entre a equipe agil de projetos e o cliente, com entregas mais satisfatorias e
em tempo habil. Portanto, a presenca de um PO com alto traco de conscienciosidade pode
ter um impacto significativo na satisfacdo do cliente e no sucesso do projeto. A mediacdo
parcial indica que ha outros fatores que também podem influenciar o relacionamento com o
cliente, mas o trago de conscienciosidade ainda exerce um impacto direto significativo.
Embora n&o exista mediacgdo para os demais tracos de personalidade pela orientagéo
a meta do PO, identificou-se influéncia direta. O traco de afabilidade do Product Owner
pode afetar positivamente a equipe agil de projetos, ajudando a criar um ambiente de trabalho
colaborativo e amigavel. A afabilidade € um trago de personalidade relacionado a simpatia
e cooperacdo e pode levar o Product Owner a ser mais compreensivo e, em especial,
compreensivo com a equipe, o que pode aumentar a confianca e a motivacdo dos membros

da equipe. Além disso, a afabilidade também pode ajudar o Product Owner a ser mais eficaz

na comunicacao e na resolugédo de conflitos, o que pode melhorar a dindmica da equipe e
aumentar a eficiéncia do projeto.

Os resultados indicam que a abertura a experiéncias do Product Owner pode afetar
negativamente a equipe de projetos ageis, se ele for excessivamente flexivel e ndo estiver
disposto a seguir as regras e processos estabelecidos. A abertura a experiéncias € um trago
de personalidade relacionado ao interesse por novas ideias e aventuras, € isso poderia levar
a que o Product Owner fosse mais propenso a mudancas frequentes e imprevistas. I1sso
poderia ser problematico para a equipe, que precisa de estabilidade e clareza para alcancar
seus objetivos. Além disso, a abertura a experiéncias também pode levar o Product Owner
a ser menos critico e a tomar decisdes pouco fundamentadas, o que pode afetar
negativamente a qualidade do projeto.

A extroversdo do Product Owner pode impactar negativamente o cliente em projetos
ageis, se ele for excessivamente assertivo ou dominador nas suas interacfes. A extroversdo
€ um traco de personalidade relacionado a sociabilidade e a busca por interacéo social, e isso
pode levar o Product Owner a ser mais propenso a tomar a lideranga nas conversas e a ser
menos receptivo as necessidades e opinides do cliente. Isso pode criar tensdo ou até mesmo
conflito entre o Product Owner e o cliente, 0 que pode afetar negativamente a relacdo e a
qualidade do projeto. Além disso, a extroversdo também pode levar o Product Owner a ser
menos critico e a tomar decisdes pouco fundamentadas, o que pode afetar negativamente a
qualidade do projeto.

A Tabela 7 traz a sintese dos resultados descritos.
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Tabela 7: Sintese dos resultados do modelo estrutural ajustado.

Efeito p-valo Efeito o~la BootLLCIl BootULCI p-valor Resultado
direto mediacao
HZla Neuroticismo -> Impacto na equipe -0,1505 0,01 -0,021 -0,04 -0,007 0,01 | Efeito direto e mediado parcial
H1b Neuroticismo -> Impacto no cliente -0,0761 0,15 -0,023 -0,04 -0,009 0,01 | Efeito mediado total
H2a Conscienciosidade -> Impacto na equipe 0,1458 0,03 0,054 0,022 0,097 0,01 [ Efeito direto e mediado parcial
H2b Conscienciosidade -> Impacto no cliente 0,2085 0,00 0,056 0,018 0,026 0,01 | Efeito direto e mediado parcial
H3a Afabilidade -> Impacto na equipe 0,1461 0,01 0,015 -0,008 0,042 >0,05 | Apenas efeito direto
H3b Afabilidade -> Impacto no cliente 0,0737 0,14 0,016 -0,008 0,042 >0,05 | Nenhum efeito
H4a Abertura -> Impacto na equipe -0,1016 0,05 -0,005 -0,021 0,01 >0,05 | Apenas efeito direto
H4b Abertura -> Impacto no cliente -0,0831 0,09 -0,006 0,008 -0,021 >0,05 | Nenhum efeito
H5a Extroversdo -> Impacto na equipe -0,0203 0,70 -0,004 -0,026 0,013 >0,05 | Nenhum efeito
H5b Extroverséo -> Impacto no cliente -0,106 0,05 -0,004 -0,026 0,013 >0,05 | Apenas efeito direto

Fonte: elaborada pelo autor
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6. DISCUSSAO

Nesta dissertacdo, procurei avaliar a mediacéo da orientagcdo a meta de aprendizagem
na relacdo entre os cinco grandes tracos de personalidade (Big 5 personality traits) dos POs
e 0 impacto desses tracos na equipe e no cliente. Existe um grande reconhecimento das
habilidades técnicas dos profissionais de projetos, como qualificadores para a execugdo das
tarefas (Van Iddekinge et al., 2018). No entanto, cada vez mais, reconhece-se que estas
habilidades técnicas sdo desafiadas nas crescentes interacfes sociais com a equipe do projeto
e os clientes. Essas interacGes parecem ser ainda maiores nas situacGes em que se usam
metodologias &geis. Nessas metodologias, os POs possuem um papel importante, em relacdo
a equipe de projetos, no relacionamento e interagio com o Scrum Master, e no
relacionamento com os clientes. Defendo, nesta dissertacdo, que os tracos de personalidade
dos POs sdo importantes, mas que seu impacto na equipe e clientes depende do estado
motivacional, representado pela orientacdo a meta de aprendizado neste trabalho. Como
mencionei, foquei na equipe e no cliente, porque essa relacdo é cada vez mais intensa nos
projetos ageis. Adicionalmente, representam dois importantes stakeholders, com os quais 0s
POs interagem durante o projeto.

Esta dissertacdo contribui para os estudos de comportamento em projetos, ao avaliar
a mediacao da relacdo entre os tracos de personalidade e o0 impacto na equipe de projetos
ageis e seus clientes. A orientacdo de metas de aprendizado e o gerenciamento agil de
projetos podem estar ligados, pois ambos enfatizam o aprendizado e a melhoria continua. O
gerenciamento &gil de projetos € uma metodologia que enfatiza a flexibilidade, a
adaptabilidade e a iteracdo continua. Essa abordagem incentiva individuos, neste caso, 0s
POs, e equipes a aprenderem com suas experiéncias e fazerem o0s ajustes necessarios para
melhorar os resultados do projeto.

A primeira contribuicdo desta pesquisa € 0 aumento do conhecimento do
comportamento dos profissionais de projetos, que atuam em projetos ageis, especificamente
0s POs. Pesquisas anteriores tém focado, prioritariamente, na gestao de projetos tradicional,
que acontece em contexto muito distintos do uso de metodologias ageis de projetos. Ao
examinar a personalidade dos POs como antecedente da motivacéo pela orientacdo a meta
de aprendizagem, e sua influéncia no impacto, relacionados com seus relacionamentos com
a equipe agil de projetos e com o cliente, contribui-se para o entendimento de um dos

potenciais auferidos aos métodos ageis em projetos. Os resultados do estudo indicam que a
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orientacdo a meta de aprendizagem medeia a relacdo entre a conscienciosidade e o
neuroticismo. A conscienciosidade, como esperado, influencia positivamente tanto o
impacto na equipe como o impacto nos clientes. Em ambos os casos, apresenta um efeito
direto, como mediado pela orientacdo a meta de aprendizagem do PO, potencializando o
impacto. No entanto, os POs que apresentam alto grau de neuroticismo. Apesar do efeito
direto negativo, podem ter o efeito atenuado pela orientacdo a meta de aprendizagem no
impacto da equipe. Ja o impacto no cliente s6 acontece pelo efeito mediado pela orientacao
a meta de aprendizagem.

Os resultados, de certa forma, contribuem para a proposta original da orientacéo a
meta de aprendizagem, na qual Dweck (1999) argumenta a importancia da motivacdo. Ao
observar a influéncia da personalidade, descreve-se o comportamento com um estado interno
relacionado ao traco de personalidade (McCrae & Costa 1985). A motivacgéo possibilita ndo
s0 explicar o porqué do comportamento, mas a possibilidade de mudanca pelo estado
motivacional (Dweck 1999, p. 134). Sendo assim, por exemplo, o efeito negativo do
neuroticismo poderia ser atenuado por uma orientacdo a meta de aprendizagem
desenvolvida, ou o efeito positivo da conscienciosidade poderia ser potencializado
analogamente.

POs com alta orientacdo para metas de aprendizado podem prosperar em um
ambiente de gerenciamento de projetos agil, pois sdo motivados a aprenderem e melhorarem
continuamente suas habilidades. Eles ou elas também podem ajudar a promover uma cultura
de aprendizado continuo dentro da equipe, o que pode levar a melhores resultados do projeto.
Além disso, as metodologias ageis, como Scrum, oferecem oportunidades para que 0s
membros da equipe reflitam sobre seu desempenho e identifiquem areas de melhoria por
meio de retrospectivas, o que se alinha com a ideia de aprendizado orientado a metas.

Esta dissertacdo também contribuiu pela validacdo da escala curta de Big 5
Personality Traits, com 15 itens CBF-PI-15 (Zhang, Wang, He, Jie & Deng, 2019), para o
contexto brasileiro e, mais especificamente, para profissionais de projetos.® As escalas,
normalmente utilizadas para avaliacdo da personalidade, sdo extensas e proprietarias (Costa
Jr. & McCrae, 1986), 0 que restringe o uso pelos pesquisadores (Zhang et al., 2019).

Como contribuicdo para a prética, é importante avaliar, selecionar e desenvolver a
orientacdo a meta de aprendizagem dos Project Owners que atuam em projetos ageis. 1sso

pode ajudar a potencializar o traco de conscienciosidade dos Project Owners, pois eles

5> O artigo de validacdo da escala foi apresentado no Singep e esta em avaliagdo em um periddico nacional
dedicado a gestdo de projetos.
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estardo mais motivados a alcangar os objetivos estabelecidos e a aprender com os desafios
enfrentados durante o projeto. Além disso, pode ajudar a atenuar o trago de neuroticismo,
pois 0s Project Owners estardo mais seguros quanto a sua capacidade de lidar com
imprevistos e menos propensos a se preocupar com possiveis falhas. No entanto, é
importante ter em mente que cada Project Owner € (nico e pode reagir de maneira diferente
a orientacdo a meta de aprendizagem.

Este trabalho possui limitagOes e entrega possibilidades de realizacdo de trabalhos
futuros. Uma limitacdo € ter avaliado somente a orientacdo a meta de aprendizagem. Um
trabalho futuro poderia avaliar as demais dimensdes da orientacdo a meta no mesmo
contexto. Adicionalmente, seria interessante avaliar o efeito conjunto dos POs e dos Scrum
Master de uma mesma equipe de projetos ageis. Embora ndo tenhamos conhecimento de um
instrumento que avalie o desempenho de projetos ageis que possa comparar com a gestao
tradicional de projetos, neste trabalho, indico que a comparacgéo, pelo menos nas dimensdes
de sucesso do impacto na equipe e no cliente, pode ser viavel.

Nesta dissertacdo, considerei a autopercepcdo do PO para a avaliagdo da
personalidade, orientacdo a meta de aprendizagem, utilizando inteira ou parcialmente trés
escalas. Para mitigar o viés de percepc¢do, consideraram-se as recomendacdes de Podsakoff
et al. (2003), pois: (1) usei o teste de fator Unico de Harnman (1960); (2) organizei as
assertivas em ordem aleatoria; (3) formulei as assertivas, a partir do ponto de vista do cliente
ou da equipe. Os resultados foram adequados e ndo mostraram um unico fator respondendo
a maior parte da covariancia das medidas. Em trabalhos futuros, seria interessante conjugar
as escalas das variaveis independentes com medidas objetivas de desempenho, pois este é

um desafio na avaliacdo de profissionais de projetos (Millhollan & Kaarst-Brown, 2016).
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APENDICE 1 - VALIDACAO DA ESCALA BIG FIVE PERSONALITY
INVENTORY-15 (CBF-PI-15) PARA O BRASIL E USO PARA AVALIACAO DA
RELACAO DO PROFISSIONAL NO SUCESSO DOS PROJETOS.

RESUMO

Apesar do reconhecimento do modelo de personalidade Big Five para avaliagdo da
personalidade e da sua aplicabilidade para as pesquisas em geral, em especial, para 0s
estudos de gestdo de projetos, a aplicabilidade dos instrumentos de pesquisa € limitada. Isto
ocorre, em parte, por serem instrumentos proprietarios e custosos, ou por serem instrumentos
com muitas assertivas. Seguindo a proposta de Zhang, Wang, He, Jie e Deng (2019), neste
estudo, efetuamos a validacdo da escala curta de 15 itens (CBF-PI-15), para o Brasil,
confirmando para uso junto a profissionais de projetos. Argumentamos, por pesquisa anterior
em avaliacdo da personalidade, sobre as possibilidades para a pesquisa e uso do instrumento
com profissionais de projetos. A validacdo da escala seguiu as boas préaticas, com a traducéo
reversa e validacdo semantica, e com resultados adequados de consisténcia interna de
confiabilidade dos dados. A validacdo é importante, pois esta escala ndo é proprietaria e
possibilita a pesquisa cientifica, considera os profissionais de projetos e € uma medida
parcimoniosa do modelo de personalidades Big Five, mantendo os cinco fatores da escala
original. Executamos um exemplo de uso que indica a mudanca de comportamento dos
profissionais de projetos, passando pelo crescimento e posterior decréscimo da abertura a

experiéncia pelo aumento da experiéncia em gestao de projetos.

Palavras-chave: modelo de personalidade Big Five; modelo dos Cinco Fatores; gestéo de

projetos; validacdo de escala; sucesso em projetos; comportamento em projetos.

INTRODUCAO

Existe um interesse crescente na compreensdo do comportamento em projetos
(Unterhitzenberger, 2021; Stingl & Geraldi, 2017; Millhollan & Kaarst-Brown, 2016).
Muitos destes estudos procuram investigar as influéncias diversas de individuos e equipes
em projetos (Unterhitzenberger, 2021), como na tomada de deciséo (Stingl & Geraldi, 2017),
ou no sucesso dos projetos (Millhollan & Kaarst-Brown, 2016). Por exemplo, ainda é preciso

compreender melhor o papel dos profissionais de projetos e o seu efeito para além dos
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métodos tradicionais de gestdo de projetos, como também nos projetos &geis/hibridos
(Lindskog & Netz, 2021).

O desempenho do individuo no trabalho é um dos temas mais estudados em
administracdo (Van lddekinge, Aguinis, Mackey, & DeOrtentiis, 2018) e, como
mencionado, de grande interesse na gestdo de projetos. O desafio de compreender o
desempenho dos profissionais e equipes de projeto é ainda mais importante, pela convic¢do
da sua possivel influéncia no sucesso dos projetos e nos resultados estratégicos da empresa
(Millhollan & Kaarst-Brown, 2016; Meredith & Zwikael, 2020). Em especial, segundo PMI
(2021), um projeto possui inicio e fim definidos e corresponde a um esforgco temporario para
criar um produto, servico ou resultado Unico. Essas caracteristicas trazem um contexto
favordvel para compreender a influéncia dos gestores intermediarios no desempenho da
organizacdo (Wangrow, Schepker, & Barker, 2015).

A habilidade cognitiva é reconhecida como importante para o desempenho no
trabalho, porém interage com tracos, como os da personalidade, indicando ndo ser o Unico
preditor de comportamento (Ono, Sachau, Deal, Englert, & Taylor, 2011). Nos estudos de
personalidade, existe uma aceitagcdo ampla do Big Five framework (Zhang, Wang, He, Jiang,
& Deng, 2019; Woods & Hampson, 2005; Funder, 2001), ou modelo dos Cinco Grandes
Fatores (McCrae & John, 1986; Nunes, Hutz & Nunes, 2010). Este framework considera que
a personalidade € representada por cinco fatores: abertura a experiéncias, conscienciosidade,
extroversdo, afabilidade e neuroticismo.

Estudos em gestdo de projetos também tém utilizado o modelo Big Five de
personalidade. Rashid e Boussabiane (2019) investigaram o comportamento de tomada de
risco da equipe de projetos. Strang (2011) testou o impacto nos resultados, considerando o
triangulo de ferro em projetos de desenvolvimento de produtos. Hassan, Bashir e Abbas
(2017) avaliaram o impacto dos gerentes de projeto no sucesso de projetos de ONGs. No
entanto, apesar do reconhecimento de que alguns tracos de personalidade dos gestores de
projetos podem trazer vantagens para a gestdo de projetos em situacdes mais desafiadoras
(Millhollan & Kaarst-Brown, 2016), sdo poucos o0s estudos que exploram a personalidade
dos profissionais de projetos (Hassan, Bashir, & Abbas, 2017).

Um dos problemas para a pesquisa com Big Five em gestéo de projetos sdo as escalas
utilizadas. Por exemplo, duas das mais utilizadas s@o a escala de 240 itens NEO-PI-R e a sua
reduzida, de 60 itens. Essas duas escalas sdo proprietarias (Costa Jr. & McCrag, 1986), 0 que
inibe a sua utilizagdo para a pesquisa académica (Zhang et al., 2019). Outras escalas foram

desenvolvidas, ao longo do tempo, para suprir esta deficiéncia, como, por exemplo o 44-
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item Big Five Inventory (BFI-44). Ainda assim, continuou-se a busca para escalas ainda mais
curtas, como, por exemplo, 10-item Big Five Inventory (BFI-10; Rammstedt, 2007) e o 20-
item Mini-IPIP (Donnellan, Oswald, Baird, & Lucas, 2006). Muitas outras escalas reduzidas
foram desenvolvidas e validadas para outros paises, e sdo bem robustas para os paises
ocidentais (Thalmayer, Saucier, & Eigenhuis, 2011). Entre estas, Zhang et al. (2019)
desenvolveram e validaram uma versao curta de escala de Big Five, com 15 itens (CBF-PI-
15) para a China.

Neste trabalho, na busca pela utilizacdo de uma escala curta, para utilizacéo no Brasil,
mais especificamente para profissionais de projeto, validamos esta escala CBF-PI-15. A
escala foi escolhida porque considera os cinco fatores originais do framework Big Five.
Adicionalmente, cada um dos fatores tem trés assertivas, 0 que reduz problemas de se
desconsiderar um item em alguma coleta de relevancia do fator e de problemas de amostra
(Morgado, Meireles, Neves, Amaral, & Ferreira, 2018). A validacdo da escala, por
profissionais de projetos, como mencionado, muito mais que uma limitacdo, traz maior
confianga na utilizacdo do instrumento para a area de gestdo de projetos.

Os resultados da AFE e AFC validaram a escala curta de Big Five, com 15 itens
(CBF-PI-15), para utilizacdo com profissionais da area de gestdo de projetos no Brasil. Os
15 itens cobrem todos os cinco tracos de personalidade, propostos pela escala original, com
trés itens para cada um deles, o que indica a parciménia da escala e a sua robustez. A
consisténcia interna da escala, medida pelo o de Cronbach, foi adequada, com valores acima
de 0,7.

Além da validacdo da escala, para ilustrar uma aplicacdo em projetos, foi avaliada a
influéncia da idade do profissional de projetos, usada em trabalhos diversos como proxy para
experiéncia (por exemplo, Serra, Trés, & Ferreira, 2016) e sua influéncia nas Big Five. Os
resultados indicam que, com o aumento da experiéncia, a abertura a experiéncia dos
profissionais de projetos investigados aumenta até um certo ponto e depois diminui,
indicando a possibilidade de afetar o desempenho dos projetos em funcéo do contexto.

Este artigo esta organizado em cinco partes. Na sequéncia a introducéo, apresenta-se
uma revisao da literatura, que discute a importancia das habilidades comportamentais para
0 sucesso dos projetos, e 0 modelo Big Five em gestdo de projetos. A seguir, é apresentado
0 método para a validacéo da escala e para o exemplo adicional de profissionais de projetos.

Finalizando, hd uma discussao e as consideracdes finais.

REVISAO DE LITERATURA
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A importéncia das habilidades comportamentais para o sucesso dos projetos

A discricionariedade gerencial (managerial discretion) pode ser definida como a
latitude da qual os executivos podem dispor no processo de tomada de decisdo (Hambrick
& Finkelstein, 1987). E a liberdade de agir do gestor (Takeuchi, Shay & Li, 2008). Esse
conceito foi desenvolvido, inicialmente, para o alto escaldo (Hambrick & Finkelstein, 1987).
Porém, existe a lacuna de se compreender a influéncia dos gestores intermediarios no
desempenho organizacional (Wangrow, Schepker, & Barker, 2015).

OrganizacGes semiautbnomas (Sierra, Serra, Guerrazzi, & Teixeira, 2019) séo
caracterizadas pela tomada de deciséo, sendo relativamente descentralizada, a partir de uma
certa autonomia em relacdo a organizacdo mde (Meyer et al., 2017). Isto acontece, por
exemplo, no contexto dos projetos, especialmente os estratégicos, como organizagdes
provisorias, mas com impacto nas empresas, mesmo depois da sua finalizacdo (Eskerod,
Huemann, & Savage, 2015). Existe a pretensdo de um impacto estratégico desta organizacao
provisoria (Eskerod et al., 2015), dos seus projetos, e da influéncia do gerente de projetos,
por considera-la semiautdnoma (Sierra et al., 2019; Wangrow, Schepker, & Barker, 2015).

Sendo assim, parece ser relevante considerar a influéncia genérica do gerente de
projetos nas dimensdes de sucesso de projetos (Shenhar & Dvir, 2007). A influéncia dos
gestores de projetos no sucesso dos projetos, pela sua discricionariedade gerencial e no
contexto que atua, pode variar (Meredith & Zwikael, 2020). Embora existam estudos que
buscam entender a relacdo entre a atuacdo dos profissionais de projeto no sucesso dos
projetos (Ekrot, Kock, & Gemunden, 2016; Tabassi, Roufechaei, Ramli, Bakar, Ismail, &
Pakir, 2016; Sharma & Kumar, 2018), usualmente ndo focam no comportamento. As
competéncias comportamentais sdo necessarias para alcancar 0 sucesso nos projetos
(Chipulu et al., 2013), e podem ser influenciadas pelos tracos de personalidade dos

profissionais (Cohen, Ornoy, & Keren, 2013).

O modelo Big Five de personalidade na gestéo de projetos

O modelo Big Five de Personalidade é a taxonomia mais reconhecida para avaliar
tracos de personalidade (Zhang, Wang, He, Jiang, & Deng, 2019; Woods & Hampson, 2005;
Funder, 2001). O modelo foi desenvolvido por Costa e McCrae (1986), a partir da taxonomia
de um conjunto amplo de tracos de personalidade. Os cinco fatores do modelo Big Five de
Personalidade sdo: extroversdo, afabilidade, conscienciosidade, neuroticismo e abertura a

experiéncias.
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As definigOes para cada um dos cinco fatores seguem a definigéo original de Costa e
MacCrae (1986). Extroversdo é o fator de personalidade, no qual os individuos séo
entusiastas, assertivos e energéticos. A afabilidade é o fator de personalidade no qual os
individuos tendem a ter valores cooperativos e preferem ter relacbes interpessoais. A
conscienciosidade é o fator de personalidade no qual os individuos estdo motivados a buscar
e alcancar as suas metas. O neuroticismo esta relacionado com a estabilidade emocional.
Individuos menos estaveis emocionalmente tendem a ter muitas emocdes negativas.
Abertura a experiéncias é o fator da personalidade ligado a individuos curiosos e que buscam
por novas experiéncias e ideias.

Um aspecto importante da pesquisa passada é o interesse em compreender como
determinados grupos de profissionais e papeéis profissionais se diferenciam. Por exemplo, a
pesquisa anterior investigou profissionais, policiais, gestores dos mais diversos niveis, e
profissionais semiqualificados versus qualificados (Barrick & Mount, 1991). Consideramos
importante validar a ferramenta, considerando os profissionais de projetos, visto que
pesquisa anterior, a partir de outra abordagem conceitual, indicou que os profissionais de
projeto podem ter certos tragos de personalidade, que parecem ser destacados pela populacéo
em geral. Estes tracos podem ajudar no comportamento em ambientes de projeto ambiguos
e com limitacdo de informacdes e dados (Cohen, Ornoy, & Keren, 2013).

Por exemplo, Rashid e Boussabiane (2019) propuseram comportamentos de tomada
de risco de gerente de projetos, a partir do modelo Big Five. Aqueless autores argumentam
que gerentes de projetos com alta extroversdo e abertura a experiéncias seriam mais
propensos a decisdes arriscadas. Por outro lado, gerentes de projetos com alta afabilidade,
conscienciosidade e neuroticismo seriam menos propensos a decisfes arriscadas. Strang
(2010) investigou, dentre outros, o efeito da personalidade no desempenho de qualidade e
tempo dos projetos de desenvolvimento de novos produtos. Seus resultados indicaram que o
neuroticismo, a afabilidade e extroversdo melhoram a qualidade. Enquanto o neuroticismo
piora 0 desempenho de tempo, a afabilidade e a extroversdo melhoram. Ja a abertura a
experiéncias prejudica bastante a qualidade, levando a retrabalho, mas melhora o
desempenho de tempo. Os resultados indicam a possibilidade de escolhas de trade-off de
qualidade e tempo, em funcdo da equipe de projetos. Hassan, Bashir e Abbas (2017),
investigando o impacto da lideranga de gerentes de projetos em situacdo distinta,
argumentam que a abertura a experiéncia indica a possibilidade destes gerentes atuarem de
forma criativa na solucdo de situacGes que levam ao sucesso dos projetos. Além disso, a

afabilidade influencia a relacdo com a equipe para o alto desempenho.
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Considerando as pesquisas anteriores de projetos, existe possibilidade de avaliar
construtos no ambiente de projetos tradicional e agil/hibrido, sendo que os trabalhos
anteriores focaram bastante no desempenho no trabalho (Oh, Wang & Mount, 2011; Hurtz
& Donovan, 2000; Barrick & Mount, 1991). Os estudos, em geral, indicam que a
conscienciosidade € o preditor mais consistente em todos os grupos profissionais (Oh, Wang
& Mount, 2011; Hurtz & Donovan, 2000; Barrick & Mount, 1991). Os profissionais com
conscienciosidade mais desenvolvida exibem tracos de personalidade que indicam 0 senso
de propésito, a obrigacdo e persisténcia para desempenhar melhor que os demais, o que
parece ser importante para o desempenho do trabalho em geral (Costa & McCrae, 1986).

Vale ressaltar que a conscienciosidade exibe uma relacdo significativa com a
capacidade cognitiva (Oh, Wang, & Mount, 2011). Esta Gltima, embora possa influenciar
em diversas dimensbes de avaliagdo do sucesso em projetos, parece ser especialmente
importante na eficiéncia do projeto, ligada ao triangulo de ferro. Mesmo os métodos de
gestdo de projetos ageis/hibridos tendem a seguir rituais definidos (Hobbs & Petit, 2017;
Stettina & Horz, 2015), e que poderiam ser influenciados por esse traco de personalidade.

A extroversdo parece estar relacionada as func6es de gerenciamento e vendas (Hurtz
& Donovan, 2000; Barrick & Mount, 1991). Nestas fun¢des, tracos como sociabilidade,
comportamento gregéario, ser mais falante, assertivo e ativo parecem ser importantes (Costa
& McCrag, 1986). Apesar de indicadores fracos (Oh, Wang & Mount, 2011), ha impacto na
equipe, e nos clientes e stakeholders, reforcando o papel do gerente de projetos na
abordagem tradicional, ou mesmo aspectos compartilhados nas abordagens hibridas e ageis
(Gemino, Reich, & Serrador, 2021).

A abertura a experiéncia, embora ndo tenha reportado influéncia significativa no
desempenho do trabalho, parece ser importante para o aprendizado e para novas situagoes
(Hurtz & Donovan, 2000; Barrick & Mount, 1991). O crescimento dos projetos ageis traz
uma necessidade de mudancga de comportamento e aprendizado, mostrando que pode ser
importante ter este tipo de traco de personalidade (Lindskog & Netz, 2021).

O neuroticismo tem apresentado indicadores relativamente baixos em relacdo ao
desempenho no trabalho, considerando os trabalhos anteriores de personalidade (Oh, Wang,
& Mount, 2011; Hurtz & Donovan, 2000; Barrick & Mount, 1991). A investigacdo em gestao
de projetos, no entanto, pode ser interessante, visto que trabalhos anteriores encontraram
resultados relacionados a tomada de decisdo (Rashid & Boussabiane, 2019; Strang, 2010).

Esta investigacdo pode ser especialmente relevante para o contexto de implementacéo de
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projetos ageis, que pode criar situa¢fes desafiadoras para os profissionais de projetos, até
mesmo pela resisténcia cultural nesta implementacdo (Stettina & Horz, 2015).

Embora estudos anteriores tenham indicado que a afabilidade néo possui resultados
importantes para o desempenho do trabalho (Hurtz & Donovan, 2000; Barrick & Mount,
1991), o ambiente de trabalho e o contexto da gestdo de projetos tém mudado
significativamente nos anos recentes. Isto pode indicar a melhor compreensao deste traco de
personalidade (Hobbs & Petit, 2017; Stettina & Horz, 2015).

Alguns cuidados parecem importantes, considerando a pesquisa em personalidade,
utilizando escalas de Big Five (Oh, Wang & Mount, 2011), e precisam ser considerados na
sua utilizacdo para avaliacdo da influéncia da personalidade dos profissionais de projetos,
em especial, nas diversas dimensfes de sucesso dos projetos. A avaliacdo por escalas é de
autopercepcado, ou seja, utiliza a perspectiva do respondente (Barker, Pistrang, & Elliott,
2015). Embora a utilizacdo seja importante e justificada, a autopercepcao pode levar a vieses
de desejabilidade social. Estes vieses acontecem pela indicacdo common method variance
(CMV) (Podsakoff & Organ, 1986). O uso de escalas de autopercep¢do deveria considerar
as recomendacdes de Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff (2003), por causa: (1) da
inclusdo de diferentes fontes de informacéo; (2) do cuidado na elaboracdo e aplicacdo dos
questionarios; (3) do uso de técnicas estatisticas mais apropriadas e teste de andlise
monofatorial post-hoc de Harman, para detectar a existéncia de CMV.

Entretanto, existem recomendacdes especificas, por exemplo, sobre aspectos ligados
ao neuroticismo e abertura a experiéncia, que podem trazer aspectos dificeis de avaliar, e
mesmo das outras dimensdes, podendo ser adequado, em certos casos, complementar com
avaliacOes de observacao direta (Oh, Wang, & Mount, 2011).

Embora sejam poucos os estudos que tenham utilizado o método de Big Five em
pesquisas de projetos, os resultados indicam diversas possibilidades, ainda mais com o0s
aspectos relacionados a implementacdo de métodos ageis, do aumento de projetos virtuais e
internacionais. A possibilidade de ter disponivel um instrumento confiavel e adequado ao
uso, para avaliar a personalidade dos profissionais de projetos, também para o Brasil, parece
ser relevante para o incentivo que se tem dado as pesquisas que consideram aspectos
comportamentais em gestdo de projetos (Unterhitzenberger, 2021; Stingl & Geraldi, 2017;
Millhollan & Kaarst-Brown, 2016).

67



METODO
Os métodos deste trabalho seguiram as praticas adequadas para o uso de escalas de
medicdo de atitudes (Hair, Gabriel, Silva, & Braga Junior, 2019).

Participantes

Fizemos duas coletas de dados: uma para a conduc¢édo da andlise fatorial exploratéria
(AFE) e outra para a anélise fatorial confirmatoria (AFC). A coleta para a AFE foi de uma
populacédo genérica de adultos brasileiros trabalhadores. Os questionarios foram elaborados
no Google Forms®, com a escala, reduzida e traduzida para o portugués, de 15 itens do
modelo Big Five de personalidade (CBF-PI-15), proposta por Zhang, Wang, He, Jie e Deng
(2019). Foram coletadas 160 respostas (Tabela 1), nimero acima das 10 respostas por

assertiva indicadas pelas boas préaticas (Morgado et al., 2018).

Tabela 1: Participantes da AFE

Primeira Amostra

Género Idade Formacéo Profisséo
60 Feminino 2 18-20 | 18 Ensino Médio 17 Administrador (a)
100 | Masculino 6 21-30 | 59 Graduacdo 5 Advogado (a)
Coordenador (a) de
34 | 31-40 | 67 Pés-Graduagao 9 Area
87 | 41-50 | 16 Mestrado / Doutorado 7 Diretor (a)
24 | 51-60 37 Empresério (a)
61-70 5 Enfermeiro (a)
71-80 14 Engenheiro (a)
81-90 3 Estudante
27 Gerente
1 Juiz (a)

Meédico (a) / Dentista /
Farmacéutico (a) /

10 Psicélogo (a)
3 Militar
Operério (a)
13 Professor (a)
5 Servidor (a) Publico
163 160 160 Total 160

Fonte: elaborada pelo autor.

A coleta para a AFC foi de uma populacdo especifica de profissionais dedicados a
gestdo de projetos. Embora a escolha de uma amostra homogénea traga limitacGes para

generalizacdo (Morgado et al., 2018), traz a possibilidade de avaliar profissionais
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especificos, nesse caso, profissionais de projetos. A avaliagdo de profissionais e fun¢bes tem
sido caracteristica na pesquisa em personalidade (Barrick & Mount, 1991).

Os questionarios também foram elaborados no Google Forms®., com a escala,
reduzida e traduzida para o portugués, de 15 itens do modelo Big Five de personalidade
(CBF-PI-15), proposta por Zhang et al. (2019). Foram coletadas 163 respostas (Tabela 2).
Novamente, o numero de respondentes alcancado ficou acima das 10 respostas por
assertivas, como recomendado (Morgado et al., 2018).

Tabela 2: Participantes da AFC

Segunda Amostra
Género Idade Formagéo Profissdo
31 Feminino 0 18 -20 2 Ensino Médio 14 Analista de Projetos
Coordenador (a) de
132 | Masculino 8 21-30 [ 36 Graduacéo 30 Projetos
78 31-40 | 99 Pés-Graduacéo 18 Diretor (a) de Projetos
50 41-50 | 26 Mestrado / Doutorado 14 Gerente de Portfélio
22 51 - 60 12 Project Owner
61-70 12 Gerente de Projetos
71-80 29 Product Owner
81-90 8 Scrum Master
Supervisor (a) de
26 Projetos
163 163 163 Total 163

Fonte: elaborada pelo autor.

Instrumento

Como comentado, foi escolhida a escala de 15 itens do modelo Big Five de
personalidade (CBF-PI-15), proposta por Zhang, Wang, He, Jie e Deng (2019). Essa escala
foi escolhida por diversos motivos, mas, principalmente, por ser um instrumento gratuito e
que substitui as escalas proprietarias de 240 itens NEO-PI-R e a sua reduzida, de 60 itens
(Costa Jr. & McCrae, 1986). Um segundo motivo da escolha da escala foi por ser uma escala
curta e parcimoniosa, mas que continua representando os cinco fatores da escala original
(Boateng, Torsten, Frongillo, Melgar-Quifionez, & Young, 2018). Sendo uma escala curta,
precisaria de menos tempo para as respostas, e seria adequada se a confiabilidade do
instrumento fosse apropriada.

Algumas etapas foram seguidas para a traducdo da escala reduzida, que foi traduzida
do inglés para o portugués, de 15 itens do modelo Big Five de personalidade (CBF-PI-15),

proposta por Zhang et al. (2019). Dois profissionais distintos e bilingues em portugués e
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inglés traduziram e fizeram a traducdo reversa da escala. Ela foi testada e a questdo E3 foi
convertida em negativa. Seguimos a recomendacdo que itens reversos, especialmente no
mesmo fator, podem ser confusos (Morgado et al., 2018).

A coleta de dados aconteceu nos meses de marco e abril de 2022, via online e com
questionario elaborado no Google Forms®. A coleta da primeira amostra, para a AFE, foi
feita aleatoriamente, a partir de contatos que repassaram para outros contatos de adultos
trabalhadores. A segunda amostra, para a AFC, foi coletada de profissionais de projetos

indicados por outros profissionais de projetos.

Anélise dos dados

A andlise dos dados foi realizada com o uso do software Factor Versdo 12.01.02. Foi
realizada, inicialmente, uma AFE e, a seguir, a AFC (Tabela 3) (Nunnaly & Bernstein, 1994).
Utilizamos correlagdo policdrica, para ambas as analises fatoriais, pois esta correlacdo
possibilita a analise de dados ordinais, como os da escala Likert. Utilizamos a rotagdo
obligua Robust Promim (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019).

Foi efetuado o teste Kaiser—Meyer—Olkin (KMO), com resultado superior a 0,6,
indicando que o tamanho da amostra foi adequado para o célculo da AFE. Os valores do
teste de esfericidade de Bartlet foram calculados e foram considerados significantes, com p-
value inferior a 0,05 (Moretti et al., 2019). Todos os valores das comunalidades foram
adequados (Holm, Alvariza, Fiirst, Ohlen & Arestedt, 2019). A variancia total explicada foi
superior a 60% e considerada adequada (Moretti et al., 2019).

A confiabilidade geral foi calculada pelo ORION (Overall Reliability of fully-
Informative prior Oblique N-EAP), ou confiabilidades marginais, que é uma avaliacdo da
confiabilidade das estimativas de pontuacdo do fator. O valor do ORION deve ser superior
a 0,80, indicando consisténcia interna de confiabilidade nas estimativas de pontuagdo do
fator (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).
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Tabela 3: Resultados das Analises Fatoriais - AFE e AFC

. . L . Abertura a
CBF-PI-15 Extroversao Neuroticismo Conscienciosidade Afabilidade experiéncias
0,810 0,678 0,699 0,787 0,748 KMO
Cargas
fatoriais 0,953 0,903 0,644 0,692 0,846 0,681
0,568 0,657 0,792 0,767 0,889 Bartlett
0.707 0.541 0.508 0.629 0.547 ¥2 1160.0***
Comunali-
AFE dad 0.918 0.806 0.480 0.937 0.796 .
ades Variancia Total
0.338 0.494 0.679 0.683 0.778
Variancia 13,92% 17,10% 1199% 9,35% 23,84% 76,84%
ORION
0,930 0,829 0,868 0,963 0,864
0,900 0,758 0,811 0,692 0,589 KMO
Cargas
fatoriais 0,962 0,830 0,715 1,040 0,848 0,625
0,534 0,674 0,835 0,809 0,860 Bartlett
0.851 0.538 0.715 0.570 0.395 ¥2 1308,3***
Comunali-
AFC dades 0.869 0.687 0.518 0.953 0.717 .
Variancia Total
0.429 0.491 0.754 0.773 0.722
Variancia 24,30% 19,80% 13,90% 10,32% 8,52% 76,22%
ORION
0,930 0,829 0,868 0,963 0,864

Fonte: elaborada pelo autor.




Exemplos de aplicacéo

A anélise dos dados foi realizada com o software Factor Versdo 12.01.02. Foram
comparados os profissionais em geral da primeira amostra (160 respondentes), com 0s
profissionais de projetos (163 respondentes), em relacdo as personalidades do modelo Big
Five. Para fazer a comparacéo, foi realizado o teste t de grupos independentes.

Também analisamos os efeitos dos quartis de idade para cada uma das Big Five. A
analise foi feita por ANOVA, utilizando DMS (Diferenca Minima Significante) de Fisher.

RESULTADOS

As fatoriais apresentaram bons valores de confiabilidade, considerando o ORION,
com todos os valores acima de 0,8. Levando em conta o processo de validacdo, em ambas
as analises fatoriais, os coeficientes do KMO mostraram valores adequados. Os valores do
coeficiente de Bartlett, em ambos os casos, foram significantes. A variancia total explicada,
em ambos os casos, foi satisfatoria, com valores entre 76% e 77%.

Exemplos de aplicacdo e indicacdes praticas

Como foi mencionado, existem diversas possibilidades para o uso da escala validada
para os profissionais da area de projetos. A seguir, a titulo ilustrativo, apresentamos o
resultado de duas andlises simples, considerando a comparacéo entre grupos de profissionais
em geral e os profissionais de projetos e a relacdo das idades dos profissionais de projetos e
os tracos de personalidade do modelo Big Five.

No primeiro exemplo, fizemos um teste t, comparando os grupos de profissionais em
geral e de profissionais de projetos. O teste t possibilita comparar médias de uma ou duas
amostras. Também, permite verificar se existem, ou ndo, diferencas significantes entre as
médias dos grupos (Vieira, 1980).

Comparando o traco (fator) de personalidade “Abertura a Experiéncias” entre
profissionais em geral e profissionais de gestéo de projetos, foi possivel encontrar diferenca
estatisticamente significante, por intermédio do teste t (T(321)=-1,992; p<0,05). Foi possivel
verificar (Tabela 4) que os profissionais de projetos apresentam maiores indices de abertura
a experiéncia (M=3,81; DP=1,35) do que os profissionais em geral (M=3,49; DP=1,48).
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Tabela 4: Comparagdes Mltiplas considerando os quartis de idade

Profissional N Média . . t df p
Desvio Padréo
1. Extroversdo
Profissionais em geral | 160 2,71 1,46 32
. ) -1,48 0,14
Profissionais de projetos | 163 2,95 1,45 1
2. Neuroticismo
Profissionais em geral | 160 2,83 1,44 006 | 32 L
Profissionais de projetos | 163 2,82 1,39 1
3. Conscienciosidade
Profissionais em geral | 160 5,62 1,24 32
o . -0,87 0,39
Profissionais de projetos | 163 5,73 1,15 1
4. Afabilidade
Profissionais em geral | 160 4,65 1,36 32
. ) -1,32 0,19
Profissionais de projetos | 163 4,84 1,30 1
5. Abertura a experiéncias
Profissionais em geral | 160 3,49 1,48 32
. ) -1,99 0,05
Profissionais de projetos | 163 3,81 1,35 1

Fonte: elaborada pelo autor.

Os resultados parecem indicar que os gestores de projetos, no contexto atual, lidam

com mais incertezas e situag0es conflitantes, e mesmo complexas, que os obrigam a tomar

decisdes ou gerenciar conflitos e relacionamentos.

Para o segundo exemplo, usamos o método DMS (Diferenca Minima Significante)
de Fisher, usando ANOVA. Este teste é usado para criar intervalos de confiangca que
consideram as diferencas entre os pares de médias dos niveis dos fatores, controlando a taxa
de erro individual, para o nivel de significancia especificado. Os resultados estdo

apresentados na Tabela 5 e, graficamente, na Figura 1. Eles foram significantes para a

relacdo entre a idade e abertura a experiencia.




Tabela 5: Comparagdes Mdltiplas considerando os quartis de idade

95% Intervalo de

Confianca
Diferenca Limite
Quartis de Idade de média Erro Sig. Limite | Superio
(1-9) Padréo Inferior r

0,00 | 1,00 -0,38095 | 0,32452 0,243 | -1,0250 0,2631
2,00 -0,24675 | 0,34594 0,477 | -0,9333 0,4398
3,00 0,54365 | 0,33777 0,111 | -0,1267 1,2140
1,00 | 0,00 0,38095 | 0,32452 0,243 | -0,2631 1,0250
2,00 0,13420 | 0,34594 0,699 | -0,5523 0,8207
3,00 | 0,92460™ | 0,33777 0,007 0,2543 1,5949
2,00 | 0,00 0,24675 | 0,34594 0,477 | -0,4398 0,9333
1,00 -0,13420 | 0,34594 0,699 | -0,8207 0,5523
3,00 ,79040™ | 0,35840 0,030 0,0792 1,5016
3,00 | 0,00 -0,54365 | 0,33777 0,111 | -1,2140 0,1267
1,00 -,92460™ | 0,33777 0,007 | -1,5949 | -0,2543
2,00 -,79040™ | 0,35840 0,030 | -1,5016 | -0,0792
** A média é significante no nivel 0,05.
Fonte: elaborada pelo autor.

DMS

Os resultados apresentados na Tabela 4 indicam a possibilidade de que, com a idade,
como proxy para a experiéncia do gerente de projetos, a abertura a experiéncia aumenta e
depois diminui. Embora ndo tenhamos feito testes de relacdo de U invertido, por exemplo
com uma regressdo, o resultado é uma ilustracdo de que a abertura a experiéncia aumenta
até uma certa idade (ou experiéncia), diminuindo a seguir. Na pratica, isso pode significar
que profissionais de projeto, com 0 aumento da experiéncia, tendem a se tornarem mais
rigidos e estarem menos abertos a solugfes criativas ou a assumirem riscos. Isto pode ter
implicacbes estratégicas, por exemplo, na resisténcia & mudanga cultural para
implementacdo de projetos ageis, ou mesmo em situacdes complexas para lideranca e

relacionamento com stakeholders, podendo influenciar o desempenho e sucesso do projeto.
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Figura 1: Representacédo grafica da evolucdo com a idade

Mean of Abertura

00 1,00 2,00 3,00
Klade_Q

Fonte: elaborada pelo autor.

DISCUSSAO E CONSIDERACOES FINAIS

O principal objetivo deste trabalho foi a validagdo da escala curta de 15 itens para
avaliacdo da Big Five (CBF-PI-15). Como mencionado, um dos motivos importantes da
validacdo para o Brasil é o fato desta escala ndo ser proprietaria e possibilitar a pesquisa
cientifica. Esta motivacdo € similar a dos autores seminais, que desenvolveram a escala para
a China (Zhang et al., 2019).

Uma motivacdo especial foi validar a escala para profissionais de projetos. Estudos
anteriores de avaliacdo de personalidade tém demonstrado interesse na diferenca entre o
comportamento de profissionais e suas funcbes em relacdo ao contexto (Barrick & Mount,
1991). Muito mais que uma limitagéo, a escala validada para esses profissionais na AFC
indica diretamente a possibilidade de, com a sua utilizacdo de forma adequada (Oh, Wang,
& Mount, 2011), avaliarem-se os profissionais de projetos nos diversos contextos que estao
inseridos. Além disso, essa validacdo pode servir como instrumento para a avaliacdo do
efeito do comportamento, em conjunto com outros, para a avaliacdo do seu impacto no
sucesso dos projetos. Adicionalmente, a escala € uma medida parcimoniosa do modelo de
personalidades Big Five, mantendo os cinco fatores da escala original (Costa Jr. & McCrae,
1986) e com trés assertivas em cada uma delas (Boateng et al., 2018).

Os resultados das AFE e AFE apresentaram ORION superiores a 0,8, indicando
consisténcia interna de confiabilidade dos dados, além dos demais testes realizados, que
foram satisfatorios. Utilizamos a correlacdo policérica, mais adequada para uso em escalas.

Ao longo do trabalho, apresentamos, no referencial teorico, o potencial do uso desta
escala, para melhor compreensdo da influéncia da personalidade dos profissionais de
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projetos no desempenho e sucesso de projetos. Em especial, existe uma mudanga de contexto
com o crescimento na implementacdo de métodos ageis e hibridos, que trazem desafios

comportamentais significativos e que precisam ser mais bem investigados no nivel do
individuo e da equipe (Lindskog & Netz, 2021; Hobbs & Petit, 2017; Stettina & Horz, 2015).

Apresentamos, também, dois pequenos exercicios. No primeiro exercicio, fizemos
um teste T, comparando as duas amostras independentes: a primeira dos profissionais em
geral e a segunda, de profissionais de projetos.

O segundo exercicio utilizou ANOVA com DMS, ilustrando a influéncia da
experiéncia do profissional de projetos na “abertura a experiéncias”.

Embora tenham sido exemplos de aplicacdo, consideramos duas implicacdes. A
primeira, € que tanto a escala como os métodos estatisticos podem ser utilizados para
investigar também situacBes na pratica, a partir dos dados das empresas. Os contextos variam
e aspectos do ambiente e outros também influenciam os profissionais nos contextos em que
atuam (Van Iddekinge et al., 2018; Oh, Wang & Mount, 2011). Outra implicacdo é que 0s
profissionais de projetos, na sua atuacdo profissional, em funcdo da sua experiéncia,
modificam o comportamento ao longo do tempo. No caso apresentado, aumentando e depois
decrescendo a abertura a experiéncias, isto pode levar a considerac@es praticas, por exemplo,
na implementacdo de métodos ageis, pelos desafios de mudanca e resisténcia cultural
(Lindskog & Netz, 2021; Hobbs & Petit, 2017; Stettina & Horz, 2015).
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Apéndice 2 — Questionério — Tracbes de personalidade - Big Five

# | CODIGO | AFIRMATIVAS - BIG FIVE - TRACOS DE PERSONALIDADE DIMENSOES
1 N1 Frequentemente, eu me preocupo com ninharias Neuroticismo
2 N2 Frequentemente, eu me sinto perturbado. Neuroticismo
3 N3 Eu sempre me preocupo que algo ruim pode acontecer. Neuroticismo
4 C1 Eu gosto de planejar as coisas desde o inicio. Conscienciosidade
5 Cc2 Eu sou diligente em meu trabalho ou estudo. Conscienciosidade
6 C3 Uma das minhas caracteristicas é fazer as coisas de maneira logica e ordenada. Conscienciosidade
7 Al Eu penso que a maioria das pessoas sao bem-intencionadas. Agradabilidade
Embora existam algumas fraudes na sociedade, eu acho que a maioria das
8 A2 pessoas é confidvel. Agradabilidade
Embora existam algumas coisas ruins na sociedade humana (como guerra,
9 A3 maldades e fraude), eu ainda acredito que a natureza humana, no geral, é boa. Agradabilidade
Abertura a
10 o1 Eu sou uma pessoa que adora correr riscos e quebrar as regras. experiéncia
Abertura a
11 02 Eu gosto de aventura. experiéncia
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Abertura a
12 03 Eu tenho um espirito de aventura que ninguém mais tem. experiéncia
13 El Eu fico entediado em festas com muita gente. Extroversdo
14 E2 Eu procuro evitar festas com muitas pessoas e ambientes barulhentos. Extroversdo
15 E3 Eu evito ir a festas sociais e recreativas. Extroversdo
Fonte: elaborada pelo autor.
Apéndice 3 - Questionario — Orientacao a meta.
# | CODIGO | AFIRMATIVAS ORIENTACAO A META DIMENSOES
Eu, frequentemente, leio materiais relacionados ao meu trabalho para aprimorar
1 OMAL1 | minhas habilidades. Aprendizagem
Eu estou disposto a escolher uma tarefa desafiadora de trabalho com qual eu
2 OMA?2 | possa aprender bastante. Aprendizagem
Eu, frequentemente, procuro por oportunidades para desenvolver novas
3 OMAZ3 | habilidades e conhecimento. Aprendizagem
Para mim, o desenvolvimento de minha habilidade de trabalho é importante o
4 OMAS5 | suficiente para eu correr riscos. Aprendizagem
Eu estou preocupado em mostrar que eu posso ter melhor desempenho que meus
5 OMD?2 | colegas de trabalho. Desempenho
6 OMD3 | Eu entendo o que é preciso para provar minha habilidade aos outros no trabalho. | Desempenho
Eu aprecio quando os outros no trabalho estdo cientes do quanto eu sou bom no
7 OMD4 | que fago. Desempenho
Eu prefiro trabalhar em projetos nos quais eu posso provar minha habilidade para
8 OMD5 | os outros. Desempenho
Eu evitaria aceitar uma nova tarefa, se existisse uma chance de eu parecer
9 OMP1 | incompetente para 0s outros. Prevencdo
Evitar mostrar baixo desempenho é mais importante para mim do que aprender
10 OMP2 | uma nova habilidade. Prevencéo
Eu me preocuparia em aceitar uma tarefa no trabalho, se meu desempenho
11 OMP3 | revelasse que eu tenho pouca habilidade. Prevengdo
12 OMP4 | Eu prefiro evitar situac6es de trabalho em que eu possa ter mal desempenho Prevengéo
Quando eu ndo entendo algo no trabalho, prefiro evitar expressar o que pode
parecer para outras pessoas como "perguntas idiotas", para as quais eu ja deveria
13 OMP5 | saber a resposta. Prevencdo
Fonte: elaborada pelo autor.
Apéndice 4 - Questionario — Sucesso em projetos.
# CODIGO | AFIRMATIVAS - SUCESSO DO PROJETO DIMENSOES
Na opinido do sponsor do projeto, o projeto foi completado no tempo
1 SPEF1 | desejado ou antes. Eficiéncia do Projeto
Na opinido do sponsor do projeto, o projeto foi completado dentro ou
2 SPEF2 | abaixo do orgcamento. Eficiéncia do Projeto
3.1 SPEF3E | O projeto teve apenas pequenas mudangas de escopo. Eficiéncia do Projeto
3.2 SPEF3P | O projeto teve apenas pequenas mudangas de prazo. Eficiéncia do Projeto
3.3 SPEF3C | O projeto teve apenas pequenas mudancas de custo. Eficiéncia do Projeto
4 SPEF4 Outras medidas de eficiéncia foram alcancadas. Eficiéncia do Projeto
5 SPIC1 Na opinido do cliente, o projeto melhorou o desempenho. Impacto no cliente
6 SPIC2 O cliente mencionou ter ficado satisfeito. Impacto no cliente
7 SPIC3 Na opinido do cliente, o projeto satisfez os requisitos iniciais. Impacto no cliente
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8 SPIC4 O cliente esta usando o produto. Impacto no cliente

9 SPIC5 O cliente comentou que pretende voltar para trabalhos futuros. Impacto no cliente
A equipe do projeto externalizou que ficou bastante satisfeita e

10 SPIE1 motivada com os resultados do projeto. Impacto na equipe

11 SPIE2 A equipe foi altamente leal ao projeto. Impacto na equipe
A equipe do projeto tinha alto moral e energia durante as etapas do

12 SPIE3 projeto. Impacto na equipe

13 SPIE4 A equipe achou divertido trabalhar neste projeto. Impacto na equipe
Apos a conclusdo deste Ultimo projeto, os membros da equipe passaram

14 SPIES por um crescimento pessoal. Impacto na equipe
Apos a conclusdo deste Gltimo projeto, 0s membros da equipe queriam

15 SPIE6 continuar na organizacao. Impacto na equipe

Fonte: elaborada pelo autor.

Apéndice 5 - Questionario — Identificacdo dos respondentes.

0 Cddigo | Questionario Categoria

1 ID01 Endereco de e-mail Identificacéo

2 ID02 Nome completo Identificacdo

3 CPO1 Qual seu género? Caracteristicas pessoais

4 CP02 Qual a sua idade em anos? Caracteristicas pessoais

5 EPO1 Vocé é gerente de projetos? Experiéncia Profissional

6 EPO2 Vocé ja atuou como membro de uma equipe de projeto? Experiéncia Profissional
Quantos anos possui de experiéncia na sua carreira

7 EPO3 profissional? Experiéncia Profissional
H& quantos anos atua especificamente como gerente de

8 EPO4 projetos? Experiéncia Profissional
Quanto tempo em horas possui de treinamento especifico em

9 EPO5 gerenciamento de projetos? Experiéncia Profissional
Possui alguma certificacdo em gerenciamento de projetos

10 EP06 ageis? (Sim/ Nao) Experiéncia Profissional
Possui alguma certificacdo em gerenciamento de projetos

11 EPO7 Tradicionais? (Sim / N&o) Experiéncia Profissional

12 EPO8 Indique seu nivel de instrugdo Experiéncia Profissional

13 EP09 Vocé é Product Owner? Experiéncia Profissional

14 EP10 Vocé é Scrum Master? Experiéncia Profissional

15 EP11 Vocé atua exclusivamente em ambiente &gil? Experiéncia Profissional

16 EP12 Vocé atua exclusivamente em ambiente tradicional? Experiéncia Profissional

17 EP13 Vocé atua exclusivamente em ambiente hibrido? Experiéncia Profissional

18 EP14 Vocé atua com projetos de TI? Experiéncia Profissional

19 EP15 Indique a sua profisséo Experiéncia Profissional

20 EP16 Faturamento da empresa em que trabalha Experiéncia Profissional

21 EP17 Ramo de atividade da empresa Experiéncia Profissional

22 EP18 Setor da empresa, em que trabalho Experiéncia Profissional

Fonte: elaborada pelo autor.
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Apéndice 6 — Traducdo Reversa da escala do BIG Five.

FBE{?E Original Portugués Inglés
Frequentemente, eu me preocupo
21 | N1 | I often worry about trifles. com ninharias. | often worry about trifles.
Frequentemente, eu me sinto
26 | N2 | | often feel disturbed. perturbado. | often feel troubles.
| always worry that something bad | Eu sempre me preocupo que algo I always worry that
31 | N3 | is going to happen. ruim pode acontecer. something bad will happen.
I like to plan things from the Eu gosto de planejar as coisas desde | | like to plan things right
17 | C1 | beginning. o inicio. from the start.
Eu sou diligente em meu trabalho I am very thorough when |
22 | C2 | I amdiligent in my work or study. | ou estudo. work or study.
Uma das minhas caracteristicas é One of my characteristics is
One of my characteristics is doing | fazer as coisas de maneira légicae | to do things logically and in
37 | C3 | things logically and orderly. ordenada. an orderly manner.
I think most people are well- Eu penso que a maioria das pessoas | | think that most people
3 | Al | intentioned. s&o bem-intencionadas. mean well.
Although there are some frauds in | Embora existam algumas fraudes na | Although there are frauds in
the society, | think most people can | sociedade, eu acho que a maioria society, | think that most
23 | A2 | be trusted. das pessoas é confidvel. people are trustworthy.
Although there are some bad Embora existam algumas coisas Despite the bad things in
things in human society (such as ruins na sociedade humana (como human society (such as war,
war, evil, and fraud), | still believe | guerra, maldades e fraude), eu evil and fraud) I still believe
that human nature is generally ainda acredito que a natureza that human nature is
33 | A3 | good. humana, no geral, é boa. ultimately good.
| am a person who loves to
I’m a person who loves to take Eu sou uma pessoa que adora correr | take risks and break the
9 | O1 | risks and break the rules. riscos e quebrar as regras. rules.
14 | O2 | I like adventure. Eu gosto de aventura. | like adventure.
I have a spirit of adventure that no | Eu tenho um espirito de aventura | have an adventurous spirit
24 | O3 | one else has. que ninguém mais tem. that no one else has.
I’'m bored by parties with lots of Eu fico entediado em festas com | get bored at parties with
5 | E1 | people. (R). muita gente. (R). lots of people. (R)
| try to avoid parties with lots of Eu procuro evitar festas com muitas | | try to avoid parties with
people and noisy environments. pessoas e ambientes barulhentos. many people and noisy
15| E2 | (R) (R) environments. (R).
I don’t like to go to social and Eu ndo gosto de ir a festas sociaise | | don’t like to go to social
35 | E3 | recreational parties. recreativas. and recreational parties.

Fonte: elaborada pelo autor.
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