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RESUMO

Mudancas sdo comuns durante o processo de desenvolvimento de software. O
individuo que faz parte do processo deve estar sempre disponivel a se adaptar. A
adaptabilidade individual € um traco relativamente estavel, que mesura a
adaptabilidade dos individuos. Em diversas areas, a adaptabilidade esta relacionada
a diferentes constructos, como a satisfacdo e o burnout. Na Engenharia de Software,
problemas com burnout e satisfacao estao ligados a turnover, a baixa produtividade,
entre outros fatores que podem impactar o resultado do processo de desenvolvimento.
Contudo, apesar da relevancia desses constructos, ndo existem estudos que
busquem entender seus relacionamentos no contexto da Engenharia de Software,
assim como também é possivel notar a auséncia de instrumentos que ajudem a
mensurar a percepc¢ao da adaptabilidade e da instabilidade do projeto. Este trabalho
tem como obijetivo identificar e descrever as relacdes entre a adaptabilidade individual,
a satisfacdo com o trabalho, a instabilidade e o burnout na percepcdo dos membros
que participam do processo de desenvolvimento de software. Para isso, foi realizado
um survey cross-section com 486 respondentes, em que 0s participantes foram
selecionados por autosselecdo. Também foram aplicadas técnicas de analise fatorial
exploratéria e confirmatéria, assim como modelagem de equacdes estruturais para
testar as hipéteses geradas. O principal resultado deste trabalho € a identificacdo das
relacdes entre cada dimensao da adaptabilidade individual e a satisfacéo, e o burnout
em um contexto de mudancas como o da Engenharia de Software. Outro ponto
importante € que a instabilidade da tarefa e da equipe ndo esta relacionada a
percepcao de eficacia dos Engenheiros de Software, mas esté relacionada a exaustao
e ao cinismo. Além disso, instabilidade da tarefa ndo esta relacionada com a
satisfagdo enquanto a instabilidade da equipe esta relacionada. De maneira geral,
individuos que se percebem mais adaptaveis tendem a se se perceberem mais
satisfeito e tendem a ter menores percep¢des de burnout. Individuos que percebem o
ambiente mais instavel (equipe) também tendem a se perceberem menos satisfeitos,
e com maiores indices de Burnout, contudo dentro do contexto da engenharia de
Software, néo foi encontrada relagao entre a instabilidade da tarefa e a satisfacéo.
Esses resultados e as escalas promovem uma série de novas possibilidades de
investigagdes para Engenharia de Software.

Palavras-chave: Adaptabilidade Individual. Burnout. Satisfacdo com o Trabalho.



ABSTRACT

Changes are expected during the software development process. The individual who
is part of the process must always be available to adapt. Individual adaptability is a
relatively stable trait, which measures the adaptability of individuals. In several areas,
adaptability is related to different constructs, such as satisfaction and burnout. In
Software Engineering, problems with burnout and satisfaction are linked to turnover,
low productivity, among other factors that can impact the result of the development
process. However, despite the relevance of these constructs, there are no studies that
seek to understand their relationships in the context of Software Engineering, as well
as it is also possible to notice the absence of instruments that help to measure the
perception of adaptability and instability of the project. This work aims to identify and
describe the relationships between individual adaptability, job satisfaction, instability,
and burnout in the perception of members who participate in the software development
process. For this, a cross-section survey was carried out with 486 respondents, in
which the participants were selected by self-selection. Exploratory and confirmatory
factor analysis techniques were also applied, as well as structural equation modeling
to test the generated hypotheses. The main result of this work is the identification of
the relationships between each dimension of individual adaptability, and satisfaction
and burnout in a context of changes such as that of Software Engineering. Another
important point is that the instability of the task and the team is not related to the
perception of the effectiveness of Software Engineers, but it is related to exhaustion
and cynicism. In addition, task instability is not related to satisfaction, while team
instability is related. In general, individuals who perceive themselves as more
adaptable tend to perceive themselves as more satisfied and tend to have lower
perceptions of burnout. Individuals who perceive the most unstable environment
(team) also tend to perceive themselves less satisfied, and with higher Burnout rates,
however within the context of Software engineering, no relationship was found
between task instability and satisfaction. These results and the scales promote a series

of new research possibilities for Software Engineering.

Keywords: Individual adaptation. Job Burnout. Job Satisfaction.
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1 INTRODUCAO
1.1 CONTEXTUALIZACAO E JUSTIFICATIVA

A atividade de desenvolvimento de software enfrenta crescentes desafios visando
a diminuicéo de custo, esforco e tempo de chegada dos produtos no mercado. Parte
desses desafios surgem a partir das mudangas que ocorrem no ambiente em que a
equipe e seus membros estéo inseridos, como mudangas de membros, de requisitos,
atualizacdes na linguagem de programacao e pressao no cronograma (BOEHM, 2007,
MELNIK; MAURER, 2006).

De fato, a mudanca faz parte do desenvolvimento de software. Williams e
Cockburn (2003) acreditam que a mudanca € inevitadvel durante o processo de
desenvolvimento de software. Consequentemente, 0s gestores das equipes e seus
membros precisam gerenciar e se adequar a essas mudancas para atingir seus
resultados esperados (ABRAHAMSSON; STILL, 2007). Para Wang e Conboy (2006),
é improvavel que qualquer conjunto de etapas predefinidas leve a um resultado
desejavel e previsivel quando estamos falando de software. Assim, Sdo necessarios

ciclos curtos de “inspecéo e adaptacdo” e frequentes de feedback.

Zowghi e Nurmuliani (2002) também concordam que o desenvolvimento de
software é caracterizado por mudancgas, pois, hdo é somente o codigo que deve ser
considerado como maleavel, como também seus prazos sdo constantemente
alterados. Zowghi e Nurmuliani (2002) ainda afirmam que softwares grandes e
complexos sofrem muitas mudancas ao longo do ciclo de vida do projeto, tais como a
evolucao dos requisitos durante o desenvolvimento do sistema e que isso reflete as
necessidades de mudanca das partes interessadas do sistema, da organizacéo e do

ambiente de trabalho.

Nesse contexto, surgiram diversas metodologias que também buscam auxiliar a
adaptacao e facilitar mudancas. Dentre elas, os métodos ageis, que séo largamente
utilizados e tém como um dos seus objetivos ajudar as organizacbes de
desenvolvimento de software a criar e alterar rapidamente seus produtos e servicos,
proporcionando, assim, a capacidade de se adaptar as condi¢bes dinamicas do
mercado nas quais estdo inseridas (BOEHM, 2007; HIGHSMITH; COCKBURN,
2001). Deste modo, a capacidade de responder a mudanca é tdo importante que é
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uma das definicbes de agilidade na Engenharia de Software (GREN; LENBERG,
2020).

E dentro desse cenario que se insere o conceito de adaptabilidade individual, que
pode ser definido como a habilidade, capacidade, disposicdo e/ou motivagdo do
individuo para alterar ou se ajustar a diferentes caracteristicas da tarefa (sociais e
ambientais), quando exigido ou de maneira proativa (PLOYHART E BLIESE, 2006).
Além disso, a adaptabilidade individual pode ser dividida em cinco dimensdes:
Adaptabilidade a Resolucdo de problemas, Adaptabilidade Interpessoal, Reatividade
diante de Emergéncias ou Circunstancias Inesperadas, Gerenciamento de Estresse
no trabalho, Treinamento e Aprendizado (CHARBONNIER-VOIRIN; ROUSSEL,
2012).

A adaptabilidade individual é investigada principalmente na area militar, mas com
estudos nas mais variadas areas como saude, atendimento e educacdo (BAARD;
RENCH; KOZLOWSKI, 2014). Esses estudos encontram relacdes da adaptabilidade
individual com outros construtos como a performance, a satisfacdo, o burnout, no
desenvolvimento da carreira, na motivacdo, no aprendizado, entre outros (PARK;
PARK, 2019).

Ao se olhar para a literatura da area de desenvolvimento de software, a adaptacéo
aparece como um dos principais fatores que fazem um bom desenvolvedor de
software (LI, KO; ZHU, 2015), sendo um dos principais requisitos procurados em
profissionais na Engenharia de Software (AHMED et al., 2013), bem como um dos
principais desafios no ensino (INVERARDI; JAZAYERI, 2006). A adaptacao esta até
mesmo inserida nas diretrizes curriculares nacionais dos cursos de computacdo, o
gual menciona que uma das competéncias a serem desenvolvidas nos egressos é:
“adequar-se rapidamente as mudancas tecnoldgicas e aos novos ambientes de
trabalho” (MINISTERIO DA EDUCACAO, 2016).

Se por um lado a adaptacédo é apontada como uma competéncia importante na
area, por outro, poucos estudos avancam no entendimento das relacbes da
adaptabilidade nesse contexto (DIAS-JR, 2018; KUDE et al., 2014). Em geral, aceita-
se 0 argumento de que os individuos na &rea precisam se adaptar a situacdes que
ocorrem no dia a dia de trabalho como aprender novas linguagem, frameworks, lidar
com a pressao de clientes, prazos e orcamentos, mudancas de equipes, job rotation,

resolucdo de problemas e lidar com situacdes inesperadas e de emergéncia, pois,
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simplesmente a area requer que o individuo perpasse por essas situacdes. Tudo iSso
sem levar em consideracdo caracteristicas inerentes aos individuos ou até mesmo o

impacto dessa adaptacao nos seus trabalhos.

Vale ressaltar que, apesar de a literatura na Engenharia de Software enfatizar a
importancia da adaptabilidade individual, nenhum estudo foi realizado buscando
mensurar a adaptabilidade como caracteristica individual na area, ainda mais em
portugués. Ou seja, a adaptabilidade aparece como um ponto importante para
selecdo, como também uma caracteristica necessaria para um bom Engenheiro de
Software e algo que as universidades deveriam desenvolver nos egressos, mas nao

se usa nenhum instrumento que possa mensurar essa adaptacao.

Com base nesses fatos, o estudo da adaptabilidade individual na Engenharia de
Software é importante por vérias raz6es. Em primeiro lugar, para compreender melhor
um constructo que esté ligado diretamente ao ambiente de mudancas que existe na
area. Se o0 ambiente requer mudancas, € possivel imaginar que a adaptabilidade

individual também seja requerida e que, portanto, seja importante entendé-la.

Em segundo lugar, ao se deparar com o fato que ser mais adaptavel pode levar a
melhores resultados, como satisfacdo, desempenho entre outros em diferentes
contextos como o militar, é possivel supor que também é importante que entender as
relacbes da adaptabilidade individual no contexto de Engenharia de Software, onde
mudar é algo inerente ao processo. Outro ponto € que também é relevante entender
como a adaptabilidade individual atua em um contexto de mudanga constante,
diferente dos principais estudos na area que focam em contexto mais estavel, como o

militar ou educacional.

Em terceiro lugar, organiza¢cdes que tém o foco nas necessidades do cliente, que
buscam estar constantemente se adaptando a novas situacfes demandas por eles,
de forma a entregar aos clientes o que eles realmente desejam, podem utilizar da
adaptabilidade individual para aumentar sua a eficAcia (DORSEY; CORTINA;
LUCHMAN, 2010). O foco nas necessidades do cliente € inclusive um dos principios
dos métodos ageis. Com isso, organiza¢cdes de desenvolvimento de software podem

tirar maiores proveitos da adaptabilidade de seus funcionarios.

Em quarto lugar, como apresentado anteriormente, diversos estudos na area de

desenvolvimento de software sugerem sua importancia, todavia, ndo investigam suas
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relacfes, nem propdem maneiras de mensurar a adaptabilidade individual dentro do

contexto investigado.

Com isso, a primeira etapa deste trabalho busca traduzir e validar para o contexto
de Engenharia de Software um questionario que possa auxiliar tanto a industria como
academia na mensuracdo a adaptabilidade individual, promovendo, assim, as
investigacdes sobre o tema dentro desse contexto. Assim como entender melhor os
efeitos de cada dimensdo adaptabilidade individual na area, buscando elucidar a
importancia, na opinido dos respondentes, de cada dimenséo para a Engenharia de

Software.

Outra questdo que gestores das equipes de software enfrentam € a manutencao
da satisfacdo dos seus membros com o trabalho. Franga, Da Silva e Sharp (2018)
afirmam que a satisfacdo com o trabalho pode ser expressa pela felicidade dos
individuos com o trabalho. A satisfacdo com o trabalho é um dos fatores que sdo
investigados na Engenharia de Software ha pelo menos 15 anos (LENBERG; FELDT
e WALLGREN, 2015). Por exemplo, existem resultados que evidenciam que a
satisfagdo com trabalho influencia mais a escolha de um empregado ficar na
organizacdo do que a recompensa financeira (BURK; RICHARDSON; LATIN, 2000).

Graziotin et al. (2014) encontram que existe uma relacdo positiva entre a
satisfacdo e o desempenho na resolucéo de problemas e a produtividade da tarefa de
desenvolvimento (GRAZIOTIN et al., 2014; MULLER; FRITZ, 2015). Além disso,
Khan, Brinkman e Hierons (2011) também encontraram que existe uma relacédo
positiva entre a satisfacdo e o desempenho em debugar cdédigo. Wrobel (2013)
comentam que a felicidade com o trabalho pode influenciar a percepcdo da

produtividade em desenvolvedores de software.

Graziotin et al. (2018) comentam que existe uma relacdo entre a satisfacdo e a
atracdo, retencdo, produtividade e saude dos funcionérios. Os autores argumentam
também que é possivel que, ao ter uma produtividade mais alta, os custos possam
ser reduzidos e a satisfacdo do cliente pode também ser influenciada por meio de

melhorias de software mais rapidas.

Vale salientar que a insatisfacdo também esta relacionada com as condi¢gfes do
trabalho e da tarefa que os individuos realizam como, por exemplo, lidar com estresse,

incerteza, aprendizado, resolucdo de problemas e relagdes interpessoais (FRANCA,;
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DA SILVA; SHARP, 2018; GRAZIOTIN; WANG; ABRAHAMSSON, 2016; SACH;
SHARP; PETRE, 2010).

Graziotin et al. (2018) comentam que a falta de habilidade dos individuos da
equipe também pode deixar os desenvolvedores mais insatisfeitos com o trabalho,
pois pode fazer com que eles se sintam insatisfeitos com os resultados de suas
atividades e com a necessidade de se adequar as novas habilidades. Os autores
também afirmam que existem muitos fatores, individuais, sociais e técnicos que
podem impactar a satisfacdo, todavia, ainda ndo esta claro quais sao os fatores tém

maior impacto dentro do contexto de desenvolvimento de software.

Franca, Da Silva e Sharp (2018) afirmam que as caracteristicas individuais podem
moderar a relacdo entre as caracteristicas do trabalho e a satisfacdo com o trabalho
na Engenharia de Software. No entanto, ndo apresentam quais caracteristicas

individuais podem atuar nessa relacéo, pois nao era o foco do seu estudo.

A partir dos fatos descritos anteriormente, € possivel entender a relevancia do
constructo satisfagcado na Engenharia de Software, influenciando diversos constructos
individuais, sociais e organizacionais. Todavia, também € notavel que existe uma
lacuna em aberto sobre as relagdes entre construtos individuais e a satisfacdo dos

membros.

Em contrapartida, em outras areas do conhecimento, as relacdes entre a
satisfacdo e caracteristicas individuais ja sdo investigadas. Dentre as relacdes
investigadas esta a relacdo entre satisfacdo e adaptabilidade individual. Na area de
saude, militar, por exemplo, existem estudos que apontam para uma relacdo positiva
entre a satisfacdo com o trabalho e a adaptabilidade individual. Contudo, a area de
desenvolvimento de software apresenta algumas caracteristicas que podem impactar
nessas relacdes, como a complexidade de desenvolvimento de software e um
ambiente de mudancas constantes (DYBA, 2000; GRAZIOTIN et al., 2018).

Baseado no exposto, apesar do esforco para investigar a satisfacdo no
desenvolvimento de software, existe a necessidade de se entender as relagdes entre
a satisfacdo e as caracteristicas individuais na Engenharia de Software. Este trabalho
visa elucidar uma dessas relacdes, que é entre a satisfagdo com o trabalho e a
adaptacado dos individuos na Engenharia de Software. Essa escolha ocorre devido a

nao existéncia estudos que busquem entender a relacdo entre esses dois construtos
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na area; a importancia dos dois constructos para a Engenharia de Software; e a
diferenca existentes dos contextos de estudos que ja investigaram essa relacdo em
outras areas para a de desenvolvimento de software(GRAZIOTIN et al., 2017,
LENBERG; FELDT; WALLGREN, 2015).

Com isso, esta pesquisa a propde em esclarecer se: Existe relacdo significativa
entre cada uma das dimensdes da adaptabilidade individual com a satisfacdo com o
trabalho na percepgéo dos Engenheiros de Software? Essas relagdes sao positivas

ou negativas?

Outros aspectos humanos também sdo importantes para o contexto da
Engenharia de Software, principalmente para entender como 0s engenheiros de
software respondem as demandas do seu trabalho. Um desses aspectos € o do
burnout de trabalho, que € uma sindrome em que os estressores de um trabalho
alteram as respostas as atribuicbes de tarefas de maneiras negativas (MASLACH,;
SCHAUFELI; LEITER, 2001). Como consequéncia do burnout, os individuos tém
comportamentos destrutivos como conflitos pessoais, cansaco, bem como eventos
organizacionais indesejados, tal qual a rotatividade, o absenteismo e a reducéo do
desempenho no trabalho (SWIDER; ZIMMERMAN, 2010).

O burnout tem sido um constructo investigado em diferentes areas, como da
saude, devido a seu impacto no trabalho e a quantidade de pessoas diagnosticadas
com a sindrome. Um exemplo disso é o relatério do Gallup que afirma que entre 7.500
trabalhadores de diversas areas, cerca de 23% tém sintomas de burnout todos os dias
(GALLUP, 2018). No Brasil, ao olhar para todas as profissdes, esses valores chegam
a 32% (AMENDOLA, 2019). Em algumas situacfes, em determinadas profissdes,

como médicos e enfermeiros, esse numero pode chegar até a 82% (LIMA et al., 2018).

Em computacédo, Huarng (2001) investigou a quantidade de pessoas que tinha
burnout do trabalho e encontrou que ao menos 39% dos respondentes tinham pelo
menos uma das dimensfes do burnout muito elevada, indicando, assim, que
possuiam burnout, resultado semelhante a Cook (2011). Em um estudo promovido por
Sicking 2011 (apud MAIER; LAUMER; ECKHARDT, 2015), cerca de dez por cento
dos dias de licenca médica na Alemanha foram causados por problemas de burnout,

gerando assim, alto custos e reduzindo os lucros.
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A saude do trabalhador também pode ser afetada negativamente pelo burnout do
trabalho. Para Salvagioni et al. (2017), existem riscos a saude que o burnout ajuda a
maximizar, como diabetes tipo 2, problemas no corac¢éo, depressao, insbnia, uso de
drogas e problemas intestinais. Recentemente, a OMS classificou o burnout no
trabalho como uma doenca com o lancamento do CID-11 (Classificacdo Internacional
de Doencas) (OMS, 2019).

Na Engenharia de Software, existem alguns resultados que envolvem o estudo do
burnout com diversas variaveis, por exemplo, Singh, Suar e Leiter (2012) afirmam que
existe uma relacdo negativa com a performance, com a capacidade de prestar suporte
social, com os qualidade dos relacionamentos interpessoais. Além disso, eles
apontam que o burnout pode ser impactado pela pressédo em prazos e pela falta de
entendimento dos papeis dos individuos.

Outro resultado que apresenta o impacto do burnout € o de Soelton et al. (2020),
gue apresenta evidéncias que existe uma relacéo positiva entre o burnout e a intencao
de turnouver na industria de software. O turnouver, por sua vez, € um dos grandes
vildes em empresas de desenvolvimento de software (AVELINO et al., 2016; HILTON;
BEGEL, 2018; MELO et al., 2011; NOSEK; PALVIA, 1990).

Por exemplo, Massoni et al. (2019) apresentam evidéncias em seus resultados de
gue membros de equipes de desenvolvimento de software no Brasil que pediram para
serem desligados dos seus empregos tinham também altos niveis de burnout . Para
Massoni et al. (2019), entender o porqué de as pessoas sairem da empresa é um
ponto chave para industria de software. Entendendo isso, 0s gerentes/lideres podem
atuar para tentar prevenir e mitigar essa intencdo (BLEDOW, 2014). Horton (2020) ja
€ mais enfatico, afirmando que, se os gerentes e lideres puderem mitigar o burnout,

eles terdo mais sucesso na retengéo de pessoas na equipe.

Singh, Suar e Leiter (2012) comentam que o burnout é muito estudado em outras
areas como na de saude e educacional, apesar disso, ainda existem questdes abertas
na Engenharia de Software. Uma dessas questdes € entender como aspectos
individuais podem influenciar na percepcao de burnout dos Engenheiros de software.
Outros estudos comentam sobre a falta de investigacbes das relagbes de
caracteristicas individuais na Engenharia de Software (ACUNA; GOMEZ; JURISTO,
2009; MELLBLOM et al., 2019).
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Vale ressaltar que o burnout também pode ser causado pela falta de adequacéo
dos individuos, quanto as habilidades requeridas do seu trabalho (MASLACH e
LEITER, 2016). Contudo, apesar do crescimento no interesse e na importancia do
burnout do trabalho e do ambiente que exige adaptacdo dos individuos, a relagédo
entre a adaptabilidade individual e o burnout também néo foi investigada na

Engenharia de Software.

Outro ponto é que no melhor do nosso conhecimento, ndo existem estudos em
outras areas do conhecimento que busquem observar a relacdo de cada uma das
dimensdes da adaptabilidade individual com cada uma das dimensdes do burnout,
isso € importante porque pode auxiliar ainda no entendimento no diagnostico, e no

tratamento de individuos com burnout.

Com base nas lacunas apresentadas anteriormente, assim como dos impactos
organizacionais e na saude dos individuos, esta tese propde investigar a existéncia
da relacdo de cada uma das dimensfes da adaptabilidade individual e de cada uma
das dimensdes do burnout na percep¢éao dos Engenheiros de Software. Mais do que

iISS0, se essas relacdes sao positivas ou negativas.

Estudos sugerem que em computacao geralmente sao exigidas longas horas de
trabalho, programacdes de viagens imprevisiveis, disponibilidade constante e uma
necessidade intensificada de se manter atualizado com a tecnologia, que muda
rapidamente quando em fung¢des técnicas tudo, isso pode levar tanto ao burnout como
a satisfacdo dos individuos (AHUJA, 2002; NAYAK, 2014; RANJITH et al., 2020).

Apesar de existirem estudos que em outras areas do conhecimento que buscam
entender a relacdo do burnout com a satisfacéo, é importante também entender como
essa relacao funciona dentro do contexto da Engenharia de Software que, como
mencionado anteriormente, tem suas peculiaridades, para que se tenham melhores

decisoes.

Podemos apontar também que, apesar de o burnout e de a satisfagcdo com o
trabalho serem fatores importantes e que ja estdo sendo estudados na Engenharia de
Software (LENBERG; FELDT; WALLGREN 2015), ainda n&o se sabe como ocorre a
relacdo entre cada dimensdo do burnout com a satisfagdo na area. Com isso, é
importante entender essa relacdo entre as dimensdes e a satisfacdo para que os

gerentes possam estar em alerta a potenciais problemas envolvidos tanto com a
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auséncia de satisfacdo quanto com altos niveis de burnout. Vale ressaltar também
que cada constructo tem suas consequéncias, portanto, ao investigar suas relacées,
novas questfes podem surgir ajudando a mitigar os problemas dos individuos na
Engenharia de Software, podendo melhorar sua satude também.

Dado os fatos expostos, uma pergunta que surge: Existe relacao entre o burnout
e a percepcao de satisfacdo na Engenharia de Software? E se essa relacéo é positiva
ou negativa?

7

Por fim, o outro constructo investigado nesta pesquisa é a percepcdo da
instabilidade. Como comentado anteriormente, o processo de desenvolvimento de
software pode sofrer com as mudancas, mas elas séo inerentes ao processo (BOEHM,
2007; MELNIK; MAURER, 2006; WILLIAMS; COCKBURN, 2003). Entender como
mensurar a percepcdo dos individuos sobre as mudancas e como essa percepgao
pode estar relacionada a outros aspectos relevantes na Engenharia de Software é
fundamental porque pode auxiliar os gerentes/lideres de equipes na tentativa de
identificar e mitigar possiveis problemas que podem surgir com os individuos em um
ambiente com tantas mudancas. O entendimento de mensuracdo também pode
promover futuros estudos, ajudando no desenvolvimento da area e em um ambiente

melhor para os individuos.

Nesse contexto, esta tese se propfe a entender como mensurar a percepgao da
instabilidade na Engenharia de Software e verificar se existe relagdo entre essa
percepcdo com a percepcao de satisfacdo na Engenharia de Software, assim como
com o burnout, observando também se essas relacdes sdo positivas ou negativas.
Dado que a instabilidade é algo bastante comum na area, entender qual é o impacto
de sua percepcdo em dois constructos tdo relevantes pode ajudar tanto gestores
guanto pesquisadores a entender melhor como podemos ter equipes mais satisfeitas

e com menores indices de burnout.

Portanto, esta tese pretende preencher as lacunas apresentadas, contribuindo
para o entendimento de alguns fatores humanos na Engenharia de Software (Burnout
e Satisfacdo) e suas relacdes entre uma caracteristica individual muito requerida na
area de desenvolvimento de software (adaptabilidade individual) e uma carateristica
do trabalho também bastante comum na area de desenvolvimento de software
(instabilidade).
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Para isso, foi realizada uma pesquisa quantitativa, utilizando o método de
pesquisa survey com 483 respondentes on-line onde esses individuos responderam
a quatro escalas propostas e auxiliaram na traducdo e validacdo da escala de
adaptabilidade individual e de instabilidade. Para o processo de traducao e validacéo
das escalas, foi utilizada analise fatorial confirmatoéria e exploratoria. Para investigar

as hipoteses, foi utilizada a modelagem de equacdes estruturadas.

Esta tese apresenta um conjunto de resultados importantes tanto para pratica
quanto para o estado da arte da Engenharia de Software e demais areas. O primeiro
deles € um instrumento de coleta capaz de mensurar a adaptabilidade individual, em
portugués, que pode ser utilizado, tanto pela indUstria quanto para a academia da
Engenharia de Software. Dado um contexto de mudangas constante, entender as
relagdes entre a adaptabilidade dos individuos e diversas vérias satisfagdo e burnout
sdo importantes para melhorar o trabalho e trazer melhores resultados para a

industria.

O segundo é um conjunto de evidéncias que apontam que os individuos da
amostra utilizada no contexto da Engenharia de Software se consideram mais
adaptaveis na dimensado interpessoal. Isso € importante porque sugere uma
importancia ainda maior dessa dimensdo para Engenharia de Software, ideia que
outros autores também comentam em seus trabalhos (CAPRETZ; AHMED, 2018;

PER LENBERG et al., 2017).

Outro artefato importante gerado nesta tese é o questionario de percepcao de
instabilidade da tarefa e da equipe, com ele, novas pesquisas poderdo ser
desenvolvidas para se investigar o impacto da percepcdo da instabilidade nos
desenvolvedores de software. O artefato também pode ser utilizado por gerentes e
lideres para entender se os seus liderados percebem o ambiente instavel, ja que isso
pode trazer consequéncias negativas (AKGUN et al., 2005; BANO; ZOWGHI; IKRAM,
2014; DIAZ et al., 2013).

Por fim, esta pesquisa apresenta importantes resultados para o entendimento
do burnout e da satisfacdo na Engenharia de Software. O primeiro deles € que
individuos dentro da amostra investigada que se percebem mais adaptaveis também
se percebem mais satisfeitos e mais eficazes, assim como se percebem com menores

indices de exaustdo e cinismo. Isso apresenta indicios da importancia da
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adaptabilidade individual no contexto de Engenharia de Software e a necessidade de

se conduzir mais estudos com essa carateristica individual.

Em estudos futuros, entender se existe relagdo de causa-efeito € um importante
passo para mitigar os problemas causados pelo burnout e pela auséncia de satisfacéo
que afligem a Engenharia de Software como absenteismo, turnover, problemas de

saude e produtividade dos membros.

Outro fator investigado foi uma caracteristica do ambiente de desenvolvimento de
software; a instabilidade. Como resultado, foi observado que existe uma relagéo
negativa e significativa entre a instabilidade da equipe e a satisfacdo na Engenharia
de Software, assim como ndo foi encontrada significancia na relacdo entre a

instabilidade da tarefa e a satisfagcdo no contexto da Engenharia de Software.

Por fim, foi investigada a relac&o entre a instabilidade e o burnout na Engenharia
de Software. Foi observado que existe uma relacdo positiva e significativa entre a
instabilidade e as dimensdes de exaustéo e cinismo na amostra investigada. Contudo,
nao foi encontrada significancia entre as instabilidades da equipe e da tarefa com a
dimensdao da eficacia do burnout.

Esses resultados apontam para necessidade ainda maior dos gerentes de
projetos e dos lideres para o cuidado com as mudancas de membros da equipe, pois
essas mudancas estdo relacionadas com a satisfacdo e o burnout (exaustdo e

cinismo) dos membros na Engenharia de Software.

Para todas as areas do conhecimento, esta pesquisa também oferece suporte
para o entendimento de cada uma das relacbes das dimensfes da adaptabilidade

individual com a satisfacdo e com cada uma das dimensdes do burnout.

A seguir, serdo apresentados os objetivos da pesquisa, assim como as perguntas

de pesquisa.

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

Diante do que foi apresentado na secao anterior sobre a importancia de maior
entendimento sobre a adaptabilidade individual, instabilidade, a satisfacdo com o
trabalho, e o burnout, esta pesquisa se faz presente para mitigar as lacunas
apresentadas e trazer um novo olhar sobre essas teméaticas na Engenharia de

Software.
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Este trabalho parte de dois pressupostos basicos: o contexto de Engenharia de
Software, em geral, € caracterizado por exigir, em diferentes niveis, que tanto os
individuos, quanto as equipes se adaptem para realizar seus objetivos; e a adaptacao
individual é uma caracteristica estavel do individuo, mas que pode ser modificada ao
longo da sua vida. Ela também pode influenciar como o individuo reage a situacoes
no trabalho, afetando, assim, ndo s6 seu desempenho, como as saidas do processo

de trabalho.

Dados os problemas anteriormente apresentados, busca-se entender as relacdes

e suas positividades e negatividades, o objetivo geral (OG) deste trabalho é:

OG: Identificar e descrever as relacdes entre a adaptabilidade individual, a
satisfacdo com o trabalho, a instabilidade e o burnout na percepcao dos
membros de equipes de software.

Para responder a esta questao, este trabalho precisa primeiro encontrar maneiras
de mensurar as variaveis investigadas, algumas dessas variaveis ja possuem escalas
prontas e validadas em portugués e para a Engenharia de Software (Satisfacéo e
Burnout), outras precisam ser traduzidas e validadas, como é o caso da adaptabilidade

individual, por isso, temos o seguinte objetivo especifico (OE):

OEl.Traduzir para o portugués e validar uma escala sobre adaptabilidade

individual na Engenharia de Software;

Com essa traducao e validacdo, a area da Engenharia de Software tera um

instrumento para mensurar a adaptabilidade individual dos individuos.

Outra variavel que precisa ser mensurada € a instabilidade do projeto, dado que
nao foi encontrada uma escala capaz de medir a instabilidade do projeto, este trabalho

tem como objetivo especifico também:

OE2. Desenvolver e validar uma escala sobre instabilidade para a Engenharia de

Software;

A partir dessa escala, sera possivel relacionar a instabilidade no ambiente de
desenvolvimento de software com a satisfacdo e com o burnout. Além disso, gerentes
e lideres de projetos podem utilizar-se dela no seu dia a dia e identificar quais equipes/
pessoas percebem o ambiente mais instavel, assim como pesquisadores na area de

desenvolvimento de software podem utilizar em novas pesquisa.
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Por fim, para analisar e descrever as relacdes entre as variaveis, também sera
necessario avaliar a significancia das relacées e suas respectivas positividades e

negatividades, portanto o objetivo especifico 3 foi criado:

OES3. Avaliar a significancia das relacdes entre a adaptabilidade individual,
satisfacdo com o trabalho, instabilidade, Burnout na Engenharia de Software e suas

respectivas positividades e negatividades.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta tese foi estruturada em 6 capitulos. O Capitulo um contém a contextualizacéo
e a justificativa, os objetivos da pesquisa e a estrutura deste trabalho. Ja o Capitulo
dois é o referencial teérico, em que serdo apresentados os principais trabalhos sobre
adaptabilidade individual, satisfacgdo com o trabalho, burnout e instabilidade do

trabalho.

O Capitulo trés trata dos procedimentos metodologicos, da abordagem filosofica,
uma breve explicagéo dos indices utilizados e as hipoteses a serem investigadas. No
Capitulo quatro, resultados descritivos sobre o0s constructos investigados sao
apresentados, assim como os resultados da validacdo das escalas. Assim como séo
apresentados os resultados das relacdes entre os constructos. No Capitulo cinco, as
implicacbes do trabalho e, no Capitulo seis, as consideracdes finais, com as
limitacdes, ameacgas a validade, implicagdes e trabalhos futuros.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentados os conceitos de adaptabilidade, burnout, satisfacao

com o trabalho e instabilidade.

2.1 BURNOUT
2.1.1. Entendimentos gerais sobre burnout

O estudo sobre o burnout no trabalho ndo é recente. Freudenberger realizou um
dos primeiros estudos sobre o fenbmeno e o definiu como um sentimento de fracasso
e exaustdo causado por um excessivo desgaste de energia e recursos
(FREUDENBERGER, 1974). Posteriormente, Freudenberger complementou suas
investigacoes, incluindo em sua definicAo comportamentos de fadiga, depresséo,
irritabilidade, aborrecimento, sobrecarga de trabalho, rigidez e inflexibilidade.

Segundo Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), o burnout € uma sindrome que
surge como uma resposta crénica, principalmente aos estressores interpessoais que
ocorrem em situacdes do trabalho. Uma situagcdo acontece no ambiente de trabalho e
o individuo ndo consegue se ajustar a ela, seja pessoal/trabalho, seja
pessoa/organizacdo (MASLACH e LEITER, 2016). Isso significa que pode existir uma
discrepancia entre as habilidades dos funcionarios e as expectativas de trabalho,

necessitando, assim, que o individuo mude.

De acordo com Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), o burnout no trabalho pode
ser considerado também como uma manifestacdo extrema e especifica de tensao
relacionada ao trabalho, sendo uma consequéncia, a longo prazo, do estresse no local
de trabalho. Os autores ainda afirmam que o estresse é um estado cognitivo dinamico,
resultante de individuos que fazem trocas com o ambiente, sendo obrigados a avaliar

e lidar com as demandas que surgem do mesmo.

Dessa forma, o estresse ocorre quando o individuo percebe que as demandas
do meio ambiente sdo maiores que 0s recursos disponiveis para realizar a tarefa. Ja
a tensdo é definida como as respostas psicologicas, fisicas e comportamentais do
individuo aos estressores. Por fim, o esgotamento (burnout) € uma tenséo severa
decorrente da exposicao prolongada a estressores que excedem 0S recursos que o
individuo tem para lidar com isso (PAWLOWSKI; KAGANER; CATER IIl, 2004).
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Para Maslach (1976), o burnout é constituido por trés dimensGes que estao
relacionadas, mas atuam de forma independente. A primeira dimensdo € a de
exaustdo emocional, que tem como principal caracteristica a auséncia ou caréncia de
entusiasmo e energia, além de sentimento de esgotamento de recursos pelo individuo.
Os individuos tém um sentimento de frustracdo e tensédo devido a acreditarem que

nao tém mais condi¢cdes de despender energia no seu trabalho.

A segunda dimensdo é a de despersonaliza¢ao, também chamada de cinismo,
que é caracterizada pela situacdo em que o individuo passa a tratar os outros
individuos ao redor do seu trabalho, como clientes e colegas de trabalho, como
objetos, desenvolvendo, assim, uma insensibilidade emocional. Isso ocorre porque
geralmente se desenvolve uma resposta a sobrecarga de exaustdo emocional que
leva ao desapego ao outro, desenvolvendo, assim, a segunda dimenséo do burnout
(MASLACH e LEITER, 2016).

A terceira dimensao é da baixa realizacdo pessoal no trabalho, também chamada
de eficacia, que pode ser definida como uma tendéncia do trabalhador a se autoavaliar
de forma negativa (MASLACH e LEITER, 2016). Os individuos se sentem insatisfeitos
com seu desenvolvimento profissional e, infelizes consigo, experimentando um
sentimento de que sédo incompetentes ao realizar seu trabalho, ou seja, as pessoas
experimentam um sentimento crescente de que nao tém habilidades e capacidades

para realizar adequadamente seu trabalho.

Com base nessas trés dimensdes, Maslach e Jackson (1981) desenvolveram o
Maslach Burnout Inventory (MBI) que € um instrumento de avaliacdo psicoldgica que
busca mensurar o burnout ocupacional. Existem versées da MBI nas mais diversas
areas do conhecimento, por exemplo, educacéo e saude. Além delas, também existe
uma escala geral que conta com 16 itens, seis na dimensao da exaustdo, quatro no
cinismo e seis na dimensdo da eficacia. Esta escala € largamente aceita pela
comunidade e ja passou por diversos testes de validagdo (WORLEY et al., 2008),
inclusive na Engenharia de Software (DA SILVA et al., 2016).

Existem alguns modelos que tratam do Burnout, dentre os quais podem se
destacar trés modelos: O modelo proposto por Cheirness, o proposto Golembiewski,

e 0 proposto por Leiter.
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O modelo proposto por Cheirness (CHERNISS; CHERNISS, 1980) € focado nas
caracteristicas do ambiente de trabalho que podem contribuir para o burnout nas fases
iniciais da carreira. O modelo propde que uma série de caracteristicas do ambiente,
como suporte matuo, autonomia e sobrecarga de trabalho que impactam os individuos

que comecaram a carreira recentemente.

De acordo com Rilchardsen e Burke (1995), o modelo de Cherniss é satisfatério
para investigar intervencdes de nivel organizacional que podem ajudar a prevenir 0
desenvolvimento de burnout. Isso ocorre porque o modelo tem como foco principal
intervencdes nas caracteristicas do local de trabalho para diminuir o burnout. Com
iSs0, as caracteristicas individuais, como orientacéo de carreira, SA0 menos passiveis

de intervencéo ao se utilizar o modelo.

Um outro ponto importante € que o modelo investiga os fatores que impactam o
desenvolvimento do burnout no inicio da carreira dos individuos. Todavia, a0 mesmo
tempo que isso € um ponto importante, também é um dos principais limitadores do
modelo, pois € possivel que o desenvolvimento do burnout em estagios posteriores
de uma carreira seja influenciado por uma série de outros fatores de trabalho e que
os fatores possam impactar de maneira diferente de quando alguém ingressa na
carreira (MASLACH e LEITER, 2016).

O segundo modelo do burnout € o proposto por Golembiewski e seus colegas
(GOLEMBIEWSKI; MUNZENRIDER; CARTER, 1983). Este modelo proposto utiliza
da escala de mensuracédo do Maslach Burnout Inventory (MBI), mas classifica os
individuos de acordo com seus escores em oitos niveis do burnout, indicando em que
fase o individuo esta localizado. Para isso, os autores mensuram se cada uma das
dimensdes do burnout (exaustéo, cinismo e baixa eficacia) estdo com scores altos ou

baixo, e de acordo com o score, o individuo é alocado em um nivel do burnout.

Existem dois pontos interessantes nesse modelo. O primeiro, é que para 0s
autores o burnout € iniciado pelo cinismo/despersonalizagdo, que leva a baixa
eficacia. Ja o sentimento de baixa eficacia afeta positivamente a exaustdo emocional.
Portanto, para os autores, a exaustdo emocional € o nivel mais grave de burnout.
Inclusive isso fica mais claro quando, em seu modelo, o individuo é identificado com
altos scores em exaustédo, ele ja é categorizado com ao menos no quinto nivel de

burnout de oito niveis de gravidade.
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Portanto, o modelo de Golembiewski e seus colegas usa as escalas, agrupando
as varias combinacfes de pontuacbes em fases que sdo ordenadas em uma
sequéncia baseada nas dimens6es do MBI. Baseado nisso, psicélogos podem avaliar

onde cada individuo se encontra em relacéo ao seu nivel de burnout.

Golembiewski e seus colegas afirmam que individuos em fases mais avancadas
guase sempre relatam experiéncias de trabalho e resultados mais negativos do que
individuos em fases menos avancadas (GOLEMBIEWSKI; MUNZENRIDER;
CARTER, 1983). Conforme as fases progridem, os individuos veem seus locais de
trabalho como menos atraentes, maiores intencdes de rotatividade, relatam menos
envolvimento no trabalho, e relatam maior incidéncia de problemas fisicos sintomas e
estados de sentimento negativos. Essas caracteristicas fazem com que o modelo de
Golembiewski tenha uma riqueza tedrica que ndo é fornecida por a aplicacdo
tradicional do MBI, tornando-o uma opcdo para quem deseja mensurar 0S niveis

individuais do burnout, para diagnosticar o quanto o nivel de burnout dos individuos.

Contudo, em termos de prevencao e entendimento de rela¢des do burnout, € mais
dificil prever a partir de Golembiewski quais seriam as intervenc¢des, pois, 0 modelo
se destina a diagnostica os niveis de burnout, utilizando o modelo as dimensdes

propostas por Maslach (1976).

Outra limitacdo do modelo reside na maneira como os individuos sao atribuidos
as fases. Alguns autores da psicologia fazem duras criticas ao modelo de avaliacao
dicotbmico em que classifica o0s individuos em ter burnout (ou qualquer
doenca/sindrome) ou ndo a partir de escores (DANCEY; REIDY, 2007; LEITER;
MASLACH, 2018; MASLACH; LEITER, 2016). Para eles, a classificacdo ndo deve
girar em ter ou nao ter, mas sim em enumerar em uma escala o quanto que o individuo
tem de burnout, onde valores menores, indicam que os individuos tém menores niveis

de burnout, e valores maiores indicam que individuos tem maiores niveis.

O terceiro modelo é o de Leiter (LEITER 1993), que propds um modelo de burnout
baseado em duas suposi¢cdes. A primeira € que o0s trés componentes do burnout
(exaustéo, cinismo, e baixa eficacia) influenciam-se mutuamente ao longo do tempo;
e a segunda é que os trés componentes tém relacfes distintas com as condi¢des
ambientais e as caracteristicas individuais das diferencas. Esse modelo € uma

tentativa de operacionalizar e investigar as dimensdes propostas por Maslach (1976).
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O modelo de Leiter postula que a exaustdo emocional se desenvolve primeiro no
individuo porque € mais responsiva as demandas e estressores do trabalho. Os
individuos buscam lidar com a sensacdo de exaustdo despersonalizando seus
relacionamentos com outros individuos. A medida que perdem esse componente
pessoal de suas relacdoes de trabalho, seus sentimentos de realizacdo diminuem,

resultando em um estado de burnout.

Em seu modelo, Leiter (1993) afirma que uma combinagdo de intervencdes
organizacionais e individuais pode ser empregada para prevenir e aliviar o
esgotamento. O modelo sugere também que para prevenir o desenvolvimento de
burnout, pode ser necessario direcionar os estressores que influenciam diretamente a
exaustdo emocional. Isso pode incluir ajustar a carga de trabalho para torna-la mais
gerenciavel, realocar tarefas de trabalho para criar mais variedade no trabalho e
projetar maneiras de diminuir o conflito interpessoal. Além disso, o modelo explica que
carateristicas individuais podem atuar para mitigar o efeito nas demais dimensdes do
burnout.

Para Leiter (1993), existe um encadeamento das dimensdes do burnout e seus
efeitos. Em um primeiro momento, existem as demandas emocionais do trabalho de
um individuo que excedem os recursos disponiveis para lidar com o estresse criado
pelas demandas, resultando em exaustdo emocional. Entdo, despersonalizacdo e a
baixa realizacdo ocorrem. A despersonalizacdo ocorre quando os individuos tentam
criar uma distancia emocional entre seus companheiros de trabalho e os outros,
desenvolvendo uma atitude cinica. Com isso, entra em acdo a terceira dimenséo,
chamada de ineficacia, que acaba por fazer com que o individuo tenha problemas com
o seu senso de eficacia (CORDES e DOUGHERTY, 2011).

Em outros termos, para lidar com a exaustdo emocional, os individuos se
despersonalizam, causando uma perda de comprometimento pessoal com suas
relacdes de trabalho, resultando em sentimentos de competéncia em declinio e
realizacdo pessoal diminuida (MASLACH e LEITER, 2016). Outros trabalhos sobre o
burnout também apoiam o componente de exaustdo emocional como o gatilho do
burnout (ASAD; KHAN, 2003; GARNER; KNIGHT; SIMPSON, 2007).

Em termos das relacbes entre as variaveis do modelo, varios problemas

organizacionais que contribuem para o burnout séo identificados. No entanto, ndo esta
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claro como esses problemas surgem, em que circunstancias ou em que ambientes
eles se tornam problemas, ou que fatores na organizacdo levam a um aumento ou
diminuicdo desses problemas. Portanto, pode ser dificil projetar intervencbes
especificas para testar. O Quadro 1 apresenta uma simplificacdo das vantagens e

desvantagens desses modelos.

Quadro 1 -Vantagens e desvantagens dos modelos de burnout

Modelo Vantagens Desvantagens

Cheirness Utilizado para explicar como o burnout Foco nos aspectos

(CHERNISS: € gerado em pessoas no inicio da organizacionais, com pouca

CHERNISS, 1980) carreira. acao nos aspectos
individuais;

Visa o0 aspecto organizacional;

. : o x Foco no inicio da carreira
Ajuda a prevenir a criagdo de burnout

(Ndo se diz o que fazer

durante a carreira);

Golembiewski Utilizado para mensurar o burnout no N&o diz o que deve ser feito
nivel individual. para alterar o burnout, apenas

(GOLEMBIEWSKI Caracterizacdo do burnout em que o burnout do individuo

agi men iminuiu.
estagios; aumentou ou d uiu

MUNZENRIDER,;

CARTER, 1983) Bom para mensurar intervencoes

sobre o burnout;

Leiter Utilizado para relacionar varidveis Pouco poder de
(LEITER 1993) com o burnout em qualquer estagio na caracterizagdo do individuo
carreira rem relacdo a quanto de

i i o AriAnal rnout ele tem;
Investiga impactos organizacionais, PUmout ele tem;

individuais e da tarefa no burnout; Falta de clareza em relacéo

Escala altamente testada e validada; a0 surgimento do burnout.

Bom para investigar relacionamentos

Fonte: Autor(2020)
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Dentre as variaveis que influenciam o burnout, existem duas caracteristicas do
trabalho que mais se destacam ao logo dos estudos sobre burnout (MASLACH,;
LEITER, 2016). A primeira € a sobrecarga do trabalho, que é o esgotamento da
capacidade das pessoas de atender as demandas do trabalho devido as
necessidades do mesmo, como aprender algo novo, aperfeicoar habilidades
existentes ou o individuo se tornar mais efetivo em realizar uma atividade, seja ela

nova ou nao.

A segunda tem a ver com os relacionamentos continuos que os funcionarios
tém com outras pessoas no trabalho. Quando esses relacionamentos s&o
caracterizados por falta de apoio e confianga e por conflito ndo resolvido, ha um risco
maior de esgotamento (MASLACH e LEITER, 2016).

No entanto, teorias mais recentes argumentam que caracteristicas pessoais e
de trabalho precisam ser consideradas conjuntamente dentro do contexto do ambiente
organizacional. O grau de ajuste, ou correspondéncia, entre a pessoa e o trabalho
determinara até que ponto a pessoa consegue lidar com o burnout (MASLACH,
GOLDBERG, 1998; TOPPINEN-TANNER, 2011).

2.1.2. Burnout na engenharia de software

Na Engenharia de Software, existem alguns trabalhos sobre o burnout.
Sonnetag e Brodbeck (1994) realizaram um estudo que observaram a existéncia de
uma correlagdo negativa entre o tempo que os membros passam aprendendo no
trabalho com uma dimensdo do burnout (despersonalizacdo), assim como uma
correlacdo negativa entre a quantidade de comunicacdo com a despersonalizacao.
Por fim, os autores encontraram diversas relagcbes em fatores ambientais como
complexidade do trabalho e controle do trabalho com o burnout do trabalho na

Engenharia de Software.

Moore (2000) investigou o impacto da exaustdo emocional na intengéo de
turnover na Engenharia de Software e encontrou que existe uma relagéo positiva entre
essas duas variaveis. Aléem disso, ele encontrou que a autonomia e recompensas tém
uma relacdo negativa como a exaustao emocional. Ele encontrou também que existe
uma relagdo positiva entre a exaustdo emocional e a sobrecarga de trabalho e o

conflito de papel.
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Singh e Suar (2013) investigaram as consequéncias do burnout do trabalho na
saude do engenheiro de software e encontraram uma relacao positiva do burnout com
ansiedade, depressao e disfuncao social, mostrando o impacto negativo de se ter

burnout e a importancia de evita-lo.

Cook (2015) investigou os indices das dimensdes de burnout. Dentro da
amostra investigada, foi observado que a dimensdo com maiores niveis de burnout
era o cinismo, com 43%, seguido da exaustao emocional, com 32%. A dimenséao que
indica a realizagdo pessoal teve 100% - essa dimensdo é mensurada de maneira
inversa, ou seja, esse resultado indica que todos os respondentes sentiram que eram
capazes de ser pessoalmente eficazes em seus empregos. Esse € um numero
expressivo que chama a atencéo, pois levanta uma hip6tese de que, na Engenharia
de Software, existem menos problemas com a baixa percepcao de eficacia do que

com 0 cinismo e com a exaustdo emocional.

Cook (2015) também encontrou que alguns fatores podem influenciar o burnout
na area, como muito trabalho sob pressao de tempo, falta de participacdo na tomada
de decisdes, inseguranca no trabalho, necessidade de estar "de plantdo” o tempo
todo, treinamento insuficiente sobre novas tecnologias, "tarefas menores" que
distraem do trabalho "real" e a falta de priorizacdo do trabalho, ou seja, nem tudo deve
ser uma "emergéncia". Alguns desses fatores estdo ligados as dimensfes da
adaptabilidade individual, como a de lidar com estresse, com situacdes de emergéncia
e crise, e a adaptabilidade em relacdo ao aprendizado.

Esses estudos apresentam resultados importantes para a Engenharia de
Software em relacdo ao burnout, pois auxiliaram nas reflexdes para construir as
hipoteses de pesquisa que sdo apresentadas na Sec¢éo 3 . Ademais, os estudos aqui
apresentados se utilizam da teoria proposta por Maslach e seus colegas, assim como
da escala geral de mensuracao proposta por Maslach, Jackson Eleiter (1986). Essa €

a escala utilizada neste trabalho e é apresentada com mais detalhes na secéao 3.4.3.
2.2 SATISFACAO COM O TRABALHO

2.2.1. Conceitos gerais de satisfacao

Existem trés principais paradigmas quando se a investiga a satisfacdo com o
trabalho: situacional, disposicional e o interacional (FRANEK; VECERA, 2008). O

modelo situacional afirma que a satisfagdo com o trabalho é proveniente do impacto
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das caracteristicas do trabalho no individuo, ou seja, esse modelo baseia-se no
pressuposto de que todas as pessoas tém necessidades semelhantes e, portanto, sdo

satisfeitas pelas mesmas caracteristicas do trabalho.

Outro modelo existente € o de satisfagdo no trabalho disposicional. Esse modelo
afirma que certas caracteristicas relativamente estaveis de uma pessoa influenciam a
satisfacdo com O trabalho independentemente das caracteristicas e da situacdo no
trabalho (JUDGE; HELLER; MOUNT, 2002). Essa abordagem também tem um papel
importante ao redirecionar a atencdo no comportamento organizacional para 0s
fatores pessoais, além de fatores situacionais, como determinantes das atitudes e

comportamentos profissionais.

Por fim, o terceiro modelo chamado de interacional de satisfagdo com trabalho
pressupde a existéncia de um ajuste entre a pessoa e o ambiente em que ela se
encontra, influenciando, assim, a satisfacdo com o trabalho. Um dos trabalhos nesta
linha é o de Gerhart (2005), que afirma que as disposi¢cfes dos individuos nao
restringem os efeitos de situacdes e que ambos podem ter influéncias importantes na
satisfacdo, ressaltando, dessa forma, que algumas situacdes produzirdo maior
satisfacdo do que outras, embora os individuos em cada situacdo possam diferir um

do outro.

Esta tese utiliza o modelo interacional de satisfacdo. Essa escolha se deu porque
no modelo conceitual investigado neste trabalho existe uma necessidade da
adaptacdo entre as caracteristicas das pessoas (0 que ela €) com o0 que as
caracteristicas do ambiente (o que é requerido por ele), promovendo, assim, a
percepcao de satisfacdo. Assim, acreditamos que, para conviver em um ambiente que
exige demandas como o da Engenharia de Software, o individuo tem que buscar suas
capacidades exigidas pelo ambiente. Quando as demandas do ambiente estao
alinhadas com as capacidades e adaptabilidade que o individuo tem, este tem
resultados melhores e, consequentemente, sua satisfagdo mais influenciada
positivamente. Quando as demandas ndo estdo alinhadas, sua satisfacdo € mais
influenciada de maneira negativa, pois seus resultados podem ser percebidos como

inadequados.

Existem diversas teorias sobre para satisfacdo com trabalho, véarias delas estédo
relacionadas as teorias de motivacdo. Por exemplo, Frederick Herzberg e seus

colegas desenvolveram uma teoria que busca explicar a satisfacdo e motivacdo no
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local de trabalho (HERZEBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1959). Essa teoria,
também chamada de teoria dos dois fatores ou teoria higiene/motivador, afirma que a

satisfacdo é promovida por diferentes fatores de motivacéo e de higiene.

Para a teoria, a motivagdo € uma for¢a interna que faz com que os individuos
busquem atingir objetivos pessoais e organizacionais. Quando o individuo atinge
esses objetivos, ele fica satisfeito. Para ficar satisfeito, o individuo precisa de
atividades estimulantes e desafiadores (SMEREK; PETERSON, 2007).

A satisfagcdo € influenciada pelos sentimentos de crescimento individual,
responsabilidades reconhecimento profissional e realizacdo (HERZEBERG,;
MAUSNER; SNYDERMAN, 1959). Ja os fatores de higiene, que estdo no controle da
empresa, como salario, condi¢des de trabalho e tipos de supervisdo. Esses fatores
sdo capazes de levar a insatisfacdo dos individuos (HERZEBERG; MAUSNER,;
SNYDERMAN, 1959).

Com isso, de acordo com Smerek e Peterson (2007), o modelo de Herzberg foi um
dos precursores da pesquisa sobre satisfacdo, mas sofre criticas porque né&o
considera as diferencas individuais, ou seja, para eles, os individuos irdo reagir da

mesma maneira sobre o efeito dos fatores de motivacao/higiene.

Outra critica que surge ao modelo de Herzberg é que a teoria ndo especifica como
a presenca ou auséncia de fatores motivadores/ de satisfacdo pode ser medida. Isso
pode levar a uma maior dificuldade para se testar a teoria e também limita o grau em
gue a teoria pode ser usada para diagnosticar o efeito de mudancas no design do
trabalho (LOCKE, 1969).

Mais uma teoria que € utilizada na pesquisa sobre satisfacdo no trabalho € a teoria
da equidade (WALSTER; BERSCHEID; WALSTER, 1973). Essa teoria tem como
ponto central a percep¢éo da pessoa quanto a justica no que diz respeito as relagdes
sociais. Para isso, a teoria propde que durante uma troca social, o individuo faz
comparagdes com base nas suas experiencias e de seus pares para determinar o seu
comportamento atual. Huseman, Hatfield e Miles (1987) sugerem que, se um individuo
acreditar que existe diferenca entre entradas e saidas de dois grupos sociais ou
individuos, ele ficara insatisfeito porque acredita que a equidade do sistema foi

afetada.
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Por exemplo, as entradas podem ser a qualidade e a quantidade das contribui¢cdes
do funcionario para o seu trabalho, o tempo, esfor¢co, compromisso, apoio de colegas
de trabalho e etc. Ja as saidas sdo as percep¢les positivas e negativas que um
individuo entende como resultados das entradas, por exemplo, seguranca do
emprego, salario, reputacdo, entre outros. (WALSTER; BERSCHEID; WALSTER,
1973). Com isso, o individuo faz comparacfes sobre a quantidade de entradas que
ele tem que colocar em uma determinada a¢éo, e espera que a saida seja semelhante
ao que ele ja viveu em outras situacdes ou ele observou de situacdes de outras
pessoas. Ao perceber que a entrada de contribuicbes foi semelhante, mas a saida

teve um resultado pior, ele ficara insatisfeito.

Com base no exposto, a teoria da equidade tem como principal ponto positivo a
importancia da percepcdo do individuo sobre a situacdo que ele estd vivendo,
contudo, ela falha em predizer a existéncia de alguma inequidade, visto que tudo
depende das experiéncias vividas pelo individuo, dificultado, assim, a investigacéo de
relacionamentos entre fatores.

Uma outra teoria que trata da motivacao, mas que também é usada para explicar
a satisfacdo é a proposta por Hackman e Oldham (1976). Ela é chamada de teoria
das caracteristicas do trabalho. Hackman e Oldham (1976) cometam que satisfacéo
seria determinada por estados psicolégicos. Esses estados sdo chamados de
percepc¢ao do significado do trabalho, percepcéo da responsabilidade do trabalho, e
conhecimento dos resultados do trabalho. Esses estados psicolégicos sao causados
por cinco caracteristicas centrais do trabalho: variedade da tarefa, significancia da

tarefa, identidade da tarefa, autonomia e feedback recebido.

s

A percepcao do significado do trabalho é afetada pela variedade da tarefa,
significancia da tarefa e pela identidade da tarefa. Ja a percepcao da responsabilidade
do trabalho é afetada pela autonomia e, por fim, o conhecimento dos resultados do
trabalho é afetado pelos feedbacks recebidos. Essa teoria leva ainda em consideragéo
as diferencas e necessidades individuais na geracao dos estados psicolégicos, que

atuam de forma moderadora na relagao.

Segundo Hackman e Oldham (1976), existem trés limitacBes do seu modelo que
0s pesquisadores devem ficar alertas. A primeira € que qualquer tipo de trabalho pode
ser analisado a luz da sua teoria, embora exista um enfoque muito maior em tipos de

trabalhos que podem ser executados de maneira interdependente entre os individuos.
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Outro ponto é que o modelo tem um grande enfoque nas relacdes entre o individuo
e seu trabalho, mas nédo leva em consideracdo outros aspectos como moderadores
sociais, técnicos ou situacionais que podem influenciar como as pessoas reagem ao

trabalho.

Por fim, o modelo apenas lida com aspectos do trabalho que podem ser alterados
para criar incentivos motivacionais positivos para o funcionario, ou seja, ele néo lida
com aspectos negativos do trabalho repetitivo. Apesar dessas limitacdes, o modelo
de Hackman é bastante util para explicar como os individuos em um ambiente de

trabalho reagem as caracteristicas do trabalho.

Locke (1969) define a satisfacdo com o trabalho como o resultado de uma
autoavaliacdo que o individuo faz sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus
valores, em que ele revela uma emoc¢ao que pode ser positiva ou negativa sobre o
bem-estar. A satisfacdo com o trabalho se torna, portanto, um conjunto de reacdes
emocionais prazerosas para o individuo sobre o trabalho, ou seja, a satisfagcdo com
trabalho é um estado de emocéo pelo qual o individuo passa, e que € influenciado por

um conjunto de fatores que podem ser internos e/ou externos a ele.

Ja a insatisfacdo no trabalho seria um estado emocional ndo prazeroso, resultante
da avaliacdo do individuo em relacdo ao seu trabalho, onde ele se sente frustrado ou
negando os seus valores. Ou seja, a satisfacdo e insatisfacdo no trabalho ndo séo
fendbmenos distintos e sim, e sim estados emocionais opostos de um mesmo
fendbmeno (LOCKE, 1976).

Com base nessa definicdo, Locke (1969) também propde uma teoria em que a
principal premissa € que a satisfacao é determinada por uma discrepancia entre o que
se deseja no emprego e 0 que se possui no emprego. Além disso, quando um
individuo acredita que um dos fatores que podem influenciar no trabalho é mais
importante para ele, por exemplo, a autonomia, esse fator tem um maior impacto na

satisfacdo do mesmo.

Locke (1976) comenta também que a satisfacdo no trabalho € um fenémeno
individual, mas existem dois grupos de fatores que podem impactar a satisfacao:
eventos e condigbes do trabalho (design do trabalho, pagamento, promocgoes,
reconhecimento pelo trabalho, condigbes de trabalho, ambiente de trabalho); e

agentes do trabalho (colegas e subordinados, supervisores, empresa/organizacao).
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Portanto, para Locke (1976), o trabalho é formado por uma interacéo entre tarefas,
papéis, relacdes, responsabilidades, e recompensas dentro de um contexto social. E,
por causa disso, para se investigar a satisfacdo no trabalho, € necessario que o
trabalho como todo também seja analisado.

A partir dos estudos citados anteriormente, diversos trabalhos foram construidos
visando entender melhor a satisfacdo com o trabalho. Por exemplo, investigacdes
apontam que a satisfacdo com o trabalho € influenciada pela autoeficacia definida
como o julgamento de quao bem alguém pode executar cursos de acdo necessarios

para lidar com situacfes prospectivas (BANDURA, 1982).

Ja a autoeficacia € influenciada pela habilidade, facilidade em mudar
comportamentos e criatividade de um individuo de desempenhar uma tarefa, dado um
contexto situacional (LOCKE; LATHAM, 1990), ou seja, quanto mais o individuo se
considera capaz de executar uma tarefa, maior sera sua autoeficacia, e isso influencia

na sua satisfacao.

Outro trabalho importante € o de Cammann e seus colegas, que desenvolveram
Michigan Organizational Assessment Questionnaire (CAMMANN et al., 1979). Esse
guestionario € uma alternativa para medir caracteristicas do trabalho. Um dos
constructos medidos é a satisfacdo com o trabalho. Bowling e Hammond (2008)
afirmam que essa escala de satisfacdo com o trabalho tem uma enorme contribui¢éo
para pesquisas devido a sua qualidade e seu tamanho, pois ela contém trés itens.
Além disso, os autores investigaram a validade de face e confiabilidade da escala,
encontrando que, de fato, ela mede a satisfacdo com o trabalho dos individuos com
apenas trés itens. Essa escala ja € utilizada em outros estudos na Engenharia de
Software de maneira satisfatoria (DA SILVA et al., 2016; SANTOS; SILVA;
MAGALHAES, 2016;BATISTA, 2018;MAGALHAES, 2020) e sera utilizada nesta tese.

Ela € comentada com mais detalhes na se¢éo 3.4.2.

2.2.2. SATISFACAO NA ENGENHARIA DE SOFTWARE

Especificamente na Engenharia de Software, Franca, Da Silva e Sharp (2018)
realizaram um conjunto de estudos de caso e operacionalizaram a satisfagéo do ponto
de vista dos desenvolvedores de software como a felicidade com o trabalho. Franca,
Da Silva e Sharp (2018) ainda propuseram um modelo (Figura 1) para entender a

motivacdo e a satisfacdo dos Engenheiros de Software. Nesse modelo, as
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caracteristicas do individuo moderam os efeitos da caracteristica do trabalho na
satisfacdo com trabalho do individuo. Em seu estudo, sdo apresentados como
caracteristicas individuais as expectativas individuais, os valores e as percepgoes.
Todavia, os autores comentam que podem existir outras caracteristicas individuais

gue atuam nessa relacéo, que nao foram identificadas no estudo.

Figura 1 - Modelo de satisfacao proposto por Franca, Da Silva e Sharp (2018)
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As caracteristicas do trabalho identificadas pelos autores foram os beneficios,

-1

reconhecimentos, promoc¢des, a empresa em Si, 0S supervisores, e 0s colegas de
trabalho. As caracteristicas do trabalho tém um impacto na satisfacdo, e essas séo
moderadas, além das caracteristicas individuais, pelo desempenho real e pelo
feedback que os individuos recebem.

O trabalho de Franca, Da Silva e Sharp (2018) apresenta para esta tese um
importante modelo de satisfagdo focado na Engenharia de Software. Com isso, o
principal motivo de ele ser utilizado nesta tese é por ter um poder explicativo sobre
como caracteristicas do trabalho estéo relacionadas com a satisfagéo do individuo na

Engenharia de Software e também porque ele é interacional.

Em Graziotin et al. (2018), a satisfacéo no trabalho € mensurada pela felicidade ou
ndo felicidade dos individuos com seu trabalho. Eles analisaram de maneira qualitativa

respostas dadas por 317 participantes a partir de um questionario e identificaram um
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conjunto de consequéncias que podem aparecer nos individuos que ndo estdo
satisfeitos no trabalho, como fadiga, ansiedade, falta de foco, performance
inadequada, atraso nas entregas, baixa produtividade entre outras. Assim como
identificaram um conjunto de consequéncias de pessoas com satisfacdo na area de
desenvolvimento de software, como maior foco, maior capacidade de resolver
problema, maior engajamento, maior aderéncia do individuo ao processo, maior
produtividade, entre outras coisas. No final, foram encontradas 42 consequéncias de
infelicidade e 32 consequéncias da felicidade no trabalho.

2.3 ADAPTABILIDADE

Para entendermos o conceito de adaptabilidade, precisamos compreender
primeiro o que € adaptar. Ao olharmos para o latim, adaptar € ADAPTARE, que pode
ser dividida em duas palavras: AD — APTARE onde ad significa para, em e APTARE
significa “articular, encaixar, adequado”. Logo, adaptar €&, portanto, “em adequacgao”.
Com isso, as nossas proximas palavras sdo adaptacdo, que é a acao de estar em
adequacao e adaptabilidade, que € a habilidade ou aptiddo de estar se adequando,
ou seja, a aptidao dos individuos de se adequarem as novas situacées que podem
ocorrer no ambiente que eles estéo inseridos. Por fim, a palavra “adaptativo”, do latim
AD-APT-IVE. Onde IVE é “ter a capacidade de”. Por isso, adaptativo € ter a

capacidade para se adequar.

Dada essa discusséo inicial, no restante do capitulo, é apresentados diversos
conceitos relacionados a adaptacdo. Em um primeiro momento, sera apresentado o
fenbmeno desempenho adaptativo, o qual envolve diversas abordagens do estudo
sobre adaptacdo. Posteriormente, sera apresentado o conceito de adaptabilidade
individual, um dos subconjuntos do desempenho adaptativo, além disso, também é
apresentado como a adaptacdo é investigada na Engenharia de Software. Por fim,

sera comentado o que ndo é adaptacao.

2.3.1. Desempenho adaptativo

Baard, Rench e Kozlowski (2014) afirmam que o fendmeno do desempenho
adaptativo pode ser considerado como alteracdes cognitivas, afetivas, motivacionais
e comportamentais realizadas devido as demandas que ocorrem no ambiente. Ja o

trabalho de Griffin e Hesketh (2006) afirma que o desempenho adaptativo é a
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capacidade dos membros de uma equipe de se adaptarem rapidamente a situacoes

do trabalho.

Pulakos et al. (2000) comentam que o desempenho adaptativo € uma das
dimensbes da performance e que ele ocorre quando os individuos modificam seus
comportamentos e se adéquam as demandas de novas situacdes, eventos ou

mudancas no ambiente.

Baard, Rench e Kozlowski (2014) desenvolveram um trabalho que buscava
mapear 0s estudos sobre desempenho adaptativo, entender seus achados e
diferencas entre contexto. Como um dos resultados, foi desenvolvida uma taxonomia
a partir das caracteristicas de cada estudo encontrado. Essa taxonomia pode ser

observada na Figura 2

Figura 2 - Taxonomia do desempenho adaptativo

Fendémeno Desempenho
adaptativo
Perspec{ivas @@ @e@
Abordagens SansuNcl Diferenga individual Muganga e Processo
desempenho desempenho

Fonte: Traduzido de Baard, Rench e Kozlowski (2014)

O fendbmeno que os pesquisadores desta area querem observar é o desempenho
adaptativo. Esse fenbmeno investiga as mudangas que ocorrem em um determinado
contexto e o processo de adequacao de suas habilidades e caracteristicas para uma
nova realidade. O fenbmeno tem duas perspectivas, de dominio geral e de dominio
especifico. A primeira perspectiva acredita que as capacidades adaptativas séo
genéricas e independem do trabalho que individuo faz, ou seja, em qualquer area que
o individuo atue, tera niveis semelhantes de adaptabilidade. A segunda perspectiva
acredita que a adaptabilidade esta vinculada aos processos e habilidades que sao

importantes para um determinado contexto (dominio especifico).
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Além disso, também sdo definidas por Baard, Rench e Kozlowski (2014) as
abordagens que os estudos tém. Quando o estudo tem uma perspectiva de dominio
especifico, as abordagens poderiam ser sobre a mudanca dos individuos, sem
observar o processo em si, ou a abordagem sobre o processo, em que 0S

pesquisadores buscavam entender o processo de adaptacao ao longo do tempo.

Quando o estudo tem uma perspectiva de dominio geral, as abordagens
poderiam ser sobre o constructo desempenho, em que a adaptabilidade € considerada
uma das dimensdes do préprio constructo desempenho e a abordagem de diferenca
individual, em que a adaptabilidade € uma caracteristica que afeta o desempenho,

assim como outras variaveis.

A abordagem utilizada nesta pesquisa é a da diferenca individual, em que a
adaptabilidade é uma caracteristica do individuo, que independe do trabalho que ele
realiza. Essa escolha se deve a acreditar em uma posi¢cdo filoséfica de que
independente do contexto existente, o individuo continuard com essa carateristica
para atuar e, portanto, cabe aos lideres dele atuar para maximizar seu desempenho.
Outro ponto importante € que este trabalho acredita que a adaptabilidade pode

promover o desempenho e néo é parte do desempenho dos individuos.

Um dos principais trabalhos dentro da perspectiva do fendmeno do desempenho
adaptativo € o de Pulakos et al. (2000). Utilizando a perspectiva de constructo de
desempenho, os autores identificaram, a partir de revisao de literatura, de entrevistas
e da aplicagdo de um survey, um conjunto de incidente criticos de desempenho
adaptativo que permitiu a proposicdo de oito dimensdes do construto: (i) resolver
problemas criativamente; (ii) lidar com situacfes de trabalho incertas e imprevisiveis;
(i) aprender novas tarefas de trabalho, tecnologias e procedimentos; (iv)
adaptabilidade interpessoal; (v) adaptabilidade cultural; (vi) adaptabilidade fisica; (vii)

lidar com o estresse do trabalho; e (viii) lidar com situacfes de emergéncias ou crise.

Com base nessas dimensoes, Pulakos et al. (2000) criaram uma escala capaz de
mensurar a percepg¢édo do individuo quanto a importancia e a frequéncia de eventos
gue ocorrem no trabalho que os levam a se adaptar. Esse trabalho serve como
referéncia para outros estudos na area, pois € a base tedrica das dimensdes de
adaptabilidade, que sé&o utilizadas nos mais diversos trabalhos e em diferente
abordagens do desempenho adaptativo (CHARBONNIER-VOIRIN; ROUSSEL, 2012;
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NOTA; GINEVRA; SORESI, 2012; OPRINS; BOSCH; VENROOIJ, 2018; PLOYHART
e BLIESE,, 2006; PULAKOS et al., 2002, 2006).

A primeira dimenséo é resolver problemas de forma criativa, também chamada
de criatividade ou resolucédo de problemas. Essa dimensdo busca entender a
percepcao que os profissionais tém sobre sua eficacia em resolver problemas atipicos,
mal definidos e complexos (PULAKOS et al., 2000). Essa dimenséao afirma que, ao se
deparar com um problema complexo, os individuos precisam se adaptar de forma

criativa para resolvé-los.

A segunda dimenséo € a de lidar de maneira efetiva com situacdes de trabalho
incertas e imprevisiveis. Pulakos et al. (2000) afirmam que, nessa dimensdo da
adaptabilidade, é discutida a variedade de situacfes imprevisiveis que podem ocorrer
durante o trabalho, tais como mudancas de prioridades de negdcios, reestruturacédo
organizacional, reducfes ou mudancas de recursos. O que esta dimensdo mensura é
a percepcdo da capacidade dos profissionais de se ajustarem com a nhatureza
imprevisivel das situaces e atuarem de maneira efetiva, o quéo bem eles conseguem
reagir a essas situacdes e mudarem sua orientacao ou foco, quando necessario, e até
gue ponto eles conseguem tomar decisdes razoaveis, apesar da incerteza inerente e
da ambiguidade da situacdo (PLOYHART; BLIESE, 2006).

A terceira dimensdo € aprender novas tarefas de trabalho, tecnologia e
procedimentos. Pulakos et al. (2000) definem essa dimensdo como a capacidade de
se preparar e aprender novas habilidades que seréo requeridas em trabalhos futuros
Ou para a nova carreira. Esse aspecto é importante porque os avancos tecnolégicos

modificam a maneira de trabalhar, e exigem o aprendizado continuo dos individuos.

A quarta dimensédo proposta por Pulakos et al. (2000) € a adaptabilidade
interpessoal. Os aspectos do desempenho adaptativo interpessoal que foram
encontrados por Pulakos et al. (2000) incluem como demonstrar flexibilidade
interpessoal; ou seja, ajustar 0 seu comportamento para trabalhar efetivamente com
uma nova equipe, colegas de trabalho ou clientes. Os autores argumentam que a
necessidade de se adaptar interpessoalmente surge devido aos ambientes de

trabalho mais fluidos que sdo cada vez mais caracterizados por equipes de trabalho
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ou de projeto. Isso faz com que os membros precisem entrar em contato com mais

pessoas, e que as equipes mudem com maior facilidade.

A quinta dimenséo é adaptabilidade cultural. Essa dimenséo pode ser definida
como a capacidade de desempenhar de maneira eficaz em diferentes culturas,
aprendendo novas linguagens, valores, tradicdes e politicas (PULAKOS et al. 2000).
Individuos que tém um alto nivel de adaptabilidade cultural sdo capazes de entender
e se adaptar a novas culturas de maneira a realizar seu trabalho de forma eficaz. De
acordo com Pulakos et al. (2000), ela difere da adaptabilidade interpessoal, pois
enguanto a primeira tem a ver com a necessidade de se adaptar a hovas pessoas, a
segunda esté relacionada com a necessidade de se adaptar a novos contextos em

que a pessoa esta inserida.

A sexta dimenséo é a adaptacao fisica. Os principais estudos que envolvem essa
dimensao buscam entender a necessidade de adaptacao fisica de militares, como por
exemplo, correr mais ou ter mais forca (OPRINS et al. 2018). No entanto, essa
dimenséo também envolve diversos fatores além desses, como adaptagédo ao calor,
ao ruido, ao clima desconfortavel e ambientes dificeis de trabalhar (PULAKOS et al.
2000).

A sétima dimenséao é a adaptacdo ao estresse. Essa dimensao busca avaliar o
guanto que o individuo consegue permanecer de maneira composta e calma quando
confrontado com circunstancias dificeis ou uma carga de trabalho ou cronograma
altamente exigente. Outras caracteristicas de quem possui um alto grau de adaptacao
ao estresse sdo: ndo exagerar diante de noticias; saber administrar bem a frustracéo
direcionando esforcos para solucdes construtivas em vez de culpar os outros;
conseguir apresentar resiliéncia e os mais altos niveis de profissionalismo em
circunstancias estressantes e agir como uma influéncia calma e determinante para

com outros que procuram orientacdo (PULAKOS et al 2000).

A oitava dimensdo é a adaptacéo a situacfes de emergéncia e crise. Essa
dimensdo mede percepcdo do individuo quanto a capacidade dele de reagir a
situacbes de urgéncias, de emergéncias, ou perigosas de forma adequada,
analisando rapidamente as opcgdes existentes para lidar com as situacdes e suas
implicagbes. Um individuo que tem um alto grau de adaptacdo a situagcbes de

emergéncia e crise toma decisbes em fracbes de segundo, baseadas em



45

pensamentos claros e focados, mantém o controle emocional e a objetividade,
mantém-se concentrado na situacdo em questdo e sabe lidar com situacbes de

emergéncia de maneira apropriada.

Com as oito dimensdes definidas, Pulakos et al. (2000) criaram um instrumento
de coleta de dados para medir o quanto cada dimenséo € necessaria para o trabalho
a ser executado na opinido dos respondentes. Esse instrumento se chama Inventario
de Adaptabilidade ao Trabalho — Job Adaptability Inventory (JAI). O JAI € um
instrumento de escala tipo-Likert, que faz dois tipos de perguntas: a importancia
daquela dimenséo para o trabalho que o individuo faz, e o quanto de tempo que ele

empreende naquela situacdo em comparacao com outras situacoes.

Para testar o JAI, Pulakos et al. (2000) aplicaram o instrumento em 3442
participantes, dos quais 374 eram do exeército; 3035 eram trabalhadores de uma
empresa de telecomunicacfes (contadores, vendedores, membros do departamento
de marketing, secretarios e administradores); e 13 eram cientistas. Eles observaram,
dentre outras coisas, que os trabalhos com maiores requisitos de desempenho
adaptativo tendiam a ser os mais altos niveis de profissional, ou trabalhos de
supervisao. Por fim, eles observaram também que cada tipo de trabalho que eles

investigaram tinham requisitos adaptativos diferentes.

Como comentado anteriormente, uma das principais contribui¢cdes do trabalho de
Pulakos et al. (2000) é a definicdo das oito dimensdes de adaptabilidade que serviram
de referéncia para diversas pesquisas subsequentes (BAARD; RENCH; KOZLOWSKI,
2014). Esse trabalho € essencial, pois o0s trabalhos subsequentes sobre
adaptabilidade usam as dimens@es propostas por ele para investigar o desempenho
adaptativo, nas diferentes abordagens e perspectiva do constructo. Alguns desses
trabalhos escolhem investigar apenas algumas dimensodes, de acordo com o tipo de
contexto envolvido (BAARD; RENCH; KOZLOWSKI, 2014; BURKE et al., 20064a,;
CHARBONNIER-VOIRIN; ROUSSEL, 2012a; MARQUES-QUINTEIRO et al., 2015).

Em raz&o disso, essas dimensdes sédo utilizadas nos estudos que servem como
base para esta pesquisa. Outra contribuicdo € que o trabalho de Pulakos et al. (2000)
visa entender quais sao os requisitos adaptativos para cada profissao investigada. No

entanto, vale ressaltar que o JAI ndo é disponibilizado de maneira gratuita.

2.3.2. Adaptabilidade individual
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Dentro da abordagem da adaptabilidade individual, Ployhart e Bliese (2006)
definem que a adaptabilidade é um conjunto de habilidades, competéncias e
motivacdes que um individuo tem para ser proativo e/ou reativo a mudangcas em
diferentes situacdes no ambiente. Portanto, a adaptabilidade reside no individuo e
reflete as diferencas individuais, ou seja, a adaptabilidade individual ndo € uma
caracteristica da situacao, ela ndo ocorre somente em resposta a uma mudanca no
ambiente ou tarefa. Em vez disso, a adaptabilidade € um constructo individual,
razoavelmente estavel, que influencia como uma pessoa interpreta e responde a

diferentes situac6es do ambiente, promovendo mudancas ou reagindo a elas.

Ployhart e Bliese (2006) afirmam ainda que uma pessoa mais adaptavel pode
reconhecer que determinado comportamento em uma situagdo ndo esta produzindo
um efeito adequado e, portanto, mudar seu comportamento para alterar o resultado,
mesmo que 0 ambiente ndo tenha mudado. Assim, a adaptabilidade pode ser proativa,
guando um individuo percebe a necessidade de mudar, e o0 ambiente ndo o obriga a

mudar, ou pode ser reativa quando o ambiente faz com que o individuo mude.

Os mesmos autores também propuseram o principal modelo de estudo da
adaptabilidade individual: o I-ADAPT (Figura 3). Esse modelo é de suma importancia
para a tese porque simplifica o arcabouco teo6rico da adaptabilidade individual e sera

utilizado nas hipoteses construidas na tese, sendo apresentado a seguir.

O I-ADAPT utiliza das dimensdes propostas por Pulakos et al. (2000) para
conceitualizar as dimensfes da adaptabilidade. O modelo também afirma que a
adaptabilidade individual é influenciada pelos conhecimentos, habilidades, atitudes e
outras caracteristicas do individuo (KSAO). Os KSAOs também influenciam o

desempenho do individuo.

A adaptabilidade individual pode influenciar diretamente o desempenho ou a partir
de um processo de mediacdo. Este ocorre em um sistema dinamico: os individuos
percebem uma situacdo que precisa de adaptacao, selecionam uma estratégia para
se adaptar, colocam uma estratégia em pratica e adquirem o conhecimento. Tudo isso

de maneira ciclica.
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Figura 3-Modelo I-ADAPT
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Outro ponto a considerar € o conceito de distal e proximal. De acordo com Ployhart
e Bliese (2006), os constructos preditores distais tendem a ser mais estaveis e
semelhantes a caracteristicas, enquanto os constructos preditores proximais tendem
a ser mais variaveis e semelhantes ao estado. Com isso, os KSAOs mais distantes
tém diferencas individuais como capacidade cognitiva, personalidade,
interesses/valores e capacidade fisica. O que faz com que esses KSAOs sejam
relativamente estaveis e duradouros e ndo sejam rapidamente alterados pela
experiéncia. Ja os preditores proximais sédo mais afetados por fatores situacionais, sao

mais variaveis ao longo do tempo e das situacdes e relativamente dinamicos.

Outra observacdo importante sobre a teoria do I-ADAPT é que ela ndo faz
afirmacdes especificas sobre determinado tipo de desempenho. Para Ployhart e
Bliese (2006), o desempenho pode ser o desempenho da tarefa, como também o
contextual, ou ainda o desempenho contraproducente, ou do trabalho em equipe, etc.
Os autores ainda afirmam que qualquer tipo de desempenho pode ser adaptavel,
dependendo dos requisitos de adaptabilidade da situagdo. Com isso, o desempenho
adaptativo é impulsionado pelas demandas do ambiente, ou seja, 0s requisitos de

desempenho adaptativo sdo consequéncias de um ambiente em mudanca
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(PLOYHART e BLIESE, 2006). Outro ponto comentado € que a adaptabilidade
individual também pode estar relacionada a outros processos e resultados de

processo da equipe.

Por fim, Ployhart e Bliese (2006) afirmam que o ambiente atua como um efeito
moderador, tanto na relacédo entre o KSAO e o desempenho, quanto na relacdo entre
a adaptabilidade individual e o desempenho, e ainda no processo, bem como de
maneira direta no desempenho. Eles também comentam que, quanto mais dindmico
for o ambiente, ou seja, quanto mais o ambiente muda, mais forte sera o efeito da
adaptabilidade individual no desempenho e mais fraco sera o efeito do KSAOs no

desempenho.

Ployhart e Bliese (2006) propuseram, mas nao avaliaram, uma escala para medir
a adaptabilidade individual a partir de sua proposta de modelo. Essa escala consiste
em 55 perguntas sobre as preferéncias, os estilos e os habitos dos individuos no
trabalho. Ela ainda utiliza as oito dimensdes propostas por Pulakos et al. (2000). Além
disso, os individuos respondem em uma escala tipo-Likert de cinco pontos o quanto
eles concordam com as afirmacdes. A seguir, exemplos dessas perguntas: “Eu sou
capaz de manter o foco durante emergéncias.” (Emergéncia ou Crises), “Eu gosto
de aprender sobre outras culturas além da minha.” (Cultura), “‘Eu assumo a
responsabilidade de aprender novas habilidades.” (Aprendizado) e “Eu adapto meu

corpo para completar tarefas relevantes.” (Fisico).

Com isso, o trabalho de Ployhart e Bliese (2006) apresenta a adaptabilidade como
uma caracteristica do individuo, como um traco de personalidade, que descreve a
capacidade do individuo de se adaptar as mudancgas organizacionais, diferente da
teoria construida por Pulakos et al. (2000) que mede o desempenho adaptativo como
comportamentos realizados no trabalho. O modelo I-ADAPT guia a construcao da tese
e, por consequéncia, as hipoteses desta pesquisa. Ele foi escolhido por tratar a
adaptabilidade como caracteristica do individuo, além de ser o trabalho mais aceito

sobre adaptabilidade individual.

Existem algumas limitacbes no modelo proposto por Ployhart e Bliese (2006). A
primeira € que ele é o Unico proposto dentro da abordagem da adaptabilidade
individual (BAARD; RENCH; KOZLOWSKI 2014), impossibilitando, assim, sua
comparacao com outros modelos. Outra limitacdo € que o modelo € proposto apenas

de maneira tedrica pelos autores, ou seja, ndo foram conduzidas investigacdes
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empiricas pelos autores para se chegar ao modelo final. A terceira limitacdo é que ele
nao foi totalmente testado. Os estudos que utilizam de sua teoria apenas fazem um
recorte do modelo para realizar sua pesquisa de maneira com que possa olhar para
relacdes especificas, por exemplo, de uma ou duas adaptabilidades com outros
constructos. Contudo, apesar disso, € o modelo utilizado para se investigar o

desempenho adaptativo na abordagem individual.

Uma importante investigacao da teoria foi realizada na area da saude. Foi aplicado
um teste inicial para medir a adaptabilidade individual em relacdo ao aprendizado dos
individuos e, depois de seis meses, foi aplicado outro teste com a mesma intencéao.
Foi constatado que nao existia diferenca significativa entre a adaptabilidade individual
em relacdo ao aprendizado dos individuos (SHERWOOD, 2015). Esse resultado
reforca a caracteristica estavel da adaptabilidade individual, muito embora seja

necessario observar o comportamento das outras dimensdes.

Outro trabalho que investiga a adaptabilidade no nivel individual é o de
Charbonnier-voirin e Roussel (2012). Em especial, ele € importante porque apresenta
uma simplificacdo das dimensdes da adaptabilidade individual e uma escala de
mensuracao que serdo utilizadas nesta tese. Para isso, 0s autores utilizam como base
as oito dimensfes, propostas por Pulakos et al. (2000) e o modelo tedrico de
adaptabilidade individual, proposto por Ployhart e Bliese (2006). Esse questionario foi
construido e aplicado em trés amostras independentes, uma com 111, outra com 228,
e outra com 296 empregados de diferentes areas (telecomunicacdes, servicos e de
aviacdo). Para andlise do questionario, foi utilizada analise exploratéria e

confirmatoria.

Foi observado que as dimensdes adaptabilidade interpessoal e cultural foram
carregadas em um unico fator, similar a situacdo das dimensoes lidar com situa¢cdes
de incerteza e de emergéncia e crise. Outro resultado foi a retirada da dimenséo fisica.
Conforme Charbonnier-voirin; Roussel (2012), isso ocorre porque a dimenséo fisica
nao € aplicavel para contextos em que a demanda fisica ndo € substancial, assim
como existe uma sobreposi¢cao entre comportamentos quando o individuo deseja se
adaptar a diferentes culturas e ter maior adaptacédo interpessoal. Como resultado, o
questionario ficou com cinco dimensfes, que sdo Resolucdo de Problemas,
Reatividade diante de Emergéncias ou Circunstancias Inesperadas, Adaptabilidade

Interpessoal, Treinamento e Aprendizado, e Gerenciamento do Estresse.



50

O esfor¢co de Charbonnier-voirin e Roussel (2012) foi principalmente para criar e
validar a escala, todavia, também foi encontrada uma correlagdo moderada entre a

adaptabilidade individual e a percepcéo de desempenho dos individuos.

A escala de Charbonnier-voirin e Roussel (2012) é utilizada nesta tese porque é
uma escala validada e disponivel sobre adaptabilidade individual, diferente da
proposta por Pulakos et al. (2000), que é disponivel apenas com pagamento; e da
proposta por Ployhart e Bliese (2006), que é uma sugestao sem validacdo. Outro ponto
€ que ela é uma escala que esta disponivel sem custos adicionais para ser utilizada e
de facil utilizacao, diferente da de Pulakos et al. (2000). Outrossim, ela ja é utilizada
em outros estudos de maneira satisfatéria (ACLKGOZ; LATHAM, 2019; KANTEN;
KANTEN; GURLEK, 2015; LEE; LEE; KIM, 2016; SONY; MEKOTH, 2016).

2.3.3. Adaptabilidade na engenharia de software

O estudo de Kude et al. (2014) é importante para o entendimento da
adaptabilidade na Engenharia de Software. Esse estudo investigou como as equipes
de desenvolvimento de sistemas de informacdes respondem a eventos ndo rotineiros
em seu ambiente de trabalho. Esses eventos também s&o chamados na literatura de
deixa ou pista (cue). Uma deixa € conceituada como qualquer tipo de evento ndo
rotineiro que pode ser previamente conhecido ou n&o, que tem potencial para
perturbar e afetar o processo atual (LOUIS; SUTTON, 1991). A deixa é um fator
primordial dentro da adaptacéo, pois € um processo individual de reconhecimento de
informacBes em que cada membro da equipe busca por situacdes no ambiente que

podem ter o potencial de afetar o sucesso da missédo da equipe (BURKE et al., 2006b).

Kude et al. (2014) realizaram um estudo de caso qualitativo em trés equipes de
desenvolvimento de software. Foram identificados eventos (n&o rotineiros) que trazem
instabilidade ao projeto, ou seja, fazem os individuos se adaptarem. Estes eventos
foram classificados em trés categorias: volatilidade da tarefa, disrup¢éo tecnologica e

instabilidade da equipe.

A volatilidade da tarefa é a categoria que agrupa todas as deixas relacionadas
a eventos de adaptacdo que ocorrem por questdes das tarefas. Como exemplo, os
autores apresentam novos requisitos e repriorizagédo da tarefa. Nesta categoria, algo
acontece com as tarefas que faz com que a equipe e/ou os membros tenham que se

adaptar em maior ou menor nivel.
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A disrupcéo tecnoldgica é causada pela introducdo de um novo elemento
tecnolégico (novas linguagens, frameworks API, modificacdo em software de terceiros
que afeta o seu desenvolvimento de software...) ou por uma turbuléncia tecnologica
(problemas relacionados ao ambiente e plataforma de desenvolvimento). Como
exemplo dessas situacdes, tem-se, respectivamente, mudancas de infraestrutura,

incompatibilidade de cédigo compartilhado e atualizacao externas.

Por fim, a instabilidade da equipe. A instabilidade nessa categoria pode afetar
a estrutura cognitiva compartilhada (preferéncias, conhecimento sobre habilidades
dos outros membros, conhecimento da situacdo das tarefas e da equipe, normas do
grupo, etc.) dos membros para realizar uma tarefa. A instabilidade da equipe foi
subdividida em mudancgas internas (por exemplo: membros saindo ou entrando na
equipe), mudancas na liderangca (mudancas de scrum masters e productowner), e
requisicbes externas (por exemplo, membros da equipe compartilhados com outra

equipe ou requisitados em outro projeto).

Além disso, Kude et al. (2014) categorizou o comportamento adaptativo dentro
das equipes estudadas em trés padroes de adaptacao: (I) o padrdo que representa
reacoes a situacdes de rotina simples; (i) o padrdo a processos de adaptacao
complexos que podem a aprendizagem; e o (iii) a padrdo de adaptacdo complexos,

mas sem aprendizagem.

Dias-Jr (2018) também estudou a adaptacdo na Engenharia de Software. O
estudo busca entender qual a dinamica da atuacéo dos profissionais que trabalham
em equipes de software a partir da proposicdo de um modelo de competéncias a luz
da adaptabilidade. Para isso, primeiro se adotou uma abordagem qualitativa para
caracterizar a atuacdo do profissional a luz da adaptabilidade. Posteriormente,
realizou-se um survey com 454 profissionais da area. Como resultado, foi observado
gue ocorrem eventos dentro do ambiente de desenvolvimento que criam gatilhos para
os individuos e para a equipe, gerando, assim, a necessidade de a equipe se adaptar
e atingir um ponto de reequilibrio. Mais que isso, 0os agentes mobilizam suas
competéncias para colocar o sistema em equilibrio novamente. Para Dias-Jr (2018),
atingir o equilibrio significa dizer que a equipe tera um desempenho satisfatério dentro
daquelas condi¢gbes. Quanto mais eventos ocorrerem, maior sera a frequéncia com

gue essas competéncias serdo mobilizadas.
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Além disso, Dias-Jr (2018) também destaca a importancia da aprendizagem
como uma competéncia importante para a adaptacdo, devido a mudancas
tecnologicas que ocorrem constantemente, para que o membro possa agir de forma
competente. Por fim, foi observado também que a postura do individuo pode ser mais
reativa ou proativa, em que:

“...a forma reativa envolve a mobilizacdo das competéncias relacionadas aos
construtos da autoaprendizagem, da busca por ajuda, do controle emocional e,
em alguma medida, da resolucéo de problemas.”.(DIAS-JR pag 186, 2018)

Vale ressaltar que Dias-Jr (2018) analisou a adaptabilidade como uma
competéncia do individuo e ndo como uma caracteristica, portanto, este trabalho
surge em completo ao trabalho de Dias-Jr (2018), pois busca entender a

adaptabilidade mas com uma perspectiva diferente.

2.4 INSTABILIDADE

s

Outro importante conceito investigado nesta tese € a instabilidade. Nesta
pesquisa, 0 que se deseja investigar é a relacdo entre a percepc¢do de um ambiente
instavel com a percepcéo de satisfacao e do burnout. Para isso, um ambiente instavel
foi definido como um ambiente que contém muitas deixas para adaptacao, ou seja, as
deixas podem levar os individuos a se adaptarem e, por isso, a percepcdo de

instabilidade do ambiente do individuo sera maior.

Com base no exposto, a instabilidade do ambiente segue a classificacao
utilizada por Kude et al. (2014) em seu estudo sobre adaptacdo em equipe de
desenvolvimento de software. Para os autores, o conjunto de eventos que sugerem
mudangas em equipes de desenvolvimento de software sédo classificados em

volatilidade/instabilidade da tarefa, da equipe e da tecnologia.

7

Kude et al. (2014) afirmam que a instabilidade da tarefa € o resultado da
introdugcéo de novos requisitos, de repriorizagdes, e requisicdes ex-post. Portanto,
neste trabalho, a percepc¢éo da instabilidade da tarefa também seguira a base tedrica
proposta por Kude et al. (2014) e é definida como a percepcéo do individuo sobre as
mudangas que ocorrem em suas tarefas, em especial, com novos requisitos,

repriorizacdes e prazos.

Existem alguns resultados que ligam a instabilidade a fatores que tém impacto

na satisfacéo e no burnout. Por exemplo, para Nidumolu (1996), a instabilidade dos
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requisitos é mensurada pela quantidade de mudancas nos requisitos de usuarios
durante o projeto. Além disso, ela tem uma correlacdo moderada e negativa com o

desempenho no processo de desenvolvimento de software.

Zowghi e Nurmuliani (2002) indicam que existe uma relacdo negativa entre a
instabilidade dos requisitos e o desempenho do projeto de software, medida pela
conclusao do projeto no prazo e no orgcamento. Para os autores, existe também uma
indicagdo de que, quanto mais instaveis 0s requisitos se tornarem, maior a

probabilidade de o projeto ser concluido com atraso do cronograma.

Liu et al. (2011) também encontraram em seu estudo que existe uma relacao
entre a instabilidade dos requisitos e os conflitos interpessoais em que, quanto maior
for a instabilidade, maiores serdo os niveis de conflitos interpessoais. Foi observado
também que existe um efeito negativo entre a instabilidade dos requisitos e o

desempenho do projeto.

Outra instabilidade investigada nesta pesquisa € a instabilidade da equipe.
Para Kude et al. (2014), uma equipe estavel é formada por membros que ja trabalham
h&a algum tempo juntos. Slotegraaf e Atuahene-Gima (2011) definem que a
estabilidade da equipe se refere a permanéncia dos membros principais de uma
equipe multifuncional, juntos, durante o projeto, desde a aprovacéo do projeto até o

lancamento do produto.

Neste trabalho, seréo utilizados os eventos que foram observados por Kude et
al. (2014) que levam a instabilidade da equipe. Com isso, a percepc¢éao da instabilidade
da equipe é definida como a percepcdo dos individuos quanto as mudancas que
ocorrem em relacdo a saida e a entrada de membros que influenciam as atividades

da equipe.

Existem diversos estudos que sugerem a relacdo entre estabilidade ou
instabilidade da equipe e fatores que estéo relacionados com a satisfacéo e o burnout.
Por exemplo, Slotegraaf e Atuahene-Gima (2011) indicam que a estabilidade da
equipe tem um efeito positivo no debate da equipe e na compreensao das tomadas
de deciséo da equipe. Além disso, a instabilidade da equipe pode implicar impactos
graves nas estruturas cognitivas das equipes, sendo, assim, prejudicial a eficacia da
equipe (KUDE et al., 2014).
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Moreland, Argote e Krishnan (2002) apresentam em seus resultados que,
guando uma equipe é estavel, seu aprendizado e sua coordenacédo sao facilitadas.
Ademais, as equipes instaveis experimentam maior dificuldade em reconhecer e
integrar seus conhecimentos para a conclusdo eficiente de tarefas (LIANG;
MORELAND; ARGOTE, 1995). Isso também é corroborado por Edmondson (2003),
que afirma que manter os mesmos membros de uma equipe juntos facilita a
coordenacdo do trabalho em equipes com membros que trabalham de maneira
interdependente, pois isso, ajuda-o0s a entender as capacidades uns dos outros e a

coordenar suas acoes.

Por outro lado, com o tempo, equipes estaveis podem se tornar dependentes e
“‘viciadas” pela rotina (EDMONDSON; BOHMER; PISANO, 2001), ou seja, podem
desenvolver pontos cegos coletivos e pensamentos de grupo prejudiciais ao
desempenho da equipe (SNELL, 2010), bem como podem nao responder de maneira
adequada a mudancas no ambiente (ESKEROD; BLICHFELDT, 2005).

Akglin et al. (2005), na Engenharia de Software, encontraram que a
estabilidade da equipe, a confianga, e a familiaridade dos membros de uma equipe
sdo preditores bastante importantes para os sistemas de memoria transitiva que

auxiliam na performance da equipe e no compartilhamento de informacdes.

Akgin, Lynn e Byrne (2006) também encontraram em seu estudo que a
estabilidade da equipe tem um efeito positivo e significante no aprendizado de equipe
na Engenharia de Software. Além disso, foi observado que a estabilidade da equipe
em ambiente de instabilidade tecnoldgica e de mercado ndo € um fator critico para o

aprendizado da equipe.

Por fim, outra instabilidade investigada neste trabalho é a instabilidade
tecnoldgica, também chamada de disrupcao tecnologica. De acordo com Kude et al.
(2014), a instabilidade tecnoldgica é causada pela introducdo de um novo elemento
tecnologico (novas linguagens, frameworks, API, modificacdo em software de
terceiros que afeta o seu desenvolvimento de software...) ou por uma turbuléncia
tecnoldgica (problemas relacionados ao ambiente e plataforma de desenvolvimento).
Todos esses eventos ja séo investigados na area de Engenharia de Sofware por

diferentes perspectivas.
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Robbes, Lungu e Roéthlisberger (2012) apresentam em seu trabalho que, tanto
0S projetos, quantos os desenvolvedores sdo impactados pelas mudancas
tecnologicas que acontecem durante o ciclo de vida do software, em que as

modifica¢des séo discutidas em torno da sua urgéncia.

Em um estudo mais recente, Bavota et al. (2013) investigaram as dependéncias
em linguagem Java e observou que Framework/bibliotecas podem impactar
fortemente o cédigo-fonte do projeto do cliente quando uma dependéncia € atualizada.
Tudo isso deve ser gerenciado pelos membros da equipe, podendo pressionar 0s

prazos para entrega.

Akgun, Lynn e Byrne (2006) investigaram o efeito da turbuléncia tecnoldgica ha
relacdo entre a instabilidade da equipe e no aprendizado em equipe, em que foi
observado que ndo existe moderacdo da turbuléncia o ambiente na relacdo da

instabilidade da equipe e o aprendizado e entrega do produto no mercado.

Os trabalhos que serdo apresentados nesta subsecado relatam a relacdo da
instabilidade (em alguns casos a estabilidade) sobre outros constructos como
desempenho e conflito que estao relacionados com a satisfacdo e o burnout. A relacéo
entre percepcdo da instabilidade e satisfacéo, assim como o burnout sera investigada
neste trabalho. Além disso, esses trabalhos também foram importantes para o

entendimento da mensuracao e de como as pesquisas foram conduzidas.

Vale salientar também que uma escala foi construida com base nas defini¢cdes
e itens propostos por Kude et al. (2014). A escolha por desenvolver essa escala se
deve ao fato de os autores terem catalogado fatores que podem levar as pessoas e
equipes a se adaptarem. Esses fatores geram mudanca, e € justamente entender o

efeito dessas mudancas que buscamos neste trabalho

2.5 TRABALHOS RELACIONADOS

Além dos trabalhos que guiam esta pesquisa, existem outros que investigaram os
constructos de maneira semelhante a forma como esta pesquisa se propde a realizar.

Por isso, esses trabalhos s&o apresentados a seguir.

O primeiro conjunto de trabalhos relacionados busca apresentar resultados entre
a satisfacdo e a adaptabilidade. Cullen et al. (2014) afirmam que a adaptabilidade

individual (os autores investigaram as dimensdes da adaptabilidade a situacdes de
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incerteza e de aprendizado) influencia a maneira como os individuos interpretam e
respondem a uma situacdo. Para os autores, individuos mais adaptaveis sao mais
propensos a perceber as situagfes de maneira positiva. Por exemplo, os individuos
visualizam o fato de aprender algo novo como um desafio e ndo como algo estressante
ou negativo (CULLEN et al. 2014).

Baseados nessa premissa, Cullen et al. (2014) realizaram uma investigacdo em
empresas de logistica e encontraram que a adaptabilidade dos individuos tem relacéo
positiva com a satisfacdo. Le Pine, Colquitt e Erez (2000) corroboram com essa
premissa e observaram em seu estudo com estudantes de cursos de administracao
gue existe uma relacdo positiva entre a adaptabilidade individual e o quao bem os

individuos reagem as novas decisdes impostas pelo ambiente.

Gori e Topino (2020) afirmam que existe uma relacdo positiva entre a
predisposicao a aceitar as mudancas e a satisfacdo dos individuos. Eles encontraram
que trabalhadores funcionéarios da cantina, funcionarios da manutencédo de espacos
verdes publicos e trabalhadores do transporte rodoviario que estdo mais predispostos
a se adaptarem, também sdo mais satisfeitos com o trabalho.

Brkich, Jeffs e Carless (2002) afirmam que existe uma relacdo positiva entre a
percepcdo da adequacdo as habilidades requeridas no trabalho e a satisfacdo em
bancarios, contadores e terapeutas ocupacionais. Na Engenharia de Software,
Goldstein e Rockart (1984) conduziram um estudo que busca entender as relacdes e
os efeitos da satisfagdo com o trabalho em programadores e analistas. Dentre 0s
resultados encontrados, foi observado que existe uma relacdo negativa entre o fato
de o individuo receber uma tarefa para a qual ele ndo tem habilidades necessarias

para executar e a sua satisfacdo com o trabalho.

Calarco (2016) realizou um estudo com estudantes de psicologia que afirma que
individuos que sdo mais adaptaveis tém maiores chances de terem um fit adequado
com as necessidades que o trabalho demanda, pois, quando necessario, vao buscar
se adaptar para realizar as suas atividades. Essa adaptacdo promove a satisfacéo

com o trabalho desses individuos.

Hussein, Talal e Mcadams (2010) realizaram uma pesquisa em que observaram
gue existe uma relacao positiva entre a percepcao da adaptabilidade individual e a

satisfacdo com trabalho dos individuos nas empresas de manufaturas da Jordania.
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Sony e Mekoth (2016) e Zamir (2017) também observaram que existe uma relacao
positiva entre a adaptabilidade individual e a satisfacdo com trabalho. Sherwood
(2015) também encontrou que existe uma relacéo positiva entre a adaptabilidade ao
aprendizado e a satisfacdo na saude.

O primeiro grupo de trabalhos relacionados fornecem evidéncias de que existe
uma relacdo positiva entre a satisfacéo e a adaptabilidade dos individuos em diversas
areas, como saude, empresas de manufatura, estudantes de psicologia e
administracdo entre outras. Essas evidéncias apoiam nossas hipéteses. Vale salientar
também gue uma outra questdo dos estudos que envolvem a relacdo entre apenas o
trabalho de Calarco (2016) investiga a relacdo de todas as dimensfes de
adaptabilidade individual com a satisfacdo, muito embora sua amostra seja de
estudantes e nédo seja explicado qual tipo de trabalho esses estudante realizariam.

O segundo grupo de trabalhos relacionados busca apresentar os principais
resultados de pesquisas que envolvem o burnout e a adaptabilidade. O trabalho de
Nelson (1991) apresenta que pessoas que tém maiores diferencas entre suas
habilidades e o que é requerido pelo trabalho tem maior indice de burnout na area de
tecnologia do que aqueles que tém menores niveis de diferenca entre suas

habilidades e o que € requerido.

Outros trabalhos buscaram entender melhor a relacéo entre constructos ligados a
adaptacdo e ao burnout. Por exemplo, Browning et al. (2006) encontraram uma
relacdo negativa entre a capacidade de adaptacdo cognitiva e o burnout na
enfermagem. Além disso, Garner, Knight e Simpson (2007) também afirmam que a
adaptabilidade ao estresse esta relacionada negativamente com o burnout (exaustao)
do trabalho em profissionais da saude. Ja Bemiller e Williams (2011) encontraram que

advogados que conseguem se adaptar ao trabalho tém menores niveis de burnout.

Young e Young (2016) também encontraram que em seu trabalho com
respondentes de diversas organiza¢des que o burnout tem uma relagéo negativa com
a adaptabilidade dos individuos. Resultado semelhante ao encontrado por Monteiro
(2015).

Cotter e Fouad (2013) observaram em seu estudo que existe uma relacao

negativa entre a adaptabilidade a incerteza e a exaustao e o cinismo; e positiva com
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eficacia profissional. Resultados semelhantes ao encontrado quando investigada a

dimenséo da adaptabilidade ao estresse.

O segundo grupo de trabalhos também apresenta um conjunto de evidéncias de
gue existe uma relagéo negativa entre a adaptabilidade individual e a satisfagdo em
diversas areas do conhecimento, como saude, educacdo e seguranca. Um ponto
importante é que esses estudos apenas investigam algumas dimensdes, como é o
caso da dimensao da adaptabilidade em relagéo a incerteza com a exaustéo, cinismo
e eficacia (COTTER e FOUAD, 2013). Além disso, ndo existem estudos que
apresentam as relacdes com todas as dimensdes do burnout e todas as dimensodes

da adaptabilidade.

O préximo conjunto de trabalhos relacionados busca realizar investigacdes sobre
a percepcdo da satisfacdo dos individuos com o trabalho e a sua percepcdao com
burnout. Zedeck et al.(1988) cometam que existe uma relacdo inversa entre a
satisfacdo com o trabalho e o burnout. Para os autores, existem diversos fatores que
podem atuar tanto na satisfagdo e no burnout, mas com o efeito inverso. Como
exemplo, o autor cita estresse, desejo de sair do trabalho, saida de membros da
organizacdo e uma performance ruim. De acordo com Zedeck et al.(1988), esses

fatores podem diminuir a satisfacdo e aumentar o burnout.

Zedeck et al.(1988) ainda argumentam que individuos que se sentem
emocionalmente drenados agem com cinismo e tém uma percepcao de baixa eficacia
(que séo caracteristicas de pessoas com burnout) podem buscar sair do trabalho em
busca de alternativas, contudo, por causa de outros fatores, como pressao familiar,

podem continuar no trabalho e, assim, ficar menos satisfeitos.

Skaalvik e Skaalvik (2009) encontraram que existe uma relacdo negativa entre a
satisfagdo com o trabalho e o burnout em professores. Ja Rothmann (2008) observou
gue existe uma correlacdo negativa entre a satisfacdo com a dimenséo de exaustéao
e cinismo. Griffin et al. (2010) encontraram, no contexto policial, que existe uma

relacdo negativa entre a satisfagdo com o trabalho e as trés dimensdes do burnout.

Na saude, Scanlan e Still (2013) encontraram que existia uma relacdo negativa
entre o burnout e a satisfacdo com os terapeutas; e Eltayef (2014) também encontrou
uma relagao negativa entre a exaustao e o cinismo com a satisfagdo em enfermeiras
da Libia.
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Novamente, esse conjunto de artigos € importante para este trabalho porque
oferece um conjunto de evidéncias que sugerem que existe uma relacdo negativa
entre a satisfagdo e o burnout na Engenharia de Software, a partir de outras areas do
conhecimento. Esses estudos também apresentam a relacdo de cada dimensédo do
burnout com a satisfacéo, portanto foram utilizados para a proposicao da hipotese de

pesquisa que relaciona a satisfacdo com o burnout.

Por fim, o dltimo grupo trata de trabalhos que investigam a instabilidade da
tarefa e da equipe. O modelo proposto por Hackman e Oldham (1980) afirma que
caracteristicas do trabalho influenciam a motivacdo e a satisfacdo dos individuos.
Jansen et al. (1996) afirmam que existe relacdo entre uma tarefa clara e com a
satisfacdo dos membros. Isso é corroborado por outros autores (HASSAN, 2013;
TING, 1997).

Jansen et al. (1996) também afirmam que existe uma relacdo negativa entre a
percepcao de pressao de tempo no trabalho (também ligado a instabilidade da tarefa)
e a percepcao de satisfacdo e burnout. Lopes, Lagoa e Calapez (2014) também
encontraram que existem uma relagéo entre de pressao de tempo para executar uma
tarefa e a percepcao de satisfacao. Os autores acreditam que, ao serem pressionados
pelo tempo, as pessoas podem ter mais stress e menos autonomia que pode levar a

uma menor percepc¢ao de satisfacdo e uma maior percepcéo de burnout.

Cotard e Michinov (2018) afirmam que existe uma correlacdo positiva entre a
familiaridade da equipe e 0 sucesso no treinamento e a percepc¢ao de sucesso na area
militar. O autor argumenta que, como 0s membros se conhecem, tende a saber o que
fazer e 0 que ndo fazer para ter sucesso na equipe. Narayanan, Balasubramanian e
Swaminathan (2011) encontraram que existe uma relagéo positiva entre a estabilidade

da equipe e a performance do projeto em equipes de desenvolvimento de software.

2.6 RESUMO DO CAPITULO

Neste capitulo foi apresentado o background conceitual utilizado nesta pesquisa.
Foram apresentados os conceitos chaves sobre o burnout na Secéo 2.1, de satisfacao
na Secao 2.2 , de adaptabilidade e adaptabilidade individual na Secao 2.3 e de

instabilidade na Secéo 2.4.

Nesta tese, a adaptabilidade individual é caracterizada por dimensdes, em

conformidade com o trabalho de Pulakos et al. (2000). Além disso, a definicdo de



60

adaptabilidade individual utilizada é a de Ployhart e Bliese (2006), que definem que a
adaptabilidade é um conjunto de habilidades, competéncias e motivacdes que um
individuo tem para ser proativo e/ou reativo a mudangas em diferentes situagdes no

ambiente.

A escala de Charbonnier-voirin e Roussel (2012) é utilizada nesta tese para
investigar a adaptabilidade individual com cinco dimensdes: estresse, situacdes
inesperadas e de emergéncia, aprendizado, criatividade/resolugdo de problemas e
interpessoal (mais detalhes podem ser observados na secéo 2.3.2).

Além disso, a definicAo de satisfacdo com trabalho utilizada nesta tese
pressupde a necessidade de adequacao entre a pessoa (caracteristicas pessoais) e
0 ambiente (caracteristicas que o ambiente impde) em que ela se encontra. Uma

suposicdo é que adaptabilidade individual pode levar a esse ajuste.

Nesta pesquisa, um ambiente instavel é definido como um ambiente que
contém muitas deixas para adaptacdo. Quanto mais deixas, maior sera a
probabilidade de existirem mudancas e, consequentemente, gerar a necessidade de
adaptacado. O que sera observada é a percepc¢do dos individuos sobre a instabilidade
do seu ambiente de trabalho. Para isso, é utilizado o estudo de Kude et al. (2014)

como base tedrica para o desenvolvimento da escala de instabilidade.

Outro ponto é que serdo utilizados os modelos de Franca, Da Silva e Sharp
(2018), de Ployhart e Bliese (2006) e de Maslach e Leiter (2016) para da apoio a
geracao de hipbteses desta tese. Todas as hip6teses poderdo ser vistas no capitulo

a sequir.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, sdo discutidas questdes metodologicas envolvidas no estudo. Esta
capitulo esta dividido em: Hipoteses, Abordagem Filosoéfica do Estudo, Mensuracao,
Coleta de Dados e Analise de Dados. A Figura 4 apresenta de forma simplificada como

esta pesquisa foi conduzida.

Figura 4—Passos da pesquisa

[ Reviséo da literatura ] -

Desenvolvimento da escala de Verificagéo da escala
instabilidade de burnout e satisfagao
v Processo de tradugdo e revisao
Processo de construgio da escla de adaptabilidade
da escala Segao 3.7
Segdo 3.8
l ' !

Escala para Verificagao empirica Escala para Verificagao empirica Utilizagao de escala da literatura
Apéndice C Apéndice A Apéndice B

.
~ Aplicagao de questionario em Survey |
Secdo 3.3

l

Resullados Descritivos
Capitulo 4

T R e R T

v v v

Processo de verificagdo empirica Processo de verificagao empirica Processo de verificagdo empirica
(AFE, AFC) Secéo 4.5 (AFE, AFC) Secao 4.4 (AFC) Secoes 4.2e 4.3

Relagdes entre variaveis
(Verificagao de Hipoteses e do modelo)
Capitulo 4.6
N=414

Fonte: Autor(2020)

Dados os problemas apresentados na introducdo, em um primeiro momento foi
realizada uma revisdo da literatura com o objetivo de entender o estado da arte em
adaptabilidade individual, instabilidade, satisfacdo e burnout para desenvolver
maneiras de encontrar teorias e trabalhos que auxiliassem na constru¢édo do método

de pesquisa.

A partir disso, foi selecionado o estudo de Kude et al. (2014) como base tedrica
para desenvolver o questionario de instabilidade do projeto. Primeiramente, esse
estudo foi selecionado por categorizar em trés dimensfes as deixas que fazem
equipes e individuos se adaptarem a mudancas. Além disso, o estudo também é na
area de desenvolvimento de software. Com as trés categorias, as deixas identificadas,

e mais os estudos complementares encontrados em cada categoria, foi utilizado o
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processo encontrado na Secéo 3.4 para construcao de uma escala de adaptabilidade.

Esse processo inclusive envolve a participacédo de 12 especialistas.

A escala de adaptabilidade individual proposta por Charbonnier-voirin e Roussel
(2012) também foi avaliada neste trabalho. Ela foi traduzida utilizando o processo da
Secdao 4.5, que foi proposto por Dias-Jr (2018). A escala de burnout e satisfacao ja é
utilizada na area e é verificada neste trabalho, em especial a de burnout, a qual &

submetida a andlise confirmatéria para verificar sua validade.

A partir das escalas propostas, foi realizado um survey cross-section com 483
individuos que iniciaram o questionario. Todos os detalhes de como ocorreu o
processo de coleta de dados pode ser observado na Sec¢éo 3.3. As escalas utilizadas

podem ser encontradas nos Apéndices A, B e C.

Todavia, nem todos os individuos que comecaram a responder o questionario,
foram considerados para as analises das escalas. Para a escala de adaptabilidade,
453 individuos foram utilizados. Desses, foram considerados apenas 425 para a
escala de instabilidade; por fim, restaram apenas 414, dos 483 que foram utilizados,
tanto no modelo completo, quanto para a escala de burnout e satisfacao, foram 414.
A diferenca numérica acontece devido a desisténcia de respondentes durante o
processo. Para os testes de hipGtese, também serd utilizada a amostra com 414

respondentes.

Os indices de adequacéo utilizados nessa pesquisa para mensurar qualidade,
juntamente com uma breve descricdo dos procedimentos utilizados para realizar a

validac&o empirica das escalas empregadas nesta tese estao descritos na Secéo 3.4.

3.1 ABORDAGEM FILOSOFICA DO ESTUDO

De acordo com Easterbrook et al. (2008), existem diversas formas de produzir
conhecimento e de olhar para um problema. Essas formas podem ser chamadas de
posicdes filosoficas. Creswell (2002) afirma que existem quatro posicdes filoséficas

mais comuns: positivismo, construtivismo, pragmatismo e teoria critica.

Este trabalho assume uma posicao positivista. De acordo com Easterbrook et al.
(2008), a postura positivista afirma que o conhecimento deve basear-se na inferéncia
l6gica de um conjunto de fatos observaveis basicos. Uma caracteristica dos

positivistas é que eles investigam seus objetos de estudo de maneira reduzida, ou
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seja, eles dividem o objeto de estudo em componentes menores, como amostras, para

tirar conclusao sobre o todo.

Easterbook (2008) ainda afirma que os positivistas sao aqueles que preferem
realizar suas pesquisas com métodos em que realidade pode ser entendida pelas
relacGes entre variaveis, utilizando, assim, métodos estatisticos para buscar relacdes
entre essas variaveis e, dessa forma, fazer inferéncias sobre o fendbmeno a partir de
uma amostra da populacdo. Para responder a pergunta de pesquisa, optou-se pela
realizacdo de um estudo quantitativo do tipo survey, com caracteristicas relacionais.
O estudo quantitativo é adequado porque permite encontrar relagdes entre variaveis
a partir da andlise de um nuamero significativo de individuos (EASTERBROOK et al.
2008).

A populacéo definida nesta pesquisa sdo Engenheiros de Software, que falam
portugués e estdo atuando no desenvolvimento de software em equipe. Um
Engenheiro de Software pode ser um desenvolvedor, um analista de banco de dados,
um gerente de software ou lider de projeto, um analista, um engenheiro de teste, entre

outros que trabalham nas etapas de desenvolvimento de software.

Além disso, este estudo é considerado um corte transversal (cross-section), visto
gue os dados sao coletados apenas em um instante de tempo com informacgdes que
nos dao uma visao geral do que estd acontecendo na area naguele momento (SHULL;
SINGER; SIZBERG, 2008).

Vale ressaltar que o0 questionario € autoadministravel, ou seja, o proprio
entrevistado se aplica o questionario, e nossa amostra utilizou autosselecao, portanto,
0 préprio usuario que escolhia participar ou ndo. Além disso, a amostra é nao

probabilistica e por conveniéncia.

3.2 HIPOTESES DE PESQUISA

A partir dos quatro constructos que foram apresentados na revisédo teérica do
Capitulo 2 — adaptabilidade individual, instabilidade, satisfacdo com o trabalho e
burnout do trabalho — foram desenvolvidas hipoteses de pesquisa.

A Figura 5 sintetiza 0 modelo conceitual proposto nesta tese.
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Figura 5 - Modelo de Hipoéteses
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-Interpessoal
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instabilidade

Da tarefa
Da equipe

Fonte: Autor(2020)

A primeira hipotese trata da relacao da adaptabilidade individual com a satisfacdo

com o trabalho.

H1 - A percepcéo da adaptabilidade individual esta relacionada positivamente com

a satisfagdo com o trabalho dos individuos na Engenharia de Software.

A partir da Hipétese 1, foram desenvolvidas outras hipéteses especificas com

base nas dimensdes proposta por Charbonnier-voirin e Roussel (2012):

H1.1 A percepcao da adaptabilidade individual de resolucéo de problemas esta
relacionada positivamente com a percepcao de satisfacdo com o trabalho dos
individuos na Engenharia de Software.

H1.2 A percepcao da adaptabilidade individual de gerenciamento de estresse
esta relacionada positivamente com a percepc¢ao de satisfacdo com o trabalho

dos individuos na Engenharia de Software.

H1.3 A percepcdo da adaptabilidade individual de reatividade diante de
emergéncias ou circunstancias inesperadas esta relacionada positivamente
com a percepgédo de satisfagdo com o trabalho dos individuos na Engenharia

de Software.

H1.4 A percepcao da adaptabilidade individual de treinamento e aprendizado
esta relacionada positivamente com a percepc¢ao de satisfacdo com o trabalho
dos individuos na Engenharia de Software.
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H1.5 A percepcéo da adaptabilidade individual interpessoal esta relacionada
positivamente com a percepcéao de satisfacdo com o trabalho dos individuos na

Engenharia de Software.

Baseado nos trabalhos relacionados explicitados anteriormente, é possivel supor
que individuos que sdo mais adaptaveis tém maiores chances de terem uma melhor
adequacdo de suas habilidades com as necessidades do trabalho e,
consequentemente, avaliarem seu desempenho melhor, promovendo, assim, sua

satisfacao.
Outra hipétese investigada € a relacdo entre adaptabilidade individual e o burnout.

H2 — A percepcdo da adaptabilidade individual esta relacionada negativamente

com a percepcao do burnout dos individuos na Engenharia de Software.

H2.1 A percepc¢éo da adaptabilidade individual de resolugcéo de problemas esta
relacionada negativamente com a exaustdo (2.1a) e o cinismo (2.1b) e

positivamente com a eficacia (2.1c) dos individuos na Engenharia de Software.

H2.2 A percepcgao da adaptabilidade individual de gerenciamento de estresse
esta relacionada negativamente com a exaustdo (2.2a) e o cinismo (2.2b) e

positivamente com a eficacia (2.2c) dos individuos na Engenharia de Software.

H2.3 A percepcdo da adaptabilidade individual de reatividade diante de
emergéncias ou circunstancias inesperadas esta relacionada negativamente
com a exaustédo (2.3a) e o cinismo (2.3b) e positivamente com a eficicia (2.3c)
dos individuos na Engenharia de Software.

H2.4 A percepcao da adaptabilidade individual de treinamento ou aprendizado
esta relacionada negativamente com a exaustao (2.4a) e o cinismo (2.4b) e

positivamente com a eficacia (2.4c) dos individuos na Engenharia de Software.

H2.5 A percepcao da adaptabilidade individual interpessoal esta relacionada
negativamente com a exaustédo (2.51a) e o cinismo (2.5b) e positivamente com

a eficacia (2.5¢) individuos na Engenharia de Software.

Para Maslach e Leiter (2016), o burnout reflete uma incompatibilidade do design
do trabalho com as preferéncias dos padrdes de trabalho dos individuos e esse conflito
€ exaustivo, levando a retirada cinica e ao desanimo. Além disso, para Maslach e

Leiter (2016), existem duas maneiras gerais de atacar o burnout do trabalho. A
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primeira € ajustar o design de trabalho para os individuos. Ja a segunda consiste em
desenvolver alternativas para que os membros da equipe possam tolerar as
incompatibilidades do design do trabalho. E possivel supor entdo que os membros
precisem se adaptar ao design do trabalho.

Maslach e Leiter (2016) explicam também que uma das consequéncias do
sentimento da baixa eficacia € que individuos experimentam um sentimento de que
nao tém habilidades para realizacdo adequada de seu trabalho. Como comentado
anteriormente, individuos mais adaptaveis buscam se adequar as habilidades

requeridas no trabalho.

Ademais, o estresse € um dos antecedentes de burnout, ou seja, quanto mais
estressado, maior é a chance de se desenvolver burnout (ASAD; KHAN, 2003;
KOKKINOS, 2007). Portanto, é possivel supor que existe uma relacdo negativa entre
o fato de o individuo ter uma maior percepcéo que pode se adaptar e lidar melhor com
situacdes de estresse e sua percepcao de burnout, pois ele pode acreditar que fica

menos estressado nessas situagoes.

A préxima hipétese relaciona a percep¢do da satisfacdo dos individuos com o

trabalho e a sua percepcéo com burnout.

H3— A percepcédo da satisfacdo com o trabalho esta relacionada negativamente

com a percepc¢ao do burnout dos individuos na Engenharia de Software.

H3.1 A percepcao da satisfacao esta relacionada negativamente com a percepcao
da exaustéo dos individuos na Engenharia de Software.

H3.2 A percepcéao da satisfacdo esta relacionada negativamente com a percepcao

do cinismo dos individuos na Engenharia de Software.

H3.3 A percepcéo da satisfacéo esta relacionada positivamente com a percepg¢ao
de eficacia dos individuos na Engenharia de Software.

O individuo ao se perceber com maiores niveis de burnout, também se perceberia
com menores niveis de satisfacdo. E possivel supor que ao se perceber exausto e
sem vontade de ir trabalhar, com baixa eficacia e com uma péssima relacdo com seus
colegas de trabalho, o individuo também se perceba insatisfeito com o trabalho.

Existem trabalhos em outras areas do conhecimento que suportam essa hipotese
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(GHAZALA MUSTAFA ELTAYEF, 2014; GRIFFIN, B.; HESKETH, 2006; SCANLAN;
STILL, 2013; SKAALVIK; SKAALVIK, 2009).

As hipéteses H4 e H5 buscam relacionar o fato da percepcao de instabilidade
do ambiente em que os individuos estéo e sua percepc¢ao da satisfacédo e do burnout,

respectivamente.

H4 - A percepcéo da instabilidade esta relacionada positivamente com burnout
H4.1 A percepcao da instabilidade da tarefa esta relacionada positivamente
com a exaustao (4.1a) e o cinismo (4.1b) e negativamente com a eficacia (4.1c)
dos individuos na Engenharia de Software.

H4.2 A percepcao da instabilidade da equipe esté relacionada positivamente
com a exaustao (4.2a) e o cinismo (4.2b) e negativamente com a eficacia (4.2c)
dos individuos na Engenharia de Software.

H5 - A percepcdo da instabilidade esta relacionada negativamente com a

satisfacéo
H5.1 A percepcao da instabilidade da tarefa esta relacionada negativamente
com a satisfacdo dos individuos na Engenharia de Software.
H5.2 A percepcao da instabilidade da equipe esté relacionada negativamente
com a satisfagdo dos individuos na Engenharia de Software.

As percepcles de instabilidades do projeto podem ser da tarefa (pressédo nos

prazos, reorganizacao de cronogramas, requisitos ambiguos e ndo previstos) e da
equipe (mudancas de membros da equipe, seja a entrada de novos membros como a

saida de membros de maneira permanente ou temporaria).

Ployhart e Bliese (2006) afirmam que requisitos adaptativos do ambiente tém
relacdo com as saidas do processo de trabalho. Esses requisitos sdo caracteristicas
do ambiente em que o individuo esta trabalhando, podendo ser de maneira proativa
(o individuo se antecipa a situacdes e se adapta) ou reativa (algo acontece como
resultado do trabalho e o individuo busca se adaptar). Kude et al. (2014) apresentam
um conjunto de situacdes que podem levar as equipes a se adaptarem. Nesta tese,

essas situacoes sdo os resultados da instabilidade.

Baseado em outros trabalhos, é possivel supor também que quanto menos a
percepcdo da tarefa for clara (instabilidade da tarefa), menor serd o indice de
satisfacdo dos individuos (HACKMAN; OLDHAM, 1980; JANSEN et al., 1996). Além
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disso, outros Lopes, Lagoa e Calapez (2014) também encontraram que existe uma
relacdo entre de pressdo de tempo para executar uma tarefa e a percepcdo de
satisfacdo. Os autores acreditam que, ao serem pressionados pelo tempo, as pessoas
podem ter mais stress e menos autonomia que pode levar a uma menor percepgao
de satisfacado e uma maior percepc¢ao de burnout. Portanto, também €& possivel supor
gue a instabilidade da tarefa tem uma relagcédo positiva com o burnout e negativa com

a satisfacéo.

A partir desses argumentos, € possivel admitir que existe uma relacdo negativa
entre a instabilidade da tarefa (a falta de tarefas claras e pressdo nos prazos) e a
satisfacdo, assim como uma relacdo positiva entre a instabilidade da tarefa e o

burnout.

Baseado nos resultados dos trabalhos de Cotard e Michinov (2018) e Narayanan,
Balasubramanian e Swaminathan (2011), que invstigaram a estabildiade da equipe,
€ possivel supor que exista uma relacao negativa entre a instabilidade da equipe e a
satisfacdo porque a instabilidade da equipe pode diminuir a percepcédo de
performance que tem uma relacdo positiva com a satisfacdo. Assim como é possivel
conjecturar que a percepcdo da instabilidade da equipe esta relacionada
positivamente com o burnout porque, ao experimentar a instabilidade, os individuos

tém uma percepc¢ao de performance menor, levando a um burnout maior.

3.3 COLETA DE DADOS

O fendmeno foi explorado a partir das experiéncias de profissionais da area de
desenvolvimento de software. A coleta de dados foi realizada utilizando questionarios
on-line por via do onlinepesquisa. A estratégia de amostragem foi por conveniéncia e
nao probabilistica (HAIR et al., 2009). O questionario foi divulgado em diversas redes
sociais. Em um primeiro momento, foi utilizado o Twitter para divulgar para
profissionais da area influentes nessa rede social, mas que ndo necessariamente sao
conhecidos da comunidade académica. Um exemplo € o Twitter do
@programadorREAL?, que tem cerca de 37 mil seguidores. A Figura 6 apresenta a

mensagem enviada pelo Twitter.

Thttps://twitter.com/ProgramadorREAL
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Figura 6 - Imagem da divulgacdo o Twitter

DaniLo Monteiro @1danilo - Oct 15

Ola pessoal, estou estudando burnout, adaptabilidade e satisfacdo na
Engenharia de Software no meu doutorado. Preciso de sua ajuda para
responder meu questionario. Acredito que meus resultados podem

contribuir muito com a area e com sua satde .sd0 7 min.

Adaptabilidade na Engenharia de Software
Pesguisa on-line: Adaptabilidade na Engenharia de
Software

¢& onlinepesquisa.com

Fonte: Autor(2020)
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Além do Twitter, também foi utilizado o Facebook, e a rede social LinkedIn,

seguindo um processo semelhante ao realizado por Dias-Jr (2018). A rede social

LinkedIn se mostrou bastante eficiente, apesar de ser a Ultima a ser utilizada. Nela, as

pessoas foram adicionadas com uma carta-convite para participar da pesquisa. Além

disso, os profissionais também eram convidados a participar da pesquisa em um

contato inicial informando sobre a pesquisa e se eles teriam interesse de participar.

3.4 ESCALAS DE MENSURACAO

Nesta secdo, sera apresentado como as variaveis foram mensuradas neste

trabalho. Sdo elas: adaptabilidade individual, satisfacdo com o trabalho, burnout no

trabalho e instabilidade do projeto. Além disso, apenas alguns exemplos de itens de

cada escala séo apresentados. Todas as escalas completas podem ser encontradas

nos Apéndices deste trabalho, que estdo na seguinte ordem:

APENDICE A — ESCALA DE ADAPTABILIDADE INDIVIDUAL
APENDICE B — ESCALA DE BURNOUT

APENDICE C — ESCALA DE INSTABILDIADE DO PROJETO

3.4.1. Adaptabilidade individual

A adaptabilidade individual utilizada neste trabalho segue a divisdo do modelo

de dimensdes proposto por Pulakos et al. (2000), que serve como base para o modelo
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Ployhart e Bliese (2006). Este modelo € utilizado por Charbonnier-voirin e Roussel

(2012) em suas pesquisas.

Portanto, para mensurar a adaptabilidade individual, foi utilizado o instrumento
proposto por Charbonnier-voirin; Roussel (2012), que contém cinco dimensfes da
adaptabilidade individual: criatividade/resolucdo de problemas, reatividade diante de
emergéncias ou circunstancias inesperadas, adaptabilidade interpessoal, treinamento

e aprendizagem, e gerenciamento do estresse.

Esse instrumento é composto por itens na escala tipo Likert de 1 a 7, em que 1
€ “discordo completamente” e 7 € “concordo completamente”. Vale salientar que a
escala foi desenvolvida em francés e traduzida pelos autores originais para o inglés.
Nesta tese, foi realizada a traducéo para o portugués. Esse processo de traducao sera
comentado na Secdo 3.6 e os resultados da validagdo na Secéao 4.4 . Ao todo, séo
19 itens que estdo no APENDICE A - ESCALA DE ADAPTABILIDADE INDIVIDUAL .

O Quadro 2 contém exemplos de questdes utilizadas na escala de adaptabilidade.

Quadro 2 - Exemplo de itens de Adaptabilidade Individual

Eu mantenho minha calma em situacdes em gue sou obrigado a tomar muitas
decisdes

Eu faco treinamento regularmente ou fora do trabalho para manter minhas
competéncias atualizadas

Fonte: Autor(2020)

3.4.2. Satisfacdo com o trabalho

A satisfacdo com o trabalho utilizada nesta tese envolve os sentimentos a
respeito do trabalho do individuo. Portanto, neste trabalho foi utilizada a mesma escala
para medir satisfacdo com o trabalho proposta por Cammanann, o Michigan
Organizational Assessment Questionnaire (CAMMANN et al., 1979). A escolha se
deve por trés motivos: primeiro, pela sua qualidade; segundo, pelo seu tamanho; e
terceiro, porque esta tese € uma continuacdo de outras pesquisas que envolvem
satisfagdo com o trabalho do grupo HASE (Human Aspects in Software Engineering)
e, para isso, utiliza o questionario em portugués, traduzido e validado por Da Silva et
al. (2016). Esse questionario também foi utilizado em outras pesquisas como Santos

et al. (2019).
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Os itens de resposta foram avaliados por meio da escala tipo Likert de 7 pontos,
que varia entre discordo completamente e concordo completamente. O Quadro 3
apresenta os trés itens utilizados nesta tese. A primeira pergunta esti associada aos
sentimentos dos individuos em relacdo ao seu trabalho; a segunda pergunta esta
associada a percepcéo do individuo em relacdo a sua empresa e a terceira pergunta

esta associada as atividades que sao realizadas no seu trabalho.

Quadro 3 - Itens sobre satisfacdo com o trabalho
Considerando tudo, estou satisfeito com meu trabalho.
Em geral, eu gosto de trabalhar aqui

Em geral, ndo gosto do meu trabalho

Fonte: Autor(2020)

3.4.3. Burnout no trabalho

Para mensurar o burnout no trabalho, também foi utilizada a escala traduzida e
validada para a Engenharia de Software por Da Silva et al. (2016). Ela foi desenvolvida
pela principal autora da area (Christina Maslach), com o objetivo de ser uma escala

genérica para todas as profissoes.

A escala ja foi utilizada em outras pesquisas na area como Santos et al. (2019)
e contém 16 questdes. Ela utiliza a escala de verificacdo tipo Likert de “discordo
totalmente” a “concordo totalmente”, com sete pontos. Exemplos desses itens podem
ser observados no Quadro 4. A escala completa é encontrada no APENDICE B —
ESCALA DE BURNOUT

Quadro 4 - Exemplo de perguntas sobre Burnout

JOB BURNOUT (16)

Estou perdendo o entusiasmo pelo meu trabalho
No meu trabalho, eu me sinto confiante de que realizo minhas tarefas com
efetividade

Acho que meu trabalho n&o contribui para nada
Fonte: Autor(2020)

3.4.4. Instabilidade do projeto



A instabilidade do projeto € definida como a quantidade de deixas que podem
levar a adaptacao dos individuos que participam do projeto. As deixas, como explicado

anteriormente, sdo eventos que levam o individuo e a equipe a se adaptarem.

Para mensurar a instabilidade, foi desenvolvida uma escala buscando
quantificar a instabilidade a partir da categorizacéo de Kude et al. (2014), que divide
as deixas para adaptacdo em volatilidade da tarefa, disrupcdo tecnologica e
instabilidade da equipe. Para isso, foi criada uma escala que buscava medir via uma
escala Likert de 7 pontos (1 para nunca e 7 para muito frequente) o quéo frequente as
deixas apareceriam no projeto. O processo de construcdo da escala de mensuracéo
sera comentado na Secédo 3.7 e as validacfes na Secao 4.5 . A escala completa esta
no APENDICE C — ESCALA DE INSTABILDIADE DO PROJETO

e exemplo dos itens pode ser observado no Quadro 5 a seguir.

Quadro 5 - Exemplo de perguntas sobre Instabilidade do projeto

Instabilidade de equipe

...membros da minha equipe precisaram se ausentar/afastar temporariamente
...pessoas entraram e/ou sairam do projeto

Instabilidade da tarefa

...foram adicionados requisitos que ndo estavam previstos

...0S requisitos do software ndo estavam claros (em relacdo a completude,
ambiguidade, consisténcia, etc)

Instabilidade tecnolégica

...a infraestrutura disponibilizada pela organizagcdo apresentou problemas
(problemas com internet, problemas fisicos com servidores, problemas de hardware
dos computadores, etc)

...0 ambiente de desenvolvimento apresentou problemas (considere como ambiente
de desenvolvimento todo tipo de software necessério para realizar seu trabalho)

Fonte: Autor(2020)

3.5 ANALISE DE DADOS E AMOSTRA
3.5.1. Amostra

Os resultados de um estudo quantitativo como o de um survey dependem do
objeto de mensuracdo utilizado por ele. Portanto, neste estudo, os resultados

dependem das suas escalas e da maneira de mensurar seus resultados.
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Como comentado nas sec¢Oes anteriores, foram utilizadas quatro escalas: de
burnout no trabalho, de satisfacdo com o trabalho, de adaptabilidade individual e de
instabilidade do projeto. As duas primeiras escalas ja foram validadas e traduzidas por
outros pesquisadores do grupo HASE e, em relacéo as duas ultimas, uma foi traduzida

(adaptabilidade) e a outra criada (instabilidade) neste trabalho.

A Tabela 1 apresenta a quantidade de respondentes validos por etapa que foi
utilizada na andlise de dados. Ao todo, ao menos 486 individuos participaram do

questionario. Contudo, nem todos foram utilizados nas analises.

Tabela 1 - Quantidade de respondentes validos por etapa

Escala Individuos
Total inicial 486
Adaptabilidade 453
Instabilidade 425
Burnout 414
Satisfacao 414
“Modelo final 414

Fonte: Autor(2020)

Para a escala de adaptabilidade, 453 individuos sdo considerados validos; para
a escala de instabilidade, foram 425; para a de burnout e satisfacdo, foram 414.
Foram excluidos respondentes que se apresentavam apenas como professores de
computacdo ou que se apresentavam de outra area. Também foram excluidos
respondentes que afirmaram que ndo tinha tinham nenhum tempo de experiéncia com
desenvolvimento de software. Por fim, em cada um dos questionarios, pessoas que
néo responderam por completo também foram excluidas. Decidimos continuar com 0s
respondentes iniciais porque cada escala foi analisada de maneira separada. Assim,
para verificar as relacdes entre as variaveis, foram utilizados os 414 individuos que

foram considerados como validos.

O pacote SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) e a linguagem R
foram as duas principais ferramentas utilizadas nesta pesquisa. O SPSS foi utilizado
para as analises descritivas e foi utilizado para andlise fatorial exploratéria. Ambas sdo

apresentadas na Secéo 5.

Ja o R foi utilizado para calcular o Alfa de Cronbach, realizar a anélise fatorial

confirmatodria e, para avaliar as relacdes entre as variaveis, foi utilizada uma técnica
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chamada de Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE). De acordo com Codes
(2002), essa técnica se destaca na pesquisa social devido a sua capacidade de
investigar o comportamento das variaveis dessa area de maneira adequada
(MCDONALD; HO, 2002). Seu obijetivo principal é verificar o quanto, a partir dos dados
coletados, 0 modelo tedrico é préximo do modelo de equaces estruturais (MAROCO,
2010).

De acordo com Hair et al. (2009), a MEE estima um conjunto de equacdes de
regressdes, sO que de maneira simultdnea e de forma interdependente. Dessa
maneira, o modelo a ser testado baseia-se em um quadro tedrico ja estabelecido com
objetivo de confirmar ou ndo a hipétese nula demonstrando, assim, que o modelo
tedrico é valido (MAROCO, 2010).

3.5.2. Andlise fatorial exploratéria

Em um primeiro momento, foi utilizada a Analise Fatorial Exploratéria (AFE)
para verificar e validar a estrutura fatorial da escala. A analise fatorial tem como
objetivo apresentar quais constructos e quais dimensdes desses constructos estao
emergindo dos dados (HAIR et al., 2009).

Hair et al. (2009) ainda afirmam que, ao utilizar a andlise fatorial, o pesquisador
tem como objeto gerar fatores subjacentes que néo foram observados previamente,
reduzindo, assim, a quantidade de variaveis observadas em um ndamero menor de
fatores, que seriam uma combinacdo das variaveis originais (HAIR et al., 2009).
Portanto, ao se utilizar a analise fatorial exploratoria, o pesquisador tem a
possibilidade de agrupar as repostas em fatores ou dimensdes 0s itens nesses fatores

representariam a mesma categoria.

Dias-Jr (2018), em seu trabalho, desenvolveu um quadro explicativo e
simplificado para entender como a analise fatorial exploratoria deve ser avaliada. O
Quadro 6 apresenta os indices de avaliacdo da andlise fatorial exploratoria utilizados

nesta pesquisa.

O primeiro valor a ser analisado é o valor do teste de Kaiser-Meyer-Olklin
(KMO). O KMO indica o quanto o modelo estad ajustado aos dados, testando a

consisténcia geral dos dados.
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Para Hair et al., (2009), os valores aceitaveis para o KMO estédo entre 0,5a 1,0
em que valores abaixo de 0,5 indicam que a analise fatorial contém problemas. Ja
para Cerny e Kaiser (1977), o valor de KMO deve ser maior que 0,8. Friel (2007) afirma
gue existe a seguinte escala para interpretar o KMO: entre 0,90 e 1 excelente; entre
0,80 e 0,89 bom; entre 0,70 e 0,79 mediano; entre 0,60 e 0,69 mediocre; entre 0,50 e
0,59 ruim e entre 0 e 0,49 inadequado. Neste trabalho, seguimos a recomendacéo de
Cerny e Kaiser (1977) de usar como referéncia um valor maior que 0,8 para o KMO
por ser uma recomendacdo bem aceita entre os pesquisadores (TABACHNICK;
FIDELL; ULLMAN, 2007).

Quadro 6— indices da Analise Fatorial Exploratéria

indice Descri¢io Valores
KMO (Kaiser - Indica a adequacao da amostra ao grau de KMO 20,8
Meyer-Olkin) correlacao parcial entre fatores
Teste de Refere-se ao teste estatistico de p-valor<0,05
esfericidade de significancia geral de todas as correlacbes
Bartlett em uma matriz de correlacéo
Variancia total Indicaa variancia total dos itens que explica Variancia maior
extraida os fatores gerados que 50%
Correlacbes Indica o grau de correlagcdo entre duas Correlacdes
entre itens variaveis maiores que 0,2

dentro de um fator.

indice Descricéao Valores

Comunalidades Total de variancia que um item compartilha Comunalidade

com todas as outras variaveis incluidas 20,4
Cargas Indica a correlacdo entre variaveis originais Carga fatoriais
fatoriais e os fatores gerados. acima de 0,5
Alpha de Representa uma medida de consisténcia a 20,6
Cronbach interna que apresenta o percentual da

variagao total de um fator (ou dimenséao)
Fonte: Adaptado de Dias-Jr (2018)

Outro teste utilizado nesta pesquisa é o de esfericidade de Bartlett. Esse teste
investiga a hipétese de que as variaveis investigadas nao estejam correlacionadas
com a populacdo. Caso a matriz de correlagdo seja uma matriz identidade, o modelo
proposto é inadequado (DAMASIO, 2012) para empreender uma AFE. De acordo com
Dini et al. (2014), o teste de esfericidade de Bartlett deve ser estatisticamente

significante (p<0,05).
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A variancia extraida representa uma medida de confiabilidade: indica a
guantidade geral de variancia nos indicadores explicada pelo construto (HAIR et al.,
2009). Para Fornell e Larcker (1981), quando a variancia for maior que 50%, significa
gue existe validacao convergente, ou seja, que existe relacao significativa entre duas

ou mais medidas de um mesmo construto ou de construtos teoricamente relacionados.

Outro indice utilizado sdo as comunalidades. De acordo com Hair et al.(2009),
a comunalidade é a quantidade de correlagbes entre as variaveis investigadas, que
se explica pelos fatores. Quanto maior a comunalidade, maior serd o poder de
explicacdo daquela variavel pelo fator. Neste estudo, foi utilizada a recomendacéo
proposta por Hair et al. (2009) e também utilizada por Dias-Jr (2018), que afirma que

as comunalidades devem ser superiores a 0,4.

Além da comunalidade, serdo utilizadas também as cargas fatoriais que
esclarecem o quanto um fator pode explicar uma variavel. As cargas fatoriais podem
variar de -1 a 1, em que cargas fatoriais proximas de -1 ou 1 indicam que o fator
influencia fortemente uma varidvel e cargas fatoriais proximas de O indicam uma

influéncia fraca entre o fator e a variavel (HAIR et al., 2009).

De acordo com Dias-Jr (2018), com a analise fatorial exploratdria consolidada, o
pesquisador tem uma escala com itens mais consistentes, no entanto, o pesquisador
deve julgar sobre ajustes e exclusdo em itens, a luz das teorias utilizadas. Isso quer
dizer que, ao final do processo, o pesquisador deve observar se os fatores gerados a
partir da aglutinagéo de questdes fazem sentido com a teoria utilizada.

3.5.3. Analise fatorial confirmatoria

Outra técnica de analise empregada neste trabalho é analise fatorial confirmatoria
(AFC). A técnica AFC é usada para verificar a qualidade de ajustamento de um dado
modelo tedrico e a estrutura correlacional que emerge dos dados (COSTA, 2011).
Assim, ao usar a AFC, o pesquisador ja tem uma teoria preestabelecida, que pode ter
surgido da analise fatorial exploratéria do estudo atual ou dos resultados de estudos
anteriores, para verificar se o que o modelo tedrico utilizado esta realmente sendo
observados nos dados (MAROCO, 2010). Em outras palavras, a AFC é uma técnica
gue auxilia o pesquisador a encontrar um melhor ajuste do modelo te6rico utilizado.
Nesta pesquisa, foi utilizada a linguagem R com o pacote lavaan (latente variable

analysis) (BEAUJEAN, 2014), que busca realizar a analise baseada em covariancias.
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Para analisar a qualidade da AFC, sao utilizados trés critérios e seus respectivos
indices (MAROCO, 2010):

¢ Qualidade de ajuste do modelo (GOF), que busca verificar se 0 modelo

esta ajustado a teoria;

e A validade convergente, que verifica se de fato os itens pertencem aos

constructos do modelo teorico;

e A validade discriminante, que observa se 0s construtos sob analise podem

ser de fato percebidos como diferentes.

O Quadro 7 foi desenvolvido por Dias-Jr (2018) com base nos trabalhos de Hair

et al. (2009), Siqueira (2009) e Maréco (2010) com o objetivo de simplificar os indices

e critérios que sao utilizados para validar a AFC.

Quadro 7 -indices e critérios para AFC.

square erro  of
approximation)

erros quadraticos médio de aproximagao.
Valores altos indicam ma qualidade do
modelo.

Teste de Qui | Refere-se ao teste de significancia da | Quanto menor
guadrado discrepancia minimizada durante o ajuste | melhor; p-valor
do modelo <0,05
x4/l Refere-se ao ajustamento perfeito a | 2<x?gl <5
o :
(Qui-quadrado  por estatistica x? € igual aos graus de liberdade (SIQUEIRA,
grau de liberdade) 2009)
TLI  (Tucker-Lewis | Refere-se ao index que compara o modelo | TLI=0,9
Index) tedrico especificado com o modelo de
referéncia nulo. Varia entre 0 e 1, onde
guanto mais perto de 1 melhor.
CFl (comparativefit | Refere-se ao indice de ajuste incremental | CFl 20,9
index) gue varia entre 0 e 1. Valores altos sao
melhores.
GLI (goodness of fit | Refere-se ao index que explica a proporc¢éo | GFl 20,9
index) de covariancia entre as variaveis
manifestadas explicadas no modelo.
Quanto mais préximo de 1, melhor.
RMSEA (Root mean | Refere-se ao index de ajustamento dos | RMSEA< 0,08

(p-valor <0,05)
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SRMR (Randow | Refere-se ao index de ajustamento a partir | SRMR< 0,08

mean square | da raiz padronizada do residuo médio.
residual) Valores altos indicam mé& qualidade do
modelo.

Validade fatorial convergente

Validade fatorial Considera a confiabilidade individual de um | Escore = 0,5
item em relacdo a sua variabilidade total (p-valor <0,05)
explicada pelo fator.

Index/critério ‘ Descricéo Valores

Alpha de Cronbach | Representa uma medida de consisténcia | a = 0,6
interna que apresenta o percentual da
variacao total de um fator (ou dimenséao)

Confiabilidade Consisténcia interna dos itens refletivos do | CC 20,6.
composta construto. Também esta relacionada a
confiabilidade do construto.

AVE(Avarege Indica a quantidade geral da variancia dos | AVE= 0,5
variance extracted) | itens para explicar o constructo latente

Validade discriminante

Critério de Fornell e | Verifica se a raiz quadrada da AVE de cada | Raiz quadrada

Larcker dimensdo é maior que as correlagdes com | da AVE maior do
as outras dimensdes que R? entre as
dimensdes
Critério de Anderson | Compara dois modelos: o modelo livre e um | Y2 do modelo
e Gerbin modelo fixando a correlacéo de dois fatores | livie melhor do
como sendo um gue o fixado

Fonte: Adaptado de Dias-Jr (2018)

3.5.4. Alfa de Cronbach

Além desses itens, no processo de validacdo, também se busca analisar a
confiabilidade por meio do Alfa de Cronbach (CRONBACH, 1951). Existem diversos
estudos que apresentam os valores ideais para o Alfa de Cronbach. Um dos valores
mais comuns para o index € o de 0,7. De acordo com Streiner (2003), o valor aceitavel
para que uma escala tenha confiabilidade é de um alfa de Cronbach>=0,70. Ja como
valor maximo que se espera para o alfa de Cronbach<=0,90, pois, se tiver acima deste
valor, deve existir redundancia ou duplicacdo de itens e, portanto, os itens
redundantes devem ser eliminados da escala.



79

No entanto, existem outros autores que apresentam alguns valores um pouco
mais baixos. Por exemplo, Davidshofer e Murphy (2005) afirmam que a confiabilidade
inaceitavel ocorre quando o valor é abaixo de 0,6. Valores semelhantes também séo
partilhados por outros autores como (VAN GRIETHUIJSEN et al., 2015). Ja Hinton,
Mcmurray e Brownlow (2014) afirmam que valores menores que 0,5 sédo considerados
de baixa confiabilidade, valores entre 0,5 e 0,7 sdo considerados com uma
confiabilidade moderada, valores entre 0,7 e 0,9 sdo considerados de alta
confiabilidade e, por fim, valores acima disso sé&o considerados excelentes.

Taber (2018) também comenta que valores acima de 0.6 séo utilizados como
aceitaveis principalmente quando se a escala esta no inicio de seu desenvolvimento.
Neste trabalho, valores acima de 0,6 serdo consideraveis como moderados, seguindo
a recomendacéo de Davidshofer e Murphy (2005) e Taber (2018) para as escalas de

instabilidade e adaptabilidade que estdo no inicio de seu desenvolvimento.

Ja para as escalas as escalas mais maduras, que sdo as de satisfacdo e
burnout, o valor de referéncia serd 0.7. Vale ressaltar que além do alfa de Cronbach,
serdo analisados outros indices para determinar a confiabilidade do questionario,
como a variancia média extraida e a confiabilidade composta. Portanto, os valores do
alfa serdo considerados em conjunto com outros indices, buscando, assim, uma

melhor confiabilidade das escalas.

3.6 PROCESSO DE TRADUCAO DA ESCALA DE ADAPTABILIDADE

A escala de Charbonnier-Voirin e Roussel (2012) foi traduzida para o portugués
utilizando o processo proposto por Dias-Jr (2016) e também utilizado em Dias- Jr e

Silva (2020). Este processo € dividido em duas fases, como apresentado na Figura 7.
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Fonte: Dias-Jr (2016)

Na primeira fase, Dias-Jr (2016) propde que tradutores com experiéncia na
area de desenvolvimento de software realizem o processo de traducdo da escala de
forma independente, a partir da escala original em inglés. Nesta pesquisa, dois
tradutores foram utilizados nesta etapa. Um tradutor possui doutorado em Ciéncia da
Computacdao e o outro tradutor € doutorando em Ciéncia da Computacao, ambos com
experiéncia em desenvolvimento de software e em pesquisas na area de Engenharia
de Software. O autor desta tese ficou responsavel por organizar as respostas em um

arquivo do Excel.

Com a traducdo definida, um comité de especialista consolidou a escala
traduzida. Para isso, o comité foi composto por especialistas na area com
conhecimento no idioma de origem da escala. De acordo com Dias-Jr (2016), o
tamanho sugerido para o comité é de trés especialistas, entre eles, o pesquisador
principal, que € o autor da tese, para que exista a possibilidade de desempate em
caso de divergéncias. Neste caso, participaram, além do autor da tese, dois
pesquisadores seniores: um com mestrado e graduagdo em Ciéncia da Computacéo
e doutorado em Administracdo, mas com pesquisa na area de Adaptabilidade em
Engenharia de Software, e o terceiro membro com doutorado em Ciéncia da

Computacdo com experiéncia em fatores humanos na Engenharia de Software.
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Com isso, 0 comité é responsavel por gerar uma versao consolidada da escala,
analisando as traducdes realizadas na atividade anterior. De acordo com Dias-Jr
(2016, pag 8): “é nesta etapa que a validade de face é realizada, na qual os itens séo
verificados pelo comité para garantir que o enunciado de cada item reflita, de fato, o

gue se pretende medir”.

Ao fim dessa etapa, o resultado foi entregue para um revisor linguistico, que foi
responsavel por avaliar a consisténcia linguistica dos enunciados sem que a escala
sofra problemas sua semantica. Dias-Jr (2016) defende que o revisor ndo tenha
acesso a versao original, pois isso deixa o revisor a vontade para propor mudancas
gue ele achar necessarias na escala. Nessa etapa, um revisor linguistico com
graduacéo em Letras foi utilizado. Posteriormente, o comité foi acionado para revisar
0 processo do revisor, e corrigir eventuais problemas da tradug¢ao que o revisor sem
experiéncia no desenvolvimento de software poderia inserir. Nessa etapa, 0S
pesquisadores responsaveis por analisar os itens se perguntavam se a frase utilizada
seria comum no dia a dia do desenvolvimento de software, e como adequé-la para a

linguagem dos investigados, caso fosse necessario.

A Fase 2 é a chamada de verificacdo empirica e tem como objetivo realizar
uma validacéo junto ao publico-alvo. Essa fase é composta por trés atividades: realizar

pré-teste, testar e analisar a escala e reportar o resultado.

Realizar pré-teste: conforme Dias-Jr (2016), € nessa etapa a escala é
validada qualitativamente junto a uma amostra do publico-alvo. Dias-Jr (2016, pag. 8)
propde que:

“..a escala deve ser submetida a algumas pessoas que estejam dispostas a responder o

guestionario, tendo como apoio um checklist para verificar principalmente a clareza dos

enunciados. Deve-se solicitar aos voluntarios que registrem os itens que sentiram dificuldade
em compreender.” (DIAS-JR 2016, pag. 8)

Para essa etapa, o autor da tese dividiu o processo em duas fases. Na primeira
fase, membros do HASE foram escolhidos devido a experiéncia pratica com
desenvolvimento de software, e pela experiéncia com a area de aspectos humanos
na Engenharia de Software. Nessa etapa, quatro membros responderam o

questionario, todos eles s&o doutorandos em Ciéncia da Computacéo.

Em um momento posterior, 0 autor da tese também aplicou o processo com

membros externos ao HASE com experiéncia no desenvolvimento de software, mas
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nao necessariamente com experiéncia em fatores humanos na Engenharia de
Software. Esses membros eram compostos por estudantes de mestrado, doutorado e
pés-doutorado, assim como representantes da préatica. Nessa etapa, 0 objetivo
principal era compreender como esses membros externos entendiam cada pergunta.
Para essa etapa, foram utilizados 6 individuos. O perfil investigado foi um gerente, trés
desenvolvedores, e dois testadores de software. Esses membros nao trabalhavam

juntos e foram escolhidos por conveniéncia.

Essa etapa foi importante porque os membros apresentaram visoes diferentes
sobre a forma de interpretacdo. O pesquisador principal pedia para o membro ler a
pergunta e para que ele explicasse o que ele tinha entendido da pergunta e qual seria
a resposta dele e o motivo dela. O pesquisador principal realizava anotacoes e,
mesmo que a pergunta fosse entendida de maneira diferente pelo entrevistado, o

pesquisador ndo interferia.

Como resultado dessa etapa, uma escala inicial foi construida e foi utilizada na
pesquisa. A préxima atividade proposta por Dias-Jr (2016) é testar e analisar a
escala. Nessa fase, € realizada uma analise quantitativa da escala com analise
fatorial exploratoria e confirmatéria do questionario. Mais detalhes dessa etapa,

inclusive com os resultados, podem ser encontrados na Secao4.4 deste documento.

Por fim, a etapa de reportar o resultado, que consiste em reportar a
comunidade académica, através de artigo cientifico ou mesmo um relatério técnico,
apresentando todos os passos percorridos para a validacdo da escala traduzida. Esta

tese € esta etapa.

3.7 PROCESSO DE CONSTRUCAO DA ESCALA DE INSTABILIDADE

Para construir essa escala, foram realizados os seguintes procedimentos: criacéo
de itens para escala, validagdo externa e andlise dos resultados. Em um primeiro
momento, foram geradas perguntas a partir da interpretacao do autor desta tese sobre
as categorias propostas na literatura, em especial por Kude et al. (2016). Além das
definicbes desenvolvidas pelos os autores, foram utilizados exemplos que constam no

seu estudo para que as perguntas fossem geradas.

Em um segundo momento, outro pesquisador sénior inquiria sobre o motivo de se

criar aquele item, se existia uma maneira melhor de escrever o item, e se ela tinha
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aderéncia a categoria proposta. Ao final desse processo, 16 itens foram desenvolvidos

e ficaram disponiveis para a proxima etapa.

Além disso, também se seguiram recomendacdes na construcdo de itens
propostas por Pasquali (1997) e por Devellis (2016), como: os itens devem ser curtos
e simples; evitar itens ambiguos; usar a linguagem adequada aos entrevistados; e

evitar termos excessivamente técnicos.

Outro ponto que foi levado em consideracao foi evitar itens que dependessem de
uma escolha de acao do entrevistado, por exemplo, um dos itens criado na primeira
versdo da escala de instabilidade era: “Busquei novas informa¢des de como o
contexto do cliente funcionava”. O problema com esse item € que ele dependente da
acdo do usuério, de pedir ou ndo mais informacdes, embora o ambiente esteja
demandando. Assim, ele pode nao pedir informagfes, mas o ambiente ainda assim
ser instavel. Por isso, foram criados itens que fossem resultados de ocorréncias de

instabilidade e que ndo fossem ac¢des optativas para o individuo.

Para a validacdo de face, também foram seguidas as recomendacdes
propostas por Devellis (2016) e Costa (2014) e se utilizou um grupo de especialistas
com no conhecimento no conteddo da escala para revisar os itens selecionados.
Nesta fase, participaram 12 individuos com formacdo em computacdo. O Quadro 8
apresenta informacdes sobre os entrevistados. Esses especialistas diferem dos
especialistas consultados no processo de traducéo da escala de adaptabilidade.

Quadro 8 - Perfil dos Especialistas entrevistados

Doutor 10
Doutor 14
Doutor 18
Doutor 10
Doutor 18
Mestre 19
Mestre 18
Mestre 20
Graduado 18
Doutor 4
Doutor 4
Mestre 5

Fonte: Autor (2020)
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A Figura 8 apresenta um exemplo de item enviado aos especialistas.

Figura 8- Exemplo de questionario para especialista

Pessoas entraram e/ou sairam do projeto *

1 -Discordo 5-Concordo
fotalmente totalmente

(58]
[}
=

Adequacdo do item

Clareza do item

Sugestdes e/ou comentarios sobre o item.

Caso ndo tenha, pode deixar em branco

Fonte: Autor (2020)

Pode se observar o item "pessoas entraram e/ou sairam do projeto”, e 0 espago
para avaliar quanto a adequacao do item e sua clareza. Com isso, o0 objetivo desta
fase era entender se as questdes criadas tinham realmente adequacao as dimensées
de instabilidade propostas, ao dia a dia do desenvolvimento de software e na clareza
da frase, além da possibilidade de sugerir melhorias na redacdo ou inclusao e

exclusao de itens.

Ao final de cada item, existia uma questao aberta para que cada individuo
pudesse comentar e sugerir itens sobre a dimensdo de maneira livre, conforme a
Figura 9. Pode-se observar pelo exemplo que, na dimenséo tarefa, surgiram
sugestbes que foram levadas em consideracdo no desenvolvimento final do

questionario.

Figura 9 - Exemplo de pergunta aberta ao especialista

Tem alguma sugestio de melhoria para essa categoria? Por exemplo, fique a vontade para sugerir noves itens que possam
descrever a instabilidade na categoria

Numero de participantes: 2

- "A data de entrega esta atrasada..."

- Talvez tenham relacao com esta categoria os itens:
- Responsaveis pela tarefa mudaram
- Responsaveis por especificar requisitos mudaram

Fonte: Autor (2020)

Vale salientar que os resultados desta etapa guiaram o autor da tese na busca

de itens mais adequados e que as sugestdes de melhorias foram levadas em
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consideracdo, mesmo quando os individuos concordavam quanto a adequacédo e

clareza dos itens que foram utilizados na versao final desta tese.

3.8 QUESTOES ETICAS

Para realizacdo desta pesquisa, foram seguidas as normas da Resolucao
466/12 - CNS-MS do Conselho Nacional de Saude, que regulamenta pesquisas com
seres humanos no Brasil. Essa norma define principios que devem ser seguidos
pelos pesquisadores para evitar danos a sua saude e aumentar os beneficios dos
resultados das pesquisas para os participantes. Vale salientar também que esta
pesquisa buscou informar para seus participantes sobre a confidencialidade e
participacdo voluntaria.

Para isso, todos os participantes foram informados com um Termo de
Consentimento e Livre Esclarecido (TCLE). No inicio da pagina em que o questionario
se encontrava, existia uma explicacdo sobre o objetivo geral e a relevancia da
pesquisa, assim como o fato da pesquisa ser anbnima e confidencial, assim como
informacdes para contato de duvidas e possiveis reclamacdes. O TCLE pode ser
observado no .

Em nenhum momento, o instrumento de pesquisa coletou informaces que
pudessem identificar determinada resposta como a de uma pessoa especifica, muito

menos 0 pesquisador sabe ou tem como reconhecer as pessoas que participaram.

3.9 RESUMO DO CAPITULO

Neste capitulo, foram abordadas questbes sobre a pespectiva filoséfica
utilizada nesta pequisa, assim como os métodos e procedimentos adotados para
realizacdo deste trabalho. Em um primeiro momento, foi apresentado o
posicionamento filoséfico do trabalho, a saber, um posicionamento positivista. Em um

segundo momento, foram apresentados os intrumentos de coleta de dados

e Adaptabilidade Individual — (CHARBONNIER-VOIRIN; ROUSSEL,
2012);

¢ Instabilidade — Escala desenvolvida pelo autor;

e Job burnout — adaptado e validado por (DA SILVA et al., 2016);

e Satisfacdo com o trabalho — adaptado e validado por (DA SILVA et al.,
2016);
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Posteriormente, foi apresentado o processo de coleta de dados em que a
pesquisa teve ao todo 486 participantes, sendo que, ao final, 453 foram utilizados na
escala de adaptabilidade individual; 425 na escala de instabilidade do processo; 414
nas escalas de burnout e satisfacdo e, portanto, foram utilizados para as analise do

modelo, ou seja, 414 séo utilizados na analise do modelo.

Por fim, foi explicado o processo de analise dos dados, onde foi informado que

se utilizou andlise fatorial, confirméatoria e modelagem de equacdes estruturais.
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4 RESULTADOS E VALIDAGCOES DAS ESCALAS

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados descritivos e de validacéo das
escalas desta pesquisa. Eles serdo divididos em etapas. Na primeira etapa, seréo
apresentados os dados demogréficos da amostra de participantes, como funcao,
formacao, sexo, etc. Na segunda etapa, serdo apresentados dados descritivos de
satisfacdo com o trabalho. Na terceira etapa, dados sobre as respostas dos individuos
para cada um dos itens do burnout e a validacdo da escala sdo apresentados. Na
quarta e quinta etapas, os dados descritivos e de validacdo das escalas de
adaptabilidade individual e instabilidade serdo apresentados.

4.1 INFORMACOES DEMOGRAFICAS

A Tabela 2 apresenta dados quanto ao sexo, a funcédo e ao tipo de equipe da
amostra analisada. A quantidade de respondentes do sexo masculino (83,9%) e do
sexo feminino (15,9%). Com isso, dentro da amostra selecionada, a maioria dos

respondentes sdo homens, totalizando 380 respondentes.

Tabela 2 - Informacédo sobre sexo, funcéo e tipo de equipe da amostra

~ Frequéncia Porcentagem uéncia Porcentagem

Sexo

Feminino 15,9%
Masculino 380 83,9%
_Prefirondodeclarar 1~ 2%
Analista 16,3%
DBA 19 4,2%
Desenvolvedor 271 59,8%
Testador 36 7,9%
Gerente 48 10,6%
Outros 1,1%
Agil 294 64,9%
Hibrida 124 27,4%
Tradicional 35 7,7%

Essa realidade de mais homens sendo respondentes em pesquisas na area de
computacdo é condizente com a realidade e com outras pesquisas ja conduzidas e
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gue apresentam que as mulheres na area da computacdo sédo cerca de 20% dos
profissionais (CORREA, 2020; MOREIRA; MATTOS; REIS, 2014; SCHWARTZ et al.,
2006).

A funcdo que mais teve membros como respondentes foi a de desenvolvedor, com
cerca de 60% dos respondentes. Ja, quanto ao tipo de equipe, foram encontrados
valores muito semelhantes aos de Corréa (2020), com cerca de 65% dos

respondentes que se consideram em uma equipe agil.

by

A Tabela 3 apresenta dados gerais da amostra em relagcdo a experiéncia
profissional, na funcéo, meses no projeto e a idade. A maioria dos respondentes, cerca
de 46,1% ou 213 tém até 5 anos de experiéncia. O valor maximo de tempo de
experiéncia é de 41 anos. Em média, os respondentes tém 7,81 anos de experiéncia
com o desenvolvimento de software. Esse valor € mais do que o dobro do encontrado
por Dias-Jr (2018) em sua pesquisa sobre adaptabilidade com Engenheiros de

Software.

Tabela 3—Informacdes gerais sobre a amostra

Experiéncia |Experiéncia

profissional nafuncédo | Meses no

(anos) (anos) projeto
Média 7,81 5,19 10,6 29,62

Mediana 6 4 6 28
Minimo 1 1 1 18
Maximo 41 28 126 59
Percentis 25 3 2 3 25
50 6 4 6 28

75 10 7 12 33

Fonte: Autor (2020)

Também foi perguntado quanto tempo o respondente teria na funcéo atual
(desenvolvedor, analista, gerente...), e a média foi de 5,19 anos. Por fim, foi
perguntada também a idade e a quantidade de meses no projeto atual. Em média,
tem-se 10,6 meses e 29,62 anos de idade. A idade é semelhante a encontrada na

pesquisa de Dias-Jr (2018) sobre adaptabilidade na Engenharia de Software.

Esses dados sdo interessantes, pois apresentam, na amostra que 75% dos
respondentes tém até um ano no projeto atual, mas, a0 mesmo tempo, tém
experiéncia em sua funcéo e na area de desenvolvimento de software. Ele é reforcado
pelo fato de 50% dos respondentes terem até 6 meses no projeto atual. Assim, dentro
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da amostra investigada, apesar de ter profissionais com varios anos de experiéncia,

eles tém poucos meses no projeto atual.
4.2 SATISFACAO NA ENGENHARIA DE SOFTWARE

Para investigar a satisfacdo do Engenheiro de Software, foram analisados 414
respondentes, conforme explicado na secéo 4.4. A Tabela 4 apresenta as estatisticas
descritivas de cada pergunta do constructo satisfacdo. Além disso, todos os valores

variaram de 1 até 7.

Tabela 4 -Estatistica descritiva de satisfa¢ao

I P =y
Média | Desvio

SAT1 - Considerando tudo, estou satisfeito com 5,32 1,555
meu trabalho

SAT2 - Em geral, eu gosto de trabalhar aqui 5,54 1,541
SAT3 - Em geral, ndo gosto do meu trabalho * 1,86 1,451

*calculado de maneira inversa
Fonte: Autor (2020)

A Tabela 5 apresenta as correlagdes entre os itens utilizados. Por fim, o Alfa de

Cronbach (a) da escala de satisfacao é 0.823. Este valor é satisfatorio para validar a

escala.
Tabela 5 - Matriz de correlacdes entre os itens de satisfagédo
SAT1 SAT2 SAT3
SAT1 - Considerando tudo, estou 1.000 776 -.575
satisfeito com meu trabalho
SAT2 - Em geral, eu gosto de 776 1.000 -.492
trabalhar aqui
SAT3 - Em geral, ndo gosto do meu -.575 -.492 1.000
trabalho

As correlagdes sao significativas no nivel 0,01
Fonte: Autor (2020)

4.3 BURNOUT NA ENGENHARIA DE SOFTWARE

A proxima escala a ser analisada € a do burnout. A Tabela 6 apresenta a
estatistica descritiva da escala de burnout por cada dimensao e item. Na dimensao
exaustdo, o valor mais baixo foi: “trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo



para mim”, com média 1,67. Por outro lado, o mais alto foi: “sinto-me esgotado no final
do dia de trabalho”, com média 4,03.

Tabela 6 — Estatistica descritiva do burnout

Média Desvio

Exaustéo
Quero apenas fazer o meu trabalho sem ser incomodado 3,58 2,008
Sinto-me esgotado pelo meu trabalho 3,41 2,036
Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensao para 1,67 1,652
mim
Sinto-me emocionalmente esgotado com o meu trabalho 2,85 2,003
Sinto-me cansado guando me levanto pela manha e 3,55 2,136
preciso encarar
Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho 4,03 2,137
Média da dimensédo Exaustao 3,20 1,495
N&o acho que meu trabalho seja importante 1,93 1,546
Acho que meu trabalho n&o contribui para nada 1,90 1,456
Estou perdendo o entusiasmo pelo meu trabalho 3,43 2,150
Tornei-me menos interessado com o meu trabalho desde 2,47 1,851
gue comecei
Média da dimensao Cinismo 2,43 1,39
Posso resolver efetivamente os problemas que surgem no 5,50 1,311
meu trabalho
Sinto-me muito bem quando realizo alguma coisa no 6,18 1,188
trabalho
No meu trabalho tenho realizado varias coisas que valem a 5,51 1,545
pena
No meu trabalho, eu me sinto confiante de que realizo 5,51 1,417
minhas ...
Sinto que estou dando uma contribui¢édo efetiva para essa 5,08 1,612
organizacao.
Em minha opinido, eu sou bom no meu trabalho 5,73 1,241
Média da dimensdao Eficacia 5,58 1,010

Fonte: Autor (2020)
Na dimensao cinismo, o item com valor mais baixo foi: “Acho que meu trabalho
nao contribui para nada” (1,90); e o mais alto foi: “Acho que estou perdendo o
entusiasmo pelo trabalho” (3,43). Por fim, a dimenséo eficacia, em que o item mais

baixo foi “Sinto que estou dando uma contribuigdo efetiva para essa organizagao” com 5,08
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e 0 mais baixo foi “Sinto-me muito bem quando realizo alguma coisa no trabalho”. com
6,18.

A partir desses resultados, é possivel observar que a dimensao eficicia possui
maiores médias do que todas as outras dimensdes. Nessa dimensao, esse resultado
€ 0 inverso e significa que, quanto maior o valor, menor sera o nivel de burnout em
relacdo a eficacia. Esses resultados repetem o mesmo comportamento dos
encontrados por Cook (2015), que indicam que profissionais da area de tecnologia da
informacao tém altos niveis de percepcao de eficacia. Além disso, a exaustao também
aparece como o fator mais preocupante em relacdo ao burnout na area. Esse
resultado ja foi levantado por Moore (2000).

O préximo passo foi realizar a analise fatorial confirmatoria. A AFC foi estimada

por meio do R com o pacote lavaan (latente variable analysis) (ROSSEEL, 2015).
Na primeira andlise realizada com todos os itens da escala, apenas o item EE6
(“Quero apenas fazer o meu trabalho sem ser incomodado”) apresentou problema
na amostra desta pesquisa e por isso foi excluido na préxima andlise, pois estava
com uma carga fatorial abaixo do limite de 0,5 (0.400). Todos os outros itens tiveram

carga acima de 0,5.

A partir desse resultado, outra andlise foi realizada com a excluséo do item EE6
e ela é apresentada na Tabela 7. Todos os valores apresentados na Tabela 7 tém p
= 0.000.

Tabela 7 - Andlise Fatorial Confirmatéria da escala de Burnout

ITEM EXAUSTAO CINISMO EFICACIA
EE1 0.917
EE2 0.831
EE3 0.815
EE4 0.780
EES 0.869

Ccil 0.788
ClI2 0.838
CI3 0.812
Cl4 0.794

EF1 0.675
EF2 0.829
EF3 0.674
EF4 0.711
EF5 0.885
EF6 0.543

Fonte: Autor (2020)
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O item que corresponde a cada sigla pode ser visto no APENDICE B — ESCALA
DE BURNOUT

. Desta vez todos os valores ficaram acima de 0.5, onde o menor valor foi EF5.
Com isso, uma analise nos demais indices foi realizada com o modelo. Ao invés de
correlagBes de Pearson, para realizar a andlise dos dados foi utilizado o método
WSLMV (Weighted Least Squares Mean and Variance Adjusted), ou quadrado
minimos ponderados robustos, como método de estimacdo. O método utiliza
correlacdes policéricas, que sdo mais indicadas para variaveis ordinais, além de ter
um melhor desempenho para a ndo normalidade (LEI; SHIVERDECKER, 2019; LI,
2015).

A Tabela 8 apresenta os valores de confiabilidade da escala de Burnout. O modelo
investigado apresentou uma boa qualidade de ajuste a partir de indices de referéncia
do GoF (Goodness of fit) (x3=626.157; gl 126.000; p = 0,000; x?/gl = 4,90; TLI =0,903;
CFI =0,903; IFI = 0,893; RMSEA = 0,091; SRMR = 0,078), sugerindo uma estrutura

fatorial consistente.

Tabela 8 - indices da Andlise Fatorial Confirmatéria da escala de Burnout

Valor Valor de referéncia

Teste de Qui quadrado 626.157 Quanto menor

} _ melhor; p-valor <
p-valor =0,000 0.05

y@le] 4,96 2<x%/gl <5

TLI (Tucker-Lewis Index) 0,896 TLI=Z0,9

CFI (comparativefit index) 0,914 CF1=20,9

GFI (goodness of fit index) 0,983 GF1=0,9

RMSEA (Root mean square erro | 0,089 RMSEA=< 0,08 (p-

of approximation) p-valor =0,000 valor <0,05)

SRMR (Randow mean square | 0,079 SRMR=< 0,08

residual)

Fonte: Autor (2020)
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Apenas o RMSEA foi superior ao limite proposto (0.089). Todavia, alguns
autores apresentam valores menos conservadores para o indice, por exemplo
indicando até 0,1 (KENNY; KANISKAN; MCCOACH, 2015; MACCALLUM; BROWNE;
SUGAWARA, 1996). Com isso, 0 pesquisador decidiu continuar a analise dos demais

itens para validacdo do questionario.

A Tabela 9 apresenta a variancia meédia extraida das dimensfes de Burnout,
indicando, assim, a validade discriminante, em que a dimens&o exaustao ficou com
0.71, cinismo 0.65, eficacia 0.53. O valor de referéncia para a variancia média extraida
€ de 0.50. Adicionalmente, a confiabilidade composta das dimensdes e da escala varia
de 0.83 até 0.89, indicando que a confiabilidade composta esta adequada para as

dimensoes.

Tabela 9— VME, Confiabilidade composta, Alfa da escala de Burnout

Dimensodes Variancia média Confiabilidade Alfa de Cronbach
DUEILED composta

Exaustao 0.71 0.89 0,91

Cinismo 0.65 0.83 0,87

Eficacia 0.53 0.85 0,86

Fonte: Autor (2020)

Posteriormente, o teste de Alfa de Cronbach foi realizado na escala. A dimensao
exaustdo teve o a =0,91, a dimensao cinismo teve a = 0,87, enquanto a dimenséao

eficacia teve a = 0,86. Os valores apresentados satisfazem os critérios de validade.

A Tabela 10 apresenta as correlagdes entre as dimensdes do burnout e a raiz
quadrada da VME. A maior correlacdo foi entre o cinismo e a exaustdo (0,89) e a
menor correlagdo foi entre a eficacia e a exaustdo (-0,72). Vale salientar que a
correlacao entre a eficacia e o cinismo também foi negativa. O VME extraido variou
entre 0,70 e 0,84.

Tabela 10 - Correlagéo entre dimensdes do burnout

Dimenséao == Cl EF

Exaustéo (EE) 0,84

Cinismo (Cl) 0,89™* 0,80

Eficacia (EF) -0,72** -0,81** 0,72
Fonte: Autor (2020)

Nota 1: Os valores em negrito sao a raiz quadrada da VME extraida;
Nota 2: *** p < 0,001




Com os resultados apresentados sobre a escala de burnout, a mesma foi
considerada validada com a retirada dos itens EE6. Ela serd utilizada assim nas

demais analises do modelo nesta tese.

4.4 ADAPTABILIDADE INDIVIDUAL NA ENGENHARIA DE SOFTWARE

Para investigar a adaptabilidade individual na Engenharia de Software, foram
analisados 453 participantes. Ademais, a adaptabilidade individual foi decomposta em
cinco dimensdes: Resolucédo de Problemas (RP), Reatividade diante de Emergéncias
ou Circunstancias Inesperadas (RE), Adaptabilidade Interpessoal (Al), Treinamento e
Aprendizado (TA), e Gerenciamento do Estresse (GE), conforme Charbonnier-Voirin
e Roussel (2012).

Na Tabela 11, sdo apresentados a média e o desvio padrdo. Apenas cinco itens
ndo variaram de 1 (discordo totalmente) até 7 (concordo totalmente): foram o GE2,
RE1, TA3, All e Al4, que variaram de 2 até 7. Pode-se observar que a média de valor
de resposta de cada item da escala € alta, por exemplo, All e Al2 tém média de 6,25

e 6,52, em que o menor valor é de RP4 com 5,08.

A Tabela 11 também apresenta a média de cada dimensdo da amostra
investigada nesta pesquisa e 0 desvio padrdao da escala de adaptabilidade. A
dimenséao estresse tem média de 5,67; A dimensao criatividade tem média de 5,52; a
dimensdo emergéncia e situacdes inesperadas tém média de 5,50; a dimensao de

aprendizado € 5,79 e, por fim, a dimenséo interpessoal que tem média de 6,19.

Tabela 11 - Estatisticas descritivas da escala de adaptabilidade

ltem Média Desvio
GE1-Mantenho minha calma em situacées em gue sou obrigado... 558 1,326
GE2-Procuro solucées, tendo uma discussao calma com colegas 6,15 1,081
GE3-Devido ao meu autocontrole, meus colegas me pedem conselho ... 531 1,439
Média de gerenciamento do estresse 5,67 ,96
RP1-Dentro da minha equipe, as pessoas confiam em mim ... 590 1,214
RP2-N&o hesito em ir contra ideias estabelecidas para propor uma ... 556 1,386
RP3-Uso uma variedade de fontes e tipos de informacéo para chegar ... 5,67 1,205

RP4-Desenvolvo novas ferramentas e métodos para resolver problemas 5,08 1,552
Média da adaptabilidade a resolucédo de problemas 5,54 ,93
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Reatividade diante de emergéncias ou circunstancias Inesperadas

RE1-Sou capaz de me manter focado nas situacfes para agir 5,64 1,245
rapidamente...

RE2- Decido rapidamente sobre quais acfes tomar para resolver um 520 1,295
prob..

RE3-Analiso rapidamente possiveis solucdes e suas consequéncias 565 1,170
para...

RE4-Facilmente reorganizo meu trabalho para me adaptar as novas 553 1,285
circ...

Média de reatividade diante de emergéncias ou circunstancias 5,50 ,94
inesperadas

TA1-Capacito-me regularmente dentro e ou fora do trabalho para ... 569 1,323
TA2-Busco oportunidades que permitam melhorar meu desempenho... 6,08 1,103
TA3- Busco novidades para melhorar a maneira como eu trabalho 593 1,114
TA4-Participo de projetos e/ou tarefa que ajudam a me preparar ... 549 1,421
Média do treinamento e aprendizado 5,79 ,90
Al1-Tento entender os pontos de vista dos meus colegas... 6,25 ,94
Al2-Considero que desenvolver um bom relacionamento com todos os 6,52 91
meu...

AlI3- Sou disposto a adaptar meu comportamento sempre que preciso ... 598 1,113
Al4-Aprendo novas maneiras de realizar meu trabalho para que eu... 6,02 1,044
Média da adaptabilidade interpessoal 6,19 ,70

Fonte: Autor(2020)

Os resultados apontam para uma maior média da percep¢ao dos Engenheiros de
Software na dimenséo da adaptabilidade interpessoal. Esse resultado € semelhante
ao encontrado por Charbonnier-Voirin e Roussel (2012), que também observou uma
maior média na dimenséo interperssoal. Além disso, o resultado também apoia a
importancia da questdo interpessoal na Engenharia de Software, ja levantada por
outros trabalhos (AHMED et al., 2017; CAPRETZ et al., 2010; CAPRETZ; PH; ENG,
2018; YUAN et al., 2009).

Em seguida, a validade da escala de adaptabilidade individual foi investigada. Em
um primeiro momento, foi realizada uma analise fatorial confirmatéria (AFC).O modelo
testado foi 0 modelo proposto por Charbonnier-Voirin e Roussel (2012). O modelo
investigado com todas as dimensdes e itens apresentou uma boa qualidade de ajuste
a partir de indices de referéncia (x*>= 569.766 ; gl = 142,00; p = 0,000; x*/gl = 4,01;
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TLI = 0,96; CFI = 0,91; IFI = 0,91; RMSEA = 0.08; SRMR = 0,06), sugerindo uma

estrutura fatorial consistente. A Tabela 12 sintetiza os resultados.

Teste de Qui quadrado

x2al

TLI (Tucker-Lewis Index)

CFI (comparative fit index)

GFI (goodness of fit index)
RMSEA (Root mean
square erro of

approximation)

SRMR (Random mean
square residual)

569.766
(P-valor .000)

4,01

0,96

0,91

0,98

0,06

0,064

Fonte: Autor(2020)

Tabela 12 - indices da analise fatorial confirmatéria da escala de adaptabilidade

Valores de

referéncia

Quanto menor
melhor; p-valor
< 0,05

2<y2/gl < 5

TLI=0,9

CF1=0,9

GFI=0,9

RMSEA< 0,08
(p-valor <0,05)

SRMRs= 0,08

Além disso, as cargas fatoriais dos itens em suas dimensdes foram satisfatorias

em relacdo ao nivel de referéncia, como pode ser observada na Tabela 13

ITEM

Tabela 13— Analise Fatorial Confirmatéria de Adaptabilidade

GE RE

Al

RP

TA

GE1l
GE2
GE3
RE1
RE2
RE3
RE4
All

Al2

Al3

Al4

RP1
RP2
RP3
RP4
TA1l
TA2

0.649

0.600

0.622
0.766
0.662
0.657
0.695

0.667
0.540
0.557
0.776

0.616
0.570
0.622
0.594

0.675
0.692
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TA3 0.697
TA4 0.631
valores de todos os itens (p < 0,001).

Fonte: Autor(2020)

Todas as cargas nos fatores Reatividade diante de emergéncia (RE),
Adaptabilidade Interpessoal (Al), Treinamento e Aprendizagem (TA), Resolucao de
Problemas (RP) e Gerenciamento do Estresse (GE) estdo dentro do limite aceitavel
(CF =2 0.5). Ademais, todos os itens apresentaram nivel de significancia (p < 0,001) na
relacdo com seus respectivos fatores.

Os valores da variancia média extraida foram abaixo do ponto de corte proposto,
entre 0.39 (Criatividade) e 0.47 (emergéncia e situacfes inesperadas), ao lado de
cada valor da escala traduzida tem os valores da escala original. Pode-se observar
também que os valores da escala original estdo muito proximos do valor limite de

referéncia (entre 0.51 e 0.53).

Tabela 14 - Variancia extraida na escala de adaptabilidade

Dimensdes Valores da escala Valores da escala
traduzida original

Gerenciamento de estresse 0.39 0.51

Reatividade a emergéncia 0.48 0.53

Interpessoal 0.41 0.51

Resolucéo de problemas 0.36 0.52

Treinamento e Aprendizado 0.45 0.51

Fonte: Autor(2020)

A Tabela 15 apresenta as correlacdes entre as dimensdes do desempenho
adaptativo encontradas neste estudo. Todas as correlagcbes foram positivas e
significativas (p < 0,001). A menor correlacdo encontrada foi entre treinamento e
aprendizagem e reatividade diante de emergéncias (moderada - 0,57). JA a maior
correlacao foi entre gerenciamento do estresse e reatividade diante de emergéncias
(muito forte - 0,89).

Para a analise de validade discriminante, utilizamos o critério de Fornell &

Larcker (1981) em que se avalia se a raiz quadrada das VME (diagonal com valores
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em negrito na Tabela 15) de cada fator € maior do que as correlacdes entre os fatores.
Como pode ser verificado, quase todas as correlacées sdo maiores que a raiz da VME,
0 que nao evidenciaria a validade discriminante. No entanto, como coloca Costa
(2011), as correlagdes em escalas de construtos multidimensionais podem ser altas,
pois estdo teoricamente associadas.

Tabela 15 - Correlagdes entre dimensdes de Adaptabilidade

Dimensao GE RE Al RP TA
Gerenciamento do estresse no trabalho (GE) 0,62
Reatividade diante de emergéncias (RE) 0,89 ** 0,69

Adaptabilidade Interpessoal (Al) 0,77 0,70 ** 0,64
Resolucéo de Problemas (RP) 0,88 ** 0,78 ** 0,66 0,60
Treinamento e Aprendizagem (TA) 0,65** 0,57 ** 0,69** 0,75** 0,67

Nota 1: Os valores em negrito sdo a raiz quadrada da VME extraida;
Nota 2: *** p < 0,001
Fonte: Autor(2020)

Por esta razdo, uma analise complementar, utilizando o critério de Anderson &
Gerbin (1988), foi realizada para a validade discriminante, em que se comparam dois
modelos: o modelo livre e um modelo fixando a correlacdo de dois fatores como
sendo um. O objetivo é verificar se 0 modelo livre possui um melhor ajuste, bem
como refutar a hip6tese de que os modelos séo iguais. Nesse sentido, analisamos o
modelo livre e o0 modelo fixando a correlacdo entre Gerenciamento do estresse no
trabalho e Reatividade diante de emergéncias, por ser a maior correlagéo identificada
no modelo. Os dois modelos apresentaram diferenca significativa (p < 0,001), por
meio da anova do teste qui-quadrado, sendo o modelo livre (x* =569.77) com melhor
ajuste do que o modelo fixado (x*> = 641.93) para p<0,001. Assim, ha evidéncia de
validade discriminante no modelo.

Tabela 16 -Alfa e Confiabilidade Composta da escala de adaptabilidade

Dimensao Alfa de Cronbach Confiabilidade composta
Gerenciamento do estresse 0.65 0.61
Reatividade diante de emergéncias 0.79 0.76
Adaptabilidade interpessoal 0.74 0.66
Resolu¢ao de Problemas 0.69 0.65
Treinamento e Aprendizado 0.76 0.72

Fonte: Autor(2020)
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Posteriormente, foi realizado o teste de Alfa de Cronbach em cada dimenséo da
adaptabilidade e na escala completa, que pode ser encontrado na Tabela 16. Para
cada dimensao, os resultados sdo os seguintes: a = 0,79 para reatividade diante de
emergéncia; a = 0,74 para treinamento e aprendizado; a = 0,76 para interpessoal; a
= 0,69 para resolucédo de problemas; e a = 0,65 para gerenciamento do estresse. Em
seguida, o teste de Cronbach foi realizado na escala toda, procedimento realizado
de maneira semelhante por Da Silva et al. (2016) e Santos et al. (2019) em outras
escalas, em que seu resultado foi a = 0,868, em todos os itens de adaptabilidade.

Ainda na Tabela 16, os valores da confiabilidade compostas (CC) sé&o
apresentados. Valores acima de 0.6 sdo considerados aceitaveis (AHMAD,;
ZULKURNAIN; KHAIRUSHALIMI, 2016; BAGOZZI; YI, 1988; PERVAN; CURAK;,
PAVIC KRAMARIC, 2017), onde os valores variam de 0.61 para a dimensé&o
gerenciamento de estresse e 0.73 para a dimensdo reatividade diante de

emergéncias, com a escala completa com o valor de 0.869.

Pode-se observar que os valores da variancia média extraida estdo abaixo do
valor de referéncia. Todavia, se a AVE for menor que 0,5, mas a confiabilidade
composta for superior a 0,6, a validade convergente do constructo ainda é adequada
(FORNELL; LARCKER, 1981; LAM, 2012; SALKIND, 2010).

Com os resultados apresentados, a escala de adaptabilidade individual proposta
por Charbonnier-voirin e Roussel (2012) sera considerada validada e utilizada nesta
pesquisa. Todavia, alguns valores como a AVE podem ser melhorados e, portanto,

melhor investigados em estudos futuros.

4.5 INSTABILIDADE NA ENGENHARIA DE SOFTWARE

A Tabela 17 apresenta a média e o desvio padrédo de cada item da escala de
instabilidade. Além disso, a média de cada dimensao é apresentada. A média da
dimensao de instabilidade de equipe é 3,98, a média da dimensédo de instabilidade
tecnoldgica é 4,20 e a média da dimensao da instabilidade de tarefa € 4,81. A menor
meédia entre os itens ficou com o item “houve modificagcbes na tecnologia utilizada”

(3,04) e a maior média foi “houve pressédo nos prazos de entrega” (5,13).

Para validar a escala de instabilidade, em um primeiro momento, foi realizada a
Andlise Fatorial Exploratéria nos itens propostos inicialmente. Seguindo as

recomendacdes propostas por Hair et al. (2009), itens com carga fatoriais menores
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gue 0,5 ou com cargas fatoriais conflitantes (itens com duas cargas fatoriais altas em

dimensdes diferentes) foram retirados.

Tabela 17 - Estatistica descritiva dos itens da escala de instabilidade

Dimenséo Desvio
Média Padréo

...pessoas entraram e ou sairam do projeto Equipe 4,68 2,007
... membros da minha equipe precisaram se Equipe 3,80 1,857
ausentar/afastar temporariamente...
...0S responsaveis por informar especificar Equipe 3,40 2,044
requisitos mudaram
...membros externos auxiliaram nas tarefas da Equipe 3,81 1,993
minha equipe
...0S prazos de entrega foram alterados Tarefa 4,60 1,942
...foram adicionados requisitos que nao Tarefa 5,13 1,764
estavam previstos
...0S requisitos existentes foram alterados Tarefa 4,98 1,725
...0S requisitos dos softwares ndo estavam Tarefa 4,71 1,780
claros em relagao...
...0S requisitos tiveram sua prioridade alterada Tarefa 5,10 1,705
...as atividades tarefas precisaram ser Tarefa 4,82 1,654
redefinidas
...faltou o envolvimento adequado dos Tarefa 4,36 1,878
usuarios clientes ...
...foi necessério usar tecnologias APIs Tecnoldgica 4,57 1,892
Frameworks...
...houve modificacBes nas tecnologias Tecnologica 3,04 1,895
utilizadas
...0 ambiente de desenvolvimento apresentou Tecnoldgica 4,09 1,879
problemas consideraveis
...a infraestrutura disponibilizada pela Tecnoldgica 3,77 1,959
organizacao apresentou...
...a metodologia e/ou processo de Tecnoldgica 4,64 1,547
desenvolvimento foi utilizado...
...houve pressado nos prazos das entregas Tecnologica 5,13 1,808
Média tecnoldgica 4,20 1,00113
Média de equipe 3,92 1,32498
Média de tarefas 4,81 1,27840

Fonte: Autor(2020)
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A dimensédo de instabilidade da tarefa ficou com seis itens, instabilidade da
equipe ficou com trés itens e instabilidade tecnoldgica ficou com trés itens. Os itens
retirados podem ser observados no Apéndice C. A Tabela 18 apresenta os itens do

questionario final e suas respectivas cargas fatoriais.

Tabela 18 - Resultado da AFE na escala de instabilidade

TAF2...0s requisitos existentes foram alterados ,841
TAF3...foram adicionados requisitos que nao estavam ,804
previstos
TAF5...as atividades/tarefas precisaram ser , 728
redefinidas
TAF6...0s requisitos tiveram sua prioridade alterada 721
TAF7...faltou o envolvimento adequado dos usuarios ,648
clientes ...
EQ1...pessoas entraram e ou sairam do projeto ,790
EQZ2... membros da minha equipe precisaram se , 755
ausentar afastar tempor...
EQ3...0s responsaveis por informar especificar ,687
requisitos mudaram
TECL...houve modificacdes nas tecnologias utilizadas , 790

TEC2...foi necesséario usar tecnologias APls 71
Frameworks biblioteca...

Método de Extracdo: Andlise de Componente Principal.

Método de Rotagdo: Promax com Normalizagdo de Kaiser.
Fonte: Autor(2020)

O resultado do teste de Kaiser- Meyer-Olkin de adequacdo da amostragem
(KMO) foi de 0,880. De acordo com Hair et al. (2009), com esse resultado, € possivel
aceitar o modelo proposto. Para realizar a analise foi utilizado o método de rotacéo

Promax devido aos melhores resultados encontrados em sua utilizacao.

Posteriormente, foi realizada a Analise Fatorial Confirmatoria. As cargas fatoriais
desse modelo podem ser observadas na Tabela 19. Essa tabela contém o item, a

dimensao e a carga fatorial encontrada.
Tabela 19 - Andlise Fatorial Confirmatéria de Instabilidade

ITEM TAREFA  EQUIPE TECNOLOGICA
TAF2 0.791
TAF3 0.801




TAF5
TAF6
TAF7
EQ1
EQ2
EQ3
TEC1
TEC2

0.722
0.723
0.605
0.569
0.590
0.631
0.631
0.605

Fonte: Autor(2020)
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Com isso, a dimensao instabilidade da Tarefa continuou com 0s mesmos seis

itens da analise fatorial exploratéria, dentre os quais, o maior teve como carga fatorial
0.801 (TAF3) e o menor teve como carga fatorial 0.605 (TAF7). A dimensé&o

instabilidade de equipe ficou com os mesmos trés itens. A maior carga fatorial foi de
0.631(EQ3) e a menor carga foi de 0.569 (EQ1). Por fim, os dois itens restantes da
dimenséao técnica que ficaram com 0.631 (TEC1) e 0.605 (TEC2).

A Tabela 20 apresenta os indices de confiabilidade da escala de instabilidade.

O modelo investigado apresentou boa qualidade de ajuste a partir de indices de
referéncia do GoF (Goodness of fit) (x®>= 87.249; gl = 32.000; p = 0,000; x?/gl = 2,702;
TLI = 0.951; CFI = 0,979; IFI = 0,972; RMSEA = 0,064; SRMR = 0,042), sugerindo

uma estrutura fatorial consistente.

Tabela 20 - indices da andlise fatorial confirmatéria de instabilidade

ltem

Teste de Qui quadrado

Valor

87.249 (p-valor <0,00)

Valor de
referéncia

Quanto menor
melhor; p-valor
<0,05

X3gl 2,702 2<y?/gl< 5

TLI (Tucker-Lewis Index) | 0,951 TLI=0,9

CFI (comparative fit index) | 0,979 CFl=0,9
GFIl(goodness of fit index) | 0,955 GF1=0,9
RMSEA (Root mean | 0,064 RMSEA< 0,08
square erro of (p-valor <0,05)

approximation)

SRMR (Randow mean
square residual)

(p-valor <0,00)

0,042

SRMRs= 0,08
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Fonte: Autor(2020)

Ja a Tabela 21 apresenta a variancia média extraida e a confiabilidade

composta das dimensdes de Instabilidade, indicando, assim, a validade discriminante.

A dimensdao tecnoldgica ficou com 0.361, a dimensao equipe com 0.457, e a
dimensédo da tarefa com 0.535. A escala completa ficou com 0.421. As dimensbdes
equipe e de tarefa ficaram muito préximas do valor de referéncia da variancia média

extraida.

Tabela 21- VME, confiabilidade composta e alfa da escala de Instabilidade

Dimensdes Variancia média Confiabilidade Alfa de Cronbach
extraida Composta

Tecnologica 0.361 0.564 0.590

Equipe 0. 457 0.624 0.638

Tarefa 0.535 0.828 0.843

Escala completa 0.421 0.859 0.850

Fonte: Autor(2020)

Além disso, a confiabilidade composta desses itens € 0.564, 0.624, e 0.828,
respectivamente. Ademais, também foi verificado o alfa dos questionéarios, em que o
maior alfa por dimens&o foi o da tarefa com 0.84. A Tabela 22 apresenta as
correlagfes entre as dimensdes da instabilidade, onde a maior correlagéo € entre as
dimensdes de tarefa e equipe (0.70) e a menor correlagdo € entre tecnoldgica e da
tarefa (0.48).

Tabela 22 - Correlagdes e raiz do VME da escala de Instabilidade

Dimenséo TEC EQ TAF
Tecnoldgica (TEC) | 0,60

Equipe (EQ) 0,55 *** | 0,67

Tarefa (TAF) 0.48* | 0,73 ** | 0,70

Fonte: Autor (2020)

Nota 1: Os valores em negrito séo a raiz quadrada da VME extraida;
Nota 2: *** p < 0,001

Também foi analisado modelo livre e 0 modelo fixando a correlacdo entre a
dimenséo da tarefa e a dimenséo da equipe, por ser a maior correlacéo identificada
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no modelo. Os dois modelos apresentaram diferenca significativa (p < 0,001), por meio
da anova do teste qui-quadrado, sendo o modelo livre (x* = 87.249) com melhor ajuste
do que o modelo fixado (x? = 100.885) para p<0,001. Assim, h4 evidéncia de validade
discriminante no modelo.

Com os valores apresentados (VME, Alfa, Confiabilidade composta), optou-se
por desconsiderar a dimensado tecnologica para efeitos de futuras avaliagbes no
modelo completo e considerar apenas as dimensoes de equipe e tarefa. ISso ocorreu
porque todos os valores foram abaixo do limite proposto.

4.6 RELACOES ENTRE OS CONSTRUCTOS

Para entender as relagbes entre adaptabilidade individual, instabilidade, burnout e
satisfacdo na Engenharia de Software, é necessario avaliar os indices de mensuracdo
dentro do modelo do modelo completo. Posteriormente nesta subsecdo seréo
apresentados os modelos individuais. Hair et al. (2009) comentam que esse é um
passo necessario para realizar a especifica e validacdo do modelo estrutural.
Portanto, esta secdo comeca apresentando esses indices.

O modelo completo apresentou boa qualidade de ajuste a partir de indices de
referéncia do GoF (Goodness of fit) (p = 0,000; x*/gl = 3,459; TLI = 0,928; CFI = 0.936;
IFI = 0,91; RMSEA = 0,056; SRMR = 0,063; NFI=0.928). A representacao grafica do
modelo pode ser observada na Figura 10.

A Figura 10 também representa o diagrama de caminhos com as estimativas
paramétricas estruturais padronizadas de cada relacdo. Um ponto importante € que
as cargas dos itens em relacdo aos fatores, de maneira geral € acima de 0,60,
indicando assim uma forte relagéo entre os itens e o fator (HAIR et al. 2009).

Os valores apresentados na Figura 10 também sédo apresentados na Tabela 23
de maneira sumarizada, reportando os valores de significancia de todas as relacgdes,
bem como os valores de coeficiente ndo padronizado, erro padréo, z-value. e p-valor.

Esses resultados ajudam reforcar ainda mais a relevancia do modelo com um
conjunto de 11 fatores. Ademais, apenas uma relacdo ndo foi considerada
significativa, entre a instabilidade da tarefa e a dimensédo da eficacia do burnout
(p=0.280). Contudo, vale ressaltar que a relagdo € negativa. Para todas as outras
p<0.001 (***).
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Figura 10 Resultado do modelo completo
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Tabela 23 Valores das Relagbes do Modelo de Estrutura Geral.

Estimat

(S

Erro

Padra
0]

Z-
value

106

P-
valor

Gerenciamento Estresse | <--> Satisfacao 0.345 0.059 | 5.836 ek
Gerenciamento Estresse | <--> Cinismo -0.327 0.063 | 5.151 ok
Gerenciamento Estresse | <--> Exaustéo -0.375 0.059 | 6.366 ok
Gerenciamento Estresse | <--> Eficacia 0.665 0.050 | 13.299 ek
Reatividade a emergéncia | <--> Satisfacao 0.359 0.050 | 7.148 ok
Reatividade a emergéncia | <--> Cinismo -0.354 0.053 | 6.691 ok
Reatividade a emergéncia | <--> Exaustéo -0.341 0.049 | 7.018 ek
Reatividade a emergéncia | <--> Eficacia 0.687 0.039 | 17.714 ok
Interpessoal <--> Satisfacéo 0.353 0.055 | 6.478 ok
Interpessoal <--> Cinismo -0.329 0.060 | 5.526 ek
Interpessoal <--> Exaustéo -0.241 0.059 | 4.092 ok
Interpessoal <--> Eficacia 0.526 0.054 | 9.766 ok
Resolugdo de problemas | <--> Satisfacao 0.232 0.058 | 3.960 i
Resolucdo de problemas | <--> Cinismo -0.329 0.060 | 5.526 ek
Resolucado de problemas | <--> Exaustéo -0.269 0.058 | 4.627 ok
Resolugdo de problemas | <--> Eficacia 0.522 0.055 | 9.434 i
Treinamento <--> Satisfacao 0.308 0.051 | 6.000 ok
Treinamento <--> Cinismo -0.346 0.052 6.711 *hx
Treinamento <--> Exaustéo 0.355 7.032 ok
0.051
Treinamento <--> Eficacia 0.558 0.048 | 11.689 ok
Satisfacao <--> | Instabilidade da tarefa | -0.188 0.052 | 3.637 ok
Satisfacao <--> Instabilidade da -0.363 0.058 | 6.290 ok
equipe
Satisfacdo <--> Cinismo -0.843 0.021 | 40.684 ok
Satisfagao <--> Exaustéo -0.875 0.022 | 38.984 ok
Satisfacao <--> Eficacia 0.682 0,032 | 21.277 ok
Instabilidade da tarefa <--> Cinismo 0.383 0.053 7.193 ok
Instabilidade da tarefa <--> Exaustéo 0.303 0.051 | 6.006 ok
Instabilidade da tarefa <--> Eficacia -0.061 0.057 | 1.081 | 0.280
Instabilidade da equipe <--> Cinismo 0.506 0.057 | 8.874 ok
Instabilidade da equipe <--> Exaustdo 0.429 0.057 | 7.516 ok
Instabilidade da equipe <--> Eficacia -0.199 0.065 | 3.063 | <0.01

Fonte: Autor (2020)

Dado que o modelo tedrico geral foi satisfatorio, o proximo objetivo é observar

as relaces propostas nas hipoteses de maneira individual. Isso € importante porque

ao se observar o modelo completo, algumas relagcbes podem apresentar valores

diferente devido a grande quantidade de relacionamento entre fatores (HAIR et al.

2009).

Com isso, relembrando a primeira hipotese é:
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H1 - A percepcao da adaptabilidade individual esta relacionada positivamente

com a satisfagdo com o trabalho dos individuos na Engenharia de Software.

Baseado na hipdtese H1, o modelo da Figura 11, desenvolvido e testado
quanto a seus indices de qualidade, que foram os seguintes: p = 0,000; x*gl = 2,87;
TLI = 0,929; CFI = 0.941; IFI = 0,942; RMSEA = 0,068; SRMR = 0,060; NFI=0.913.
Com isso o modelo investigando a hipotese das relacbes entre a adaptabilidade

individual e a satisfag&o foi considerado de boa qualidade.

Figura 11 - Modelo das relactes entre a adaptabilidade e satisfacdo
Resolugao de ™
problemas '
Adaptabilidade
interpessoal
Gerenciamento de 0.370 >
estresse
Reatividade a
emergéncias

Fonte: Autor (2020)

Com base nesse modelo, a Tabela 24 apresenta os resultados das hipéteses do
modelo da Figura 11. O menor valor do coeficiente de regressao padronizado foi
0.257, para a relacéo entre adaptabilidade a resolu¢des de problema e satisfacdo e o
maior que foi 3=0.370, para gerenciamento do estresse com significancia de p<0.001.
Todas as dimensdes da adaptabilidade individual tiveram uma relagédo positiva e

significativa com a satisfacdo, aceitando, assim, a hipotese principal H1.

Portanto, esses resultados indicam que a percep¢édo da adaptabilidade dos
individuos esta relacionada com sua percepcéao de satisfacéo, ou seja, que individuos
que se percebem mais adaptaveis tendem a se perceber com maiores indices de
satisfacdo. Apenas uma relacao foi considerada pequena (resolucdo de problemas e

satisfagcdo) e as outras rela¢des foram consideradas com importancia média.
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Tabela 24 - Relac¢des entre adaptabilidade e Satisfagdo

Hipotese Relacé&o Tipo de Significancia | Coeficiente | Deciséo

Relacé&o de regresséo
padronizado

H1.1 Adpt.RP. — satisfagéo Positiva p<0.001 0.257 Aceitar
H1.2 Adpt.GE. —satisfacdo Positiva p<0.001 0.370 Aceitar
H1.3 Adpt.RE. — satisfacé@o Positiva p<0.001 0.364 Aceitar
H1.4 Adpt.TA. — satisfagéo Positiva p<0.001 0.329 Aceitar
H1.5 Adpt.Al.—satisfagao Positiva p<0.001 0.358 Aceitar

Fonte: Autor (2020)

Em diferentes areas do trabalho, como na rede hoteleira, na area da saude, na
area militar e na industria téxtil, essa hipétese também foi verificada e considerada
verdadeira (CALARCO; 2016; CULLEN et al., 2014; SHERWOOD, 2015; SONY;
MEKOTH, 2016; ZAMIR, 2017). Um ponto importante € que, neste trabalho, cada
dimensdo da adaptabilidade individual foi testada e foi explicitada qual sua relagao
(positiva) e significancia com a satisfacao.

A segunda hipotese investigada nesta pesquisa é:

H2 — A percepcgdo da adaptabilidade individual esta relacionada negativamente

com a percepcédo do burnout dos individuos na Engenharia de Software.

Para isso, foi desenvolvido o modelo de rela¢des da Figura 12, que obteve os
seguintes indices de qualidade: p = 0,000; x*gl = 2,59; TLI = 0,927; CFIl = 0.936; IFI
=0,936; RMSEA =0,064; SRMR = 0,065; NFI=0.900. Com isso o modelo investigando
a hipétese das relacfes entre a adaptabilidade individual e o burnout foi considerado

de boa qualidade.

Novamente, vale ressaltar que a dimensao de eficacia do burnout foi mensurada
de maneira inversa, portanto, € esperado que as dimensdes da adaptabilidade tenham
uma relacéo positiva com a dimenséao da eficacia, ou seja, quanto maior for os valores

da dimenséo eficacia, menor sera a percep¢ao do burnout.
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Como resultado, a hipotese H2 foi completamente suportada. Todas as hipoteses
ligadas a H2 apresentam significancia estatistica. A Tabela 25 sumariza os resultados
da H2 que sao apresentados na Figura 12.

Todas as dimensfes da adaptabilidade individual tém relagbes negativas com as
dimensbes de exaustdo e cinismo. Além disso, todas as dimensdes também tém
relacBes positivas com a dimenséo eficacia do burnout. O menor coeficiente de
regressao foi 3=-0.227 da relacao entre adaptabilidade interpessoal e a exaustéo e o
maior foi entre a relacdo a dimensao da reatividade diante de situacdes de emergéncia

com a dimensao do burnout da eficacia com $=0.694.

Um ponto interessante dos resultados apresentados na Tabela 25 sdo as
importancias das relacdes entre as dimensOes da adaptabilidade individual e o
Burnout. As importancias entre as relagbes entre todas as dimensbes da
adaptabilidade individual e a eficacia sdo consideradas grandes. As demais relacfes

estdo entre pequena (<0.3) e média (> 0.3 e <0.5).

Figura 12 - Modelo da relacéo entre a adaptabilidade e o burnout

Resolugdo de 0
problemas 238

)
Adaptabilidads 031 (
interpessoal \ 0 l
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o : 0.668 v'
erenciamento de
,‘

Treinamento

Reatividade a
emergencias

Fonte: Autor (2020)
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Tabela 25 - Relagdes entre a adaptabilidade individual e o burnout

Hipotese Relacé&o Tipo de Relagdo  Significancia  Coeficiente  Decisao

de regressao

Adpt.RP.— Exaustéo Negativa p<0.001 Aceitar
H2.1b Adpt.RP.—Cinismo Negativa p<0.001 -0.238 Aceitar
H2.1c Adpt.RP.—Eficacia Positiva p<0.001 0.540 Aceitar
H2.2a Adpt.GE.— Exaustao Negativa p<0.001 -0.377 Aceitar
H2.2b Adpt.GE.— Cinismo Negativa p<0.001 -0.318 Aceitar
H2.2¢c Adpt.GE.— Eficacia Positiva p<0.001 0.668 Aceitar
H2.3a Adpt.RE.— Exaustao Negativa p<0.001 -0.335 Aceitar
H2.3b Adpt.RE.— Cinismo Negativa p<0.001 -0.342 Aceitar
H2.3c Adpt.RE.— Eficacia Positiva p<0.001 0.694 Aceitar
H2.4a Adpt.TA.— Exaustéo Negativa p<0.001 -0.360 Aceitar
H2.4b Adpt.TA.— Cinismo Negativa p<0.001 -0.335 Aceitar
H2.4c Adpt.TA.— Eficéacia Positiva p<0.001 0.560 Aceitar
H2.5a Adpt.Al.— Exaustdo Negativa p<0.001 -0.227 Aceitar
H2.5b Adpt.Al.— Cinismo Negativa p<0.001 -0.311 Aceitar
H2.5¢ Adpt.Al.— Eficacia Positiva p<0.001 0.482 Aceitar

Fonte: Autor (2020)

A partir desse resultado, € possivel afirmar que individuos que se percebem mais
adaptaveis em todas as dimensofes, tendem a se perceberem com menor exaustao e
menor cinismo. Outro ponto interessante é que todas as dimensdes da adaptabilidade
individual apresentam maior grau de relacionamento com a dimenséo do burnout da
eficAcia na amostra investigada. Isso significa dizer que individuos com maiores
percepcdes de adaptabilidade tendem a se perceberem mais eficazes.

7z

Esse resultado também é semelhante ao encontrado em outras &reas do
conhecimento, como militar e da saiude (BEMILLER; WILLIAMS, 2011; YOUNG;
YOUNG, 2016; GARNER; KNIGHT; SIMPSON, 2007). Além disso, o resultado
apresenta o entendimento de em quais dimensdes essas relacdes sao mais fortes.
Esses resultados sdo semelhantes ao encontrados por Cotter e Fouad (2013) para a

dimensédo de estresse e lidar com a incerteza. No melhor de nosso conhecimento,
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esse € 0 primeiro estudo que relaciona todas as dimensdes do burnout com todas as

dimensdes da adaptabilidade individual.

A préxima hipotese testada € a H3, que afirma que a percepc¢éo da satisfacdo esta
relacionada negativamente com o burnout dos individuos na Engenharia de Software.

Para realizar os testes, essa hipotese foi dividida em outras trés:

H3.1 - A percepcdo da satisfacdo esta relacionada negativamente com a

percepcao da exaustao dos individuos na Engenharia de Software.

H3.2 - A percepcdo da satisfacdo estad relacionada negativamente com a

percepc¢ao do cinismo dos individuos na Engenharia de Software.

H3.3 - A percepcdo da satisfacdo estad relacionada positivamente com a
percepcao de eficacia dos individuos na Engenharia de Software.

Figura 13 - Modelo da relacdo entre satisfagcdo e o burnout

Satisfacdo ¢

Fonte: Autor (2020)

Baseado no modelo da Figura 13, os seguintes indices foram encontrados: p =
0,000; x*/gl = 5,47; TLI = 0,940; CFI = 0.930; IFI = 0,944; RMSEA = 0,116; SRMR =
0,065; NFI=0.934. Devido ao modelo ter um alto valor de RMSEA, diminuindo assim
sua qualidade, foi seguido recomendacdes de Neves (2018) para compartilhamento

de erros entre itens que formam os mesmos constructos.

Dito isso, um modelo foi testado compartilhando os seguintes erros nos itens:

e et3~~ etb
e eth~~ etb
e et3~~ et
e Ci3~~ ci4
e satl ~~ sat2
e ee3~~ eeb



112

Com base nessas modificacdes, 0 modelo teve os seguintes resultados: p = 0,000;
¥x?/gl = 2,24; TLI = 0,969; CFI = 0.976; IFI = 0,976; RMSEA = 0,077; SRMR = 0,044;
NFI1=0.967. Esses resultados estdo dentro dos niveis de aceitacdo propostos nesta
tese e sera utilizado nas andlises das hipéteses. A partir dele, as hipoteses foram

investigadas e estao apresentadas na Tabela 26.

Como resultado, foram encontradas relagcdes negativas entre a percepcao da
satisfacdo e as dimensdes de exaustdo e cinismo do burnout, assim como uma
relagdo positiva com a dimenséo da eficacia do burnout. Todas as hipoteses ligadas
a H3 apresentam significancia estatistica. Os valores do coeficiente de regresséo
entre a percepcdo de satisfacdo e as dimensbes do burnout foram:B=-0.825
(exaustao), B=-0.892 (cinismo) e B=0.804 (eficicia). Esses resultados suportam a
hipotese H3. Esses resultados indicam uma importancia grande entre as relacdes dos

constructos.

Tabela 26 - Relac¢des entre satisfacéo e o burnout

Hipotese Trajetéria Tipo de SignificAncia  Coeficiente de Decisao
Relagao regressao

H3.3 Satisfagdo— Exaustdo | Negativa p<0.001 -0.825 Aceitar

H3.3 Satisfagdo—Cinismo Negativa p<0.001 -0.892 Aceitar

H3.3 Satisfagao— Eficacia Positiva p<0.001 0.804 Aceitar

Fonte: Autor (2020)

Os resultados também sdo semelhantes aos encontrados em outros trabalhos que
buscaram entender a relacao entre a satisfacédo e o burnout nas mais diversas areas,
como na saude e na educacdo (GHAZALA MUSTAFA ELTAYEF, 2014; GRIFFIN et
al., 2010; SCANLAN; STILL, 2013; SKAALVIK; SKAALVIK, 2009; ZEDECK et al.,
1988). Esses resultados indicam que individuos que se percebem mais satisfeitos,
tendem a se perceberem com menores indices de exaustdo e cinismo e maiores
indices de eficacia.

A proxima hipotese investigada é a hipotese H4. Essa hipotese afirma que existe
uma relacdo positiva entre a percepc¢éo da instabilidade e a percepgédo do burnout.
Para isso, a hip6tese foi dividida em cada uma das dimensfes da instabilidade
investigadas nesta pesquisa (tarefa e equipe) e suas relacées com as dimensdes do
burnout.
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Baseado no modelo da Figura 11, os seguintes indices foram encontrados: p =
0,000; x*/gl = 3,47; TLI = 0,939; CFIl = 0.941; IFI = 0,948; RMSEA = 0,076; SRMR =
0,064; NFI1=0.929. Com isso o modelo investigando a hipétese das relacdes entre a
instabilidade e o burnout foi considerado de boa qualidade.

Figura 14 - Modelo da relacao entre instabilidade e burnout

Fonte: Autor (2020)
Como resultado, foram encontradas relagcfes positivas entre a instabilidade e as

dimensdes de exaustéo e cinismo do burnout, assim como uma relagdo negativa com
a dimensdao da eficacia do burnout. Contudo n&o foi encontrado significancia entre a
percepcao da instabilidade da tarefa e a eficacia. O maior coeficiente de regressao foi
=0.494 para a percepcéao da instabilidade da equipe e o cinismo. O menor foi para
Instabilidade da equipe e eficAcia com -0,159. Esses resultados suportam

parcialmente a hipotese H4 e sdo apresentados na Tabela 27.

Tabela 27 - RelagGes entre instabilidade e o burnout

Hipotese Trajetoria Tipo de Significancia  Coeficiente de Deciséo
Relagé&o regressao
H4.1a Inst.Tarefa— Exaustdo | Positiva p<0.001 0.298 Aceitar
H4.1b Inst.Tarefa—Cinismo Positiva p<0.001 0.368 Aceitar
H4.1c Inst.Tarefa—Eficacia Negativa p = 0.566 -0.032 Rejeitar
H4.2a Inst.Equipe—Exaustado | Positiva p<0.001 0.426 Aceitar
H4.2b Inst.Equipe—Cinismo Positiva p<0.001 0.494 Aceitar
H4.2¢ Inst.Equipe—Eficacia Negativa p<0.01 -0.159 Rejeitar

Fonte: Autor (2020)
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Esses resultados apresentam que a dimensdo da eficacia do burnout ndo é
significativamente afetada pela instabilidade, seja da equipe ou da tarefa. Com base
nesses resultados, € possivel afirmar que individuos que se percebem com maiores
niveis de instabilidade da equipe e da tarefa, tendem a se perceberem com maiores
niveis de exaustao e cinismo e menores niveis de eficacia. Ja o resultado da relacao
entre a instabilidade da equipe e o cinismo tem importancia grande. Os demais

resultados tém importancia média.

Por fim, a hipétese H5 busca verificar uma relacdo negativa entre a percepcao
da instabilidade e a percepcao da satisfacdo. Para isso, nhovamente a instabilidade foi

dividida em suas dimensoes, equipe e tarefa e foram verificadas suas relacdes.

Figura 15 - Relacao de instabilidade e satisfacéo

Instabilidade Instabilidade
da tarefa da equipe

Fonte: Autor (2020)
Baseado no modelo da Figura 15, os seguintes indices foram encontrados: p =
0,000; x*/gl = 2,24; TLI = 0,982; CFI = 0.986; IFI = 0,942; RMSEA = 0,055; SRMR =
0,045; NFI=0.976. Com isso, o0 modelo investigando a hipotese das relagbes entre a

instabilidade e a satisfagéo foi considerado de boa qualidade.

Foi observado que as relacbes sé&o negativas e possuem significancia

estatistica. A Tabela 28 sumariza os resultados da hip6tese H5.

Tabela 28 - Relacdes entre a instabilidade e a satisfacao

Hipotese Trajetéria Tipo de  Significancia Coeficiente de Decisao
Relacéo regressao

H5.1 Inst.Tarefa— Satisfagdo | Negativa p<0.01 -0.195 Aceitar

H5.2 Inst.Equipe—Satisfacdo | Negativa p<0.001 -0.382 Aceitar

Fonte: Autor (2020)
O coeficiente de regresséo para a relagédo entre a percepgdo da instabilidade da

tarefa e a satisfacdo foi 3=-0.195, indicando uma correlacao baixa. Ja a percepc¢ao da
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instabilidade da equipe para a satisfagao foi =-0.382. Por isso, a hipotese H5 foi

aceita parcialmente.

Esse resultado reforca a importancia de entender mais profundamente as
relacbes que envolvem a percepcéo da instabilidade na Engenharia de Software. Ele
indica que individuos que percebem instabilidade da equipe tendem a se perceberem
com menores niveis de satisfacdo. Controversamente, apesar de muito proximo do
limite para se ter uma relacao fraca, a relacéo da percepcao da instabilidade da tarefa
da tarefa com a satisfagao nao foi observada na amostra estudada.

4.7 RESUMO DO CAPITULO

Neste capitulo, foram apresentados os dados demogréficos desta pesquisa como:
quantidade de respondentes masculinos (85%) e femininos (15%), tempo de
experiéncia (7,7 anos), tempo de experiéncia na funcao (5,16 anos), tipo de equipe
(maioria que usa ao menos parcialmente agil), e a funcédo dos respondentes, onde a

grande maioria eram desenvolvedores (59,8 %).

Quanto as validacdes das escalas, o valor do Alfa de Cronbach da escala de
satisfacdo € 0.823. Para o burnout, os valores do Alfa de Cronbach foram: a dimenséao
exaustao teve o a =0.878, a dimensao cinismo teve a = 0,797, enquanto a dimenséao
eficacia teve a = 0.803. Esses resultados indicam uma boa confiabilidade dos

guestionarios apresentados.

Para validar a escala de burnout, foi realizada uma analise fatorial confirmatéria.
Os itens os itens EE6 (Quero apenas fazer o meu trabalho sem ser incomodado) e
EF5 (em minha opinido, eu sou bom no que faco) apresentaram problemas com
amostra desta pesquisa e, por isso, foram excluidos. A variancia média e
confiabilidade composta foram consideradas adequadas a partir da exclusdo dos
itens. Com isso, a escala foi considerada adequada para realizar as investigacbes

desta pesquisa.

Os resultados do Alfa de Cronbach para a escala de adaptabilidade individual séo
0os seguintes: a = 0,79 para reatividade diante de emergéncia; a = 0,75 para
treinamento e aprendizado; a = 0,76 para interpessoal; a = 0,69 para resolucédo de
problemas; e a = 0,65 para gerenciamento do estresse. Esses resultados indicam uma

gualidade boa para as dimensdes reatividade diante da Emergéncia, Treinamento e
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Aprendizado e Interpessoal. Para as dimensfes Resolucdes de Problemas e
Gerenciamento de Estresse, o resultado foi moderado, mas adequados para uma

escala que esta no inicio de seu desenvolvimento.

A escala de adaptabilidade individual foi considerada valida, mas com algumas
ressalvas. A variancia média das dimensbes precisa ser melhorada, mas a
confiabilidade composta foi adequada. Devido a todas as outras métricas (TLI, CLI,
GoF, RMSEA, SRMR, Alfa de Cronbach, Confiabilidade composta, entre outras) terem
sido adequadas, optou-se, portanto, seguir com a escala a investigacao e considerar

a escala validada, mas com objetivos futuros de melhorar seu AVE.

O valor do alfa de Cronbach da escala de instabilidade foi: 0.590 para tecnolégica;
0.638 para tarefa; 0.843 para equipe; e 0.850 para escala completa. Esses resultados
indicam uma boa confiabilidade para escala geral e da equipe, uma confiabilidade
moderada para a tarefa e uma baixa qualidade da escala tecnoldgica.

O valor da confiabilidade composta da escala de instabilidade sdo 0.828 para
tarefa; 0.664 para equipe; e 0.552 para a dimensédo tecnolégica. A dimensédo
tecnoldgica da escala de instabilidade foi retirada da andlise final devido a apresentar
valores abaixo do ponto de corte. Ela precisa ser melhor investigada. Uma possivel
solucéo seria investigar se, ao dividir a dimensdo em situa¢des ligadas a linguagem
de programacdo e situacdo ligadas a infraestrutura, desenvolvendo mais itens,
ajudaria essa dimensdao. Com a retirada dessa dimensdo, foram utilizadas para
andlise das relacdes apenas as dimensdes da tarefa e da equipe.

Quanto as analises fatoriais exploratoria, Hair et al.(2009) recomenda que se
tenham ao menos 100 respostas, além de um numero de cinco respondentes por item
investigado. Cattel (1978) afirma que, para se chegar a valores adequados na analise
fatorial, deve-se ter um numero de 250 individuos. Esta pesquisa chegou a um nimero

total de 453 participantes com mais de cinco respondentes por item.

Ademais, os resultados da relagdes encontrados neste trabalho corroboram para
0 modelo proposto por Ployhart e Bliese (2006), assim como confirmam diversas
relacdes ja investigadas em outros trabalhos, como as rela¢des entre as dimensdes

da adaptabilidade individual e a satisfagao, que foram positivas e significativas.

Os resultados aqui apresentados estdo em conformidade com os resultados
apresentados por Calarco (2016), Cullen et al. (2014), Hussein, Talal e Mcadams

(2010), Sony e Mekoth (2016) e Zamir (2017), em seus respectivos contextos, que
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afrmam que a adaptabilidade dos individuos tem uma relagdo positiva com a

satisfacao.

Em relagéo aos trabalhos relacionados, existem dois pontos diferentes que sao
apresentados neste trabalho, o primeiro € o contexto envolvido, neste caso, a
Engenharia de Software, onde a mudar € algo comum. O segundo ponto € que esses
trabalhos olham para algumas dimensdes da adaptabilidade, que, para os autores,
parecem fazer mais sentido para sua area de pesquisa ou ao investigar a relacao entre
adaptabilidade individual e satisfacéo, os autores criam uma variavel que agrega todas
as adaptabilidades. Neste trabalho é possivel observar a relacao entre cada uma das
dimensdes com a satisfacdo. Isso € importante para esmiucar a importancia real de

cada dimenséao.

Outra hipétese que esta sendo verificada neste trabalho € a relagédo entre a
adaptabilidade individual e o burnout. Os resultados aqui expostos apresentam uma
relacdo negativa entre a percepcdo do burnout e a percepcdo da adaptabilidade
individual. Esses resultados sdo consistentes com os apresentados por Garner, Knight
e Simpson (2007), por Bemiller e Williams (2011), Young e Young (2016), Monteiro
(2015 ), em outras areas do conhecimento. Contudo, este € o primeiro estudo que
investiga as relacdes com todas as dimensdes do burnout, e um resultado importante
€ que as relacbes das dimensdes da adaptabilidade individual sdo ainda maiores com

a dimensao da eficacia do burnout.

A préxima hipétese relaciona a percep¢do da satisfacdo dos individuos com o
trabalho e a sua percepcdo com burnout. Os resultados observados neste trabalho
sdo consistentes com os observados por Zedeck et al. (1988), Skaalvik e Skaalvik
(2009), Rothmann (2008), Griffin et al. (2010) e Eltayef (2014) em contextos diversos.

Foi observado, em conformidade com o modelo proposto por Franca, Da Silva e
Sharp (2018), que uma caracteristica do trabalho (instabilidade da equipe) esta
relacionada de maneira negativa e significativa com a satisfacéo, ja para relacéo da
instabilidade da tarefa e satisfacdo, apesar de muito proximo do limite, a hipétese foi
rejeitada. Além disso, as percepc¢des da instabilidade da equipe e da tarefa também
estdo relacionadas positivamente e de maneira significativa com as dimensdes da
exaustdo e do cinismo do burnout, todavia, para a dimensao da eficacia, ambas as
hipéteses das dimensfes da instabilidade foram rejeitadas. O Quadro 9 a seguir

sumariza as hipéteses investigadas nesta pesquisa e seus resultados.
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Quadro 9 - Sumarizagéo das hipéteses

Hipotese

A percepgdo da adaptabilidade individual
tem uma relacdo positiva com a satisfacéo
com o trabalho dos individuos na
Engenharia de Software.

A percepgdo da adaptabilidade individual
estd relacionada negativamente com a
percep¢do do burnout dos individuos na
Engenharia de Software.

A percepcdo da satisfagcdo com o trabalho
estd relacionada negativamente com a
percep¢do do burnout dos individuos na
Engenharia de Software.

da

relacionada positivamente com burnout

A percepcao instabilidade esta

da instabilidade esta
negativamente com a

A percepcéo
relacionada
satisfacéo

Deciséao

Aceitar

Aceitar

Aceitar

Parcialmente

Parcialmente

Observacdes

Para todas as dimensdes da
adaptabilidade. Com importancia entre
pequena e média entre os
relacionamentos.

Para todas as dimensdes da
adaptabilidade e do burnout. Com
importancia entre pequena e grande entre
os relacionamentos.

Para todas as dimensdes do burnout.
Com importancia grande entre 0s
relacionamentos.

As hipéteses H4.1c e H4.2C que
relacionam a instabilidade da equipe e da
tarefa com a dimenséo da eficacia do
burnout.

Apenas para a relagéo da instabilidade da
equipe e da satisfagéao.
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5 IMPLICACOES DOS RESULTADOS
5.1 TRADUCAO E VALIDACAO DAS ESCALAS

Para a academia, esta pesquisa traz resultados importantes. Em um primeiro
momento, a traducdo e validagdo de um instrumento para o portugués sobre a
adaptabilidade individual, em especial, validado com individuos que pertencem a
Engenharia de Software. Essa escala surge para auxiliar nas investigacées sobre a
adaptabilidade na Engenharia de Software, mas também é um resultado relevante
para além da Engenharia de Software porque apresenta resultados sobre a sua
confiabilidade e também promove a possibilidade de a escala ser utilizada em outros
contextos em portugués para que seja validada também. Essa escala pode ser
utilizada, por exemplo, para identificar individuos mais adaptaveis e aloca-los em
projetos que sdo mais instaveis ou no desenvolvimento da adaptabilidade individual
de engenheiros de software.

Kanten, Kanten e Gurlek (2015) utilizaram a escala de Charbonnier-voirin e
Roussel no contexto hoteleiro e informaram que trés itens foram excluidos, a partir da
analise fatorial confirmatoria e por causa de cargas fatoriais, mas ndo especificaram
quais. Pradhan, Jena e Singh (2017) também reportaram que precisaram retirar trés
itens da escala, que foram “Sou capaz de atingir o foco total na situagdo para agir

rapidamente (com carga fatorial de 0,19)”, “Eu decido rapidamente as a¢des a serem
tomadas para resolver os problemas (com carga fatorial de 0,23)” e “Eu me preparo
para a mudanca participando de todos os projetos ou atribuicdes que possibilitem que
eu faga isso (com carga fatorial de 0,23)". Aclkgdz e Latham (2019) ndo precisaram
retirar itens, mas notaram o AVE abaixo do ponto de corte, embora também tenham

encontrado validade discriminante.

Nesta tese também foi observado AVE abaixo do ponto de corte para a escala de
adaptabilidade individual, mas com validade discriminante. Além disso, dois itens da
escala também foram retirados (C1- Dentro da minha equipe, as pessoas confiam em
mim para sugerir solugdes, carga de 0.389) e (12 - Considero que desenvolver um bom
relacionamento com todos 0s meus colegas € importante para meu desempenho,

carga de 0.426). Esses resultados indicam que a escala é importante para mensurar
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a adaptabilidade individual, mas sédo necessarios mais estudos, visando aumentar

ainda mais sua confiabilidade.

Vale salientar também que a escala de adaptabilidade € uma versao reduzida, se
comparado ao de Ployhart e Bliese (2006) com 54 questdes. Além disso, a escala foi
avaliada exclusivamente dentro de um contexto especifico, neste caso, no contexto
da Engenharia de Software, diferentemente do realizado por Charbonnier-voirin e

Roussel (2012), que avaliaram diversos contextos como o militar e de saude.

Os resultados deste estudo também corroboram com as pesquisas realizadas
por Pulakos et al. (2000, 2002), por Ployhart e Bliese (2006) e por Charbonnier-voirin
e Roussel (2012) em relacdo a multidimensionalidade do constructo de
adaptabilidade e adaptabilidade individual. Além disso, contribuem também como a
utilizacdo das cinco dimensodes propostas por Charbonnier-voirin e Roussel (2012)

com base na andlise exploratdria e confirmatoria.

Uma escala que mede a instabilidade da equipe e da tarefa também foi
desenvolvida. Assim, novas pesquisas podem ser conduzidas buscando entender o
efeito da instabilidade na Engenharia de Software. Vale ressaltar que as mudancas
geradas pelas instabilidades na Engenharia de Software séo fatores importantes e
reconhecidos na literatura da area (KUDE et al., 2014; PFAHL; LEBSANFT, 2000;
THAKURTA; AHLEMANN, 2010). Além disso, a escala de instabilidade técnica
também é importante para o contexto pesquisado e precisa ser trabalhado no futuro
para que seja validado e melhorado. Uma possivel sugestdo é quebrar a dimensao

em outras subdimensdes também.

Tanto a escala de adaptabilidade individual, quanto as escalas de instabilidade
estdo disponiveis para a realizacdo de novos ajustes, verificacbes e traducdes de
maneira aberta para a comunidade, diferente da escala de Pulakos et al. (2000), que

exige o pagamento de uma consultoria para sua utilizacao.

Outra questdo relevante é que essas escalas podem ser utilizadas em novos
estudos na Engenharia de Software que desejem investigar essas variaveis em
conjunto, ou de maneira separada (por exemplo, sO0 adaptabilidade ou soé
instabilidade). Elas também podem ser utilizadas na industria por pessoas que

desejem verificar a percepcédo da adaptabilidade dos membros da sua equipe ou a
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percepcao que suas equipes tém sobre as instabilidades do ambiente em que estéo

inseridas.

A escala de burnout passou por mais uma validagdo dentro da area de engenharia
de software onde foi realizada uma analise fatorial confirmatéria. Os dois itens que
tiveram problemas foram explicitados e podem ser levados em consideragcdo em
futuras pesquisas. Outros estudos apontam problemas com a escala do burnout na
Engenharia de Software ao realizar AFC, por exemplo, Singh e Suar (2013), em seu
trabalho, tiveram que retirar um item da dimensao eficacia, pois ele estava abaixo de
0,3 (ponto de corte utilizado pelos autores, que é inferior ao utilizado nesta tese).

Infelizmente, o item retirado n&o foi especificado.

5.2 AS RELACOES ENTRE OS CONSTRUCTOS

Outro ponto importante desta tese sdo as relacbes observadas entre o0s
constructos. Existe relacdo positiva e significativa entre as percepcdes das dimensdes
da adaptabilidade individual e a satisfagdo na Engenharia de Software. Estudos como
Calarco (2016), Cullen et al. (2014) Hussein, Talal e Mcadams (2010),Sony e Mekoth
(2016) e Zamir (2017) observaram que existe uma relacdo positiva entre a
adaptabilidade individual e a satisfacdo com trabalho em diferente areas do
conhecimento. Esta tese apresenta evidéncias para esse relacionamento na

Engenharia de Software.

Esse estudo também apresenta uma luz sobre a situacdo do burnout na éarea.
Foram observados maiores médias nas dimensdes de exaustdo e menores médias
de baixa eficacia. Esse resultado é diferente do apresentado por Cook (2015), onde o
nivel de cinismo foi maior que o burnout, mas que também apresentou a eficacia como
o fator menos preocupante. Em outro estudo, Moore (2000) ja alertava para niveis
altos de exaustao na Engenharia de Software. Mais investigacdes sobre este fato s&o
necessarias, por exemplo, para a criagdo de técnicas e ferramentas para serem
utilizadas a fim de diminuir os altos valores da exaustdo na area. Isso é importante
para mitigar os riscos que o burnout traz para a saude dos individuos na Engenharia

de Software.

Existe uma relacdo negativa entre o burnout e a percepcao de adaptabilidade
individual na Engenharia de Software. Esse resultado € semelhante a outras areas do
conhecimento como saude e militar (BEMILLER; WILLIAMS, 2011; YOUNG; YOUNG,
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2016; GARNER; KNIGHT; SIMPSON, 2007). Nesta tese, foi possivel identificar o
relacionamento entre cada uma das dimensdes da adaptabilidade individual com cada
uma das dimensdes do burnout. Todas as relagbes entre as dimensdes da
adaptabilidade individual e a exaustédo e o cinismo foram negativas e significativas. J&
entre a dimenséo de eficacia foram positivas e significativas (lembrando que, nessa

dimensao, o valor positivo, indica menor nivel de burnout).

Vale salientar que os resultados das relagdes da adaptabilidade individual servem
como um como argumento inicial do porqué tantas empresas buscam individuos mais
adaptaveis, e do porqué a Sociedade Brasileira da Computacdo busca instruir as
universidades a formar egressos com maior capacidade de resolucdo de problemas e
adaptacao. Entretanto, novos estudos sdo necessarios com outros constructos para

um melhor desenvolvimento da area.

Verificou-se que existe relacdo negativa e significante entre a satisfacdo e o
burnout na Engenharia de Software. Esse resultado € semelhante aos encontrados
em outra area como na saude, na educacdo e no contexto militar (GHAZALA
MUSTAFA ELTAYEF, 2014; GRIFFIN et al., 2010; SKAALVIK; SKAALVIK, 2009;
ZEDECK et al., 1988). Estudos futuros poderiam entender a direcdo dessa relacao
para maximizar o efeito positivo que ela produz. Para a industria da Engenharia de
Software, esse resultado também € importante, pois indica que individuos mais
satisfeitos tendem a se perceberem com menos burnout. Assim, ao encontrar niveis
baixos de satisfacdo em seus liderados, os gerentes/lideres devem também levar em
consideracao avaliar o burnout dos individuos para investigar se eles também estdo

baixos.

Outro resultado importante € o relacionamento entre a percepc¢éo da instabilidade
com burnout. Existe um relacionamento significante e positivo entre a percepcao da
instabilidade com o burnout nas dimensfes da exaustado e do cinismo. Quantos mais
os individuos percebem instabilidade da tarefa, mais eles tendem a se percebem com
exaustdo e com cinismo. Outro achado desta pesquisa € a relacdo positiva e
significativa entre a instabilidade da equipe e o burnout, onde individuos que
percebem a instabilidade da equipe como alta, tendem a perceber os niveis de
exaustdo e cinismo mais altos. N&o foi encontrada relagcéo entre as dimensdes da

instabilidade e a dimensao da eficacia do burnout.
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Para a industria, quando os gerentes/lideres observarem que os seus liderados
estdo percebendo o ambiente muito instavel, eles devem ficar em alerta e monitorar
também a percepcao do burnout desses individuos para que ndo tenham problemas
como o absenteismo (NASSER, 2018; SWIDER; ZIMMERMAN, 2010) ou turnover do
trabalho (MASLACH; LEITER, 2016), entre outros que sdo consequéncias do burnout.

Por exemplo, os gerentes e lideres poderiam utilizar a escala de instabilidade
produzida nesta tese para investigar a percepc¢éo dos individuos sobre os projetos em
que estédo trabalhando. Uma sugestédo de préximo passo € entender a direcdo dessa

relacdo para que, assim, os efeitos negativos possam ser minimizados.

Por fim, a ultima relacdo observada € entre a relagdo entre a percepcédo da
instabilidade e a percepcédo da satisfacdo. Apenas foi encontrada uma relagcao
negativa entre a instabilidade da equipe e a satisfacdo. Esse resultado propfe que
uma caracteristica do trabalho, neste caso, a instabilidade auxilia ha diminuicdo da
satisfacdo dos individuos, em conformidade com o proposto por Franca, Da Silva e
Sharp (2018). Individuos que percebem o ambiente da equipe instavel, com muitas
trocas de pessoas, tendem a se perceber menos satisfeitos na amostra investigada.
Este é mais um argumento para que o0s gerentes/lideres busquem monitorar a

percepc¢ao da instabilidade e, se possivel, minimiza-la.

5.3 REFLEXOES GERAIS

Os resultados aqui encontrados também fundamentam a importancia da
adaptabilidade individual na Engenharia de Software, levando, assim, a uma reflexao
sobre o processo educacional no desenvolvimento de software. Além disso, os
resultados mostram a importancia de se criarem técnicas de aperfeicoamento da
adaptabilidade individual para se terem melhores resultados. Essas técnicas podem
ser aplicadas durante a graduacdo, por exemplo, buscando um maior
desenvolvimento das dimensdes. A partir dessas técnicas desenvolvidas e avaliadas,
a escala de adaptabilidade individual pode ser utilizada para que os individuos tenham
maiores consciéncias sobre seus pontos fracos e fortes, buscando maximizar os
pontos fortes e melhorar os pontos fracos. Por exemplo, um individuo ao se perceber
gue tem um menor nivel de adaptabilidade ao aprendizado, ele poderia buscar

desenvolver essa dimensao e, assim, ser um profissional melhor.



124

Com base nos resultados encontrados dos relacionamentos entre os constructos
de adaptabilidade individual, burnout e satisfacdo, é possivel dizer que esta tese
contribui também para a melhoria da gestdo de pessoas de desenvolvimento de
software, visto que, a partir dos resultados observados e dos instrumentos criados, €
possivel afirmar que foram desenvolvidas novas ferramentas capazes de auxiliar no

processo de gestdo de pessoas.

Organizacdes que estdo em um ambiente dindmico e agil podem utilizar estas
escalas ou adaptacdes delas como uma ferramenta de diagnéstico de como estédo os
membros da sua equipe. Por exemplo, poderia ser usado para ajudar os gestores nas

decisfes internas de selecéo e realocacao.

Charbonnier-voirin e Roussel (2012) argumentam que 0s sistemas tradicionais de
avaliacdo ndo sdo adequados para avaliar até que ponto os funcionarios serdo
eficazes em se adaptar a um local de trabalho dindmico e em mudanca a médio e
longo prazo; e que, portanto, sua escala pode auxiliar os gestores nessa avaliacao.
Ao traduzir e validar a escala, este trabalho adiciona mais essa possibilidade para os
gestores. Os Quadro 11, a seguir, apresenta uma sumarizacdo dos resultados e

possiveis impactos desta pesquisa.

Quadro 10 - Sumarizacao dos resultados da pesquisa

Resultado Ja Jarealizado em outras areas? Impacto
realizado
na ES?
Traducdo e validagdo do N&o N&o Indistria e
guestionario de adaptabilidade academia

individual para o portugués de
Charbonnier-voirin e Roussel

(2012)
Entendimento da relagcédo de cada N&o Parcialmente. IndUstria e
dimenséo da adaptabilidade academia

(CALARCO (2016), CULLEN ET
AL. (2014);HUSSEIN, TALAL E
MCADAMS (2010);SONY E
MEKOTH (2016)e ZAMIR 2017)

Entendimento da relag&o de cada Nao Parcialmente. Inddstria e

e R WAV Z0rs; E0ema

YOUNG; YOUNG, 2016;
GARNER; KNIGHT; SIMPSON,
2007).

Contribuicdo para a validacéo do N&o Diversos estudos. Academia

indidual 66 Ployhart & Bliese CALARCO (2016), CULLEN ET
(2006) AL. (2014)CHARBONNIER-
VOIRIN e ROUSSEL (2012)

individual com a satisfacéo.
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Entendimento da relacéo entre N&o Parcialmente. IndUstria e
satisfacao g;ogl?r?]glsjtdlmensoes (GHAZALA MUSTAFA academia
ELTAYEF, 2014; GRIFFIN et al.,
2010; SKAALVIK; SKAALVIK,
2009; ZEDECK et al., 1988)
Desenvolvimento e validagéo de Néo Néo Inddstria e
uma escala que pode medir a academia

instabilidade do ambiente em
relacdo as tarefas e a equipe

Compreenséo da relacéo entre Néo Néo Inddstria e
uma caracteristica do trabalho academia
(instabilidade) e a satisfacao
proposta por Franca, Da Silva e
Sharp (2018)

Entendimento da relagéo entre as N&o N&o Industria e
instabilidades da tarefa e da academia
equipe com o Burnout

Contribuicdo para validacdo da Sim N&o se aplica Academia
escala de burnout na Engenharia

de software com analise Sgggre
confirmatéria (2013)
Identificagdo das dimens6es da N&o N&o se aplica Academia
adaptabilidade com maiores
medias na percepcéo dos
Engenheiros de Software
Identificagdo das dimensdes do Resultados N&o se aplica Academia

burnout com maiores médias na diferentes
percepcdo dos Engenheiros de

Software Singh e
Suar
(2013)
Cook
(2015),
Moore
(2000)
Identificagdo das dimens6es da N&o N&o se aplica Academia
instabilidade com maiores médias
na percepc¢do dos Engenheiros de
Software
Recomendacfes para a industria Nao Nao Industria

com base nas relacfes
investigadas

Fonte: Autor (2020)

Quadro 11-Sintese das recomendagdes propostas nesta se¢ao

Recomendacdes

Individuos com maiores percepcdes de adaptabilidade tendem a se perceber mais satisfeitos,
assim como individuos mais satisfeitos tendem a se perceber mais adaptaveis, principalmente
nas dimensdes ligadas ao gerenciamento do estresse, ao treinamento ou aprendizado, a
reatividade diante de emergéncias, e interpessoal. Portanto, ter individuos que se percebem
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mais adaptaveis pode indicar também individuos com maiores nhiveis de percepcao de
satisfacdo com o trabalho.

Individuos com maiores percep¢bes de adaptabilidade tendem a se perceber com menos
burnout, assim como individuos maiores niveis de burnout tendem a se perceber menos
adaptaveis, principalmente nos relacionamentos entre as dimensfes da adaptabilidade e da
eficacia. Portanto, ter individuos que se percebem mais adaptaveis pode indicar também
individuos com menores niveis de percep¢do do burnout.

Individuos com menores niveis de percepcdo de burnout tendem a se perceber mais
satisfeitos, assim como individuos menos satisfeitos tendem a se perceber maiores niveis de

7

burnout. Portanto, € importante monitorar ambos o0s lados para evitar consequéncias de
pessoas com maiores niveis de burnout e menores niveis de satisfacdo. Por exemplo, ao
observar uma alta percepcdo do burnout, deve-se ter cuidado em observar também a
satisfacao dos individuos.

Individuos com maiores niveis de percepc¢ao instabilidade de equipe tendem a se perceber
também com maiores niveis de exaustdo e de cinismo. Com isso, quando o0s gerentes
observarem altos niveis de percepcado da instabilidade da equipe, devem monitorar também
os niveis de burnout para que nao sofram as consequéncias negativas do burnout.

Individuos com maiores niveis de percepcdo da instabilidade da equipe tendem a se
perceberem menos satisfeitos. Com isso, quando os gerentes observarem altos niveis de
percepcdo da de instabilidade, devem monitorar também os niveis de satisfacdo para que nao
sofram as consequéncias negativas de ter individuos menos satisfeitos.

Fonte: Autor (2020)

5.4 LIMITACOES E AMEACAS

Esta secéo apresenta as reflexdes sobre as limitacbes que foram encontradas
durante o desenvolvimento deste trabalho cientifico. Quando séo realizadas
pesquisas da area de Psicometria, em que sdo criados questionarios, existem
diversas formas de se discutir limitacbes e validade (PASQUALI, 1997) dos

resultados, contudo, algumas sdo mais utilizadas e serao discutidas a seguir.

Uma limitagdo que afeta estudos que utilizam surveys é o tamanho da amostra,
gue acaba impactando na sua representatividade. Em busca de minimizar os
impactos, utilizou-se das redes sociais de pessoas influentes para que fosse divulgada
a pesquisa e que eles pudessem incentivar a participacado de diversos individuos.

Essa divulgacao ocorreu em todo o Brasil.

Outra limitacdo é inerente ao design escolhido na pesquisa. Foi utilizado um

survey cross sectional. Este método mede as variaveis a partir de um snapshot, ou
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seja, de um retrato do atual momento dos individuos, feito de maneira estatica, dentro
do contexto de sua equipe e projeto. Isso significa que as respostas estdo limitadas a

percepcao dos individuos quando o questionario foi aplicado.

Vale salientar também que as escalas utilizadas sdo autoavaliativa. Alguns
autores como Demetriou, Ozer e Essau (2015) eFan et al. (2006) afirmam que os
respondentes tendem a se avaliar diferente e acima do seu real potencial quando

estao se autoavaliando.

Outra ameaca é relacionada a face e conteudo. Esta validade busca realizar uma
avaliacao do quéao apropriado € o questionario criado para um grupo de revisées que
tenham conhecimento no assunto (COSTA, 2011, HAIR et al 2009). Para isso, foi
utilizado um conjunto de revisores da area de desenvolvimento de software para as

escalas de adaptabilidade individual e instabilidade.

Buscando minimizar possiveis problemas quanto a validade das escalas, foram
utilizadas escalas que ja eram conhecidas e validadas em diversas areas, mas
também com trabalhos na Engenharia de Software, como a de satisfacdo e burnout,
que ja foram utilizados pelo grupo HASE e uma escala de adaptabilidade ja
investigada fora da area de Engenharia de Software. Mesmo assim, foram utilizados

testes para mesurar sua confiabilidade.

Uma outra limitacdo ocorreu pela maneira com que a escala de instabilidade foi
desenvolvida. Um passo que poderia ser feito e melhoraria a qualidade da escala seria
realizar um grupo focal para encontrar quais seriam 0S principais pontos de
instabilidade que surgiriam a partir da opinido de especialistas. Devido a limitacdo de
tempo, foi escolhido iniciar a partir de um conjunto de resultados de outro trabalho que
investigou eventos que levavam equipes a se adaptar. Portanto, outros itens podem

ser adicionados a escala a partir deste passo.

Outra limitacdo da escala de instabilidade € que o método escolhido para a
analise fatorial exploratoria foi apenas a analise fatorial. Com isso, apenas as
correlacdes entre os fatores foram analisadas. Uma sugestdo para estudos futuros é
utilizar a andlise de componentes seguindo a recomendacao de Pasquali (2012) para

melhorar a qualidade da andlise fatorial exploratéria.
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6 CONCLUSAO E TRABALHOS FUTUROS

Diversos estudos apresentam a adaptabilidade como fator importante na
Engenharia de Software, assim como praticas de desenvolvimento que prega a
adaptacao dos envolvidos. Todavia, com o melhor de nosso conhecimento, poucos
estudos visam entender as rela¢des da adaptabilidade dos individuos no contexto de
desenvolvimento de software. Além disso, o burnout e a satisfagéo séo problemas que
impactam as empresas de desenvolvimento de software que estdo a procura de

entender melhor esses constructos na Engenharia de software.

Com base nessa inquietagcéo, algumas perguntas de pesquisa foram criadas e
sao respondidas nesta tese.

Existe relacdo significativaentre cada uma das dimensdes da adaptabilidade
individual com a satisfacdo com o trabalho na percepcdo dos Engenheiros de

Software? Essas rela¢cdes sao positivas ou negativas?

Todas as dimensbes da adaptabilidade individual estdo relacionadas
positivamente e de maneira significativa com a satisfacdo. Todas as relacbes das
dimensdes da adaptabilidade apresentam importancia média com a satisfacdo, menos
a relacdo com a dimensédo de resolucdo de problemas que apresenta importancia

pequena.

Outra pergunta que surgiu foi: Existe relacdo de cada uma das dimensdes da
adaptabilidade individual e de cada uma das dimensfes do burnout na
percepcdo dos Engenheiros de Software? Mais do que isso, elas séo positivas

ou negativas?

Todas as dimensbes da adaptabilidade individual estdo relacionadas
significativamente e negativamente com a exaustdo e com o cinismo e de maneira
positiva e significativa com a eficacia. As maiores intensidade observadas foram com

a dimensao da eficacia.

Além da adaptabilidade, outros constructos também foram investigados. Com
isso, a proxima pergunta é: Existe a relacdo entre o burnout e a percepc¢édo de

satisfacdo na Engenharia de Software? Essa relacédo é positiva ou negativa?
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Como resultado, foi observado que existe uma relacdo negativa e significativa
entre as dimensdes da exaustdo e cinismo com a satisfacdo e essas relacfes tém
intensidade forte. Com a dimenséo da eficacia, a relacao foi positiva e significativa
com intensidade forte.

Por fim, a Ultima pergunta que guiou esta pesquisa foi: Existe relagcdo entre a
percepcao de instabilidade dos individuos com a percepcédo de satisfacdo na
Engenharia de Software? E com o burnout? Essas relagbes sédo positivas ou

negativas?

A relacdo entre a percepcédo da satisfacdo e a percepcao da instabilidade da
equipe € negativa e significativa, ja a relacdo entre a instabilidade da tarefa e a
satisfacdo é negativa, mas néo significativa. A relacao entre a percepc¢do do burnout
e a instabilidade da equipe e da tarefa, é positiva e significativa para as dimensdes da
exaustdo e do cinismo. Para a dimensdo da eficacia, ela foi negativa, mas néo

significativa.

Com isso, este trabalho trouxe importantes contribuicdes para a area de
desenvolvimento de software ajudando a responder esses questionamentos. De
maneira geral, individuos que se percebem mais adaptaveis tendem a se perceberem
mais satisfeitos. Do mesmo modo, individuos mais adaptaveis tendem a ter menores
percepc¢des de burnout. Individuos que percebem o ambiente mais instavel (equipe),
também tendem a se perceberem menos satisfeitos, e com maiores indices de
burnout. Do mesmo modo, como pessoas que se percebem mais satisfeitas, tendem

a se perceberem com menor indice de burnout.

Para chegar a esses resultados, foi preciso construir e validar alguns elementos
que, indiretamente, também contribuem, ndo sO para a area de adaptabilidade
individual como para a area de Aspectos Humanos na Engenharia de Software. Esses
elementos sdo produtos indiretos desta tese, visto que foram o caminho para chegar

aos resultados encontrados, mas sédo de suma importancia e séo eles:

- Traducdo de uma escala de adaptabilidade individual produzida por
Charbonnier-voirin; Roussel (2012);

-Validagcdo de uma escala de adaptabilidade individual através de analise

confirmatéria;
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-Validacdo da escala de burnout ja utilizada na Engenharia de Software em
portugués através de analise fatorial confirmatoria. Ela tinha sido validada e

traduzida por Da Silva et al. (2016), utilizando apenas o Alfa de Cronbach;

-Desenvolvimento da escala de instabilidade de tarefas e de equipes, utilizando

analise fatorial exploratoria.

6.1 TRABALHOS FUTUROS

Como trabalhos futuros, existem algumas sugestdes que surgem a partir desta
pesquisa. Para isso, esta secdo foi dividida nos constructos que fazem parte da

pesquisa.

6.1.1. Burnout

E relevante entender por que existem valores t&o altos de eficacia em relacdo ao
burnout na Engenharia de Software. Esse resultado, em conjunto com o que foi
apresentado por Cook (2015), levanta a seguinte pergunta: O que faz individuos na
computagdo se sentirem tdo eficazes? Os resultados encontrados apontam para o
fato de eles se perceberem mais adaptaveis a possiveis situacdes, e que isso tem

relacdo com sua eficacia percebida.

Uma reflexdo que surgiu durante a pesquisas é se a escrita dos itens da escala
geral de burnout fazem sentido para o contexto da Engenharia de Software. Por
exemplo, um dos itens da escala, “quero apenas fazer meu trabalho sem ser
incomodado” pode ter um contexto diferente na Engenharia de Software visto que
interrupcbes sdo comuns, assim como insatisfacGes em relagcdo a interrupcdes
(LATOZA; VENOLIA; DELINE, 2006).

Este trabalho também abre as portas para entender as relagcdes entre
caracteristicas individuais e o burnout na Engenharia de Software. Por exemplo, sera
que existe relacdo entre a personalidade dos individuos e o burnout na Engenharia de
software? Outras caracteristicas também podem ser observadas e isso pode ser
importante para a pratica para que gerentes e lideres possam ter uma ideia que
determinada pessoa pode ter burnout (ou outra caracteristica) e eles possam agir

preventivamente ou monitorar a situacao.
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6.1.2. Adaptabilidade

Outro ponto que merece ser levado em consideracdo é que a investigacao foi
realizada no nivel individual (nossa unidade de analise é o profissional de Engenharia
de Software). Entender como o processo se manifesta no nivel coletivo também é
importante, pois existem outros fatores como o suporte mutuo e lideranca, que
também afetam as relagdes da adaptabilidade individual, assim como a satisfacao e
o burnout (BARNETT; BRADLEY, 2007; HOEGL; GEMUENDEN, 2001; NELSON;
COOPRIDER, 1996; WEIMAR, 2013).

Charbonnier-voirin e Roussel (2012) sugerem que, com pequenas mudangas no
texto, a escala de adaptabilidade poderia ser modificada para uso por um supervisor
imediato na avaliacdo de seus subordinados. Como comentado anteriormente, 0s
individuos podem a inflar sua autoavaliagdo. Criando uma versao para o supervisor,
pode-se confrontar a avaliacdo da pessoa com a do seu supervisor para chegar em
um resultado mais adequado. Novos estudos sdo necessarios para modificar e validar

essa nova escala.

Existem diversos constructos que podem ser investigados suas relagées com a
adaptabilidade individual, por exemplo, a motivacdo ou o desempenho. Outros
construtos que impactam a adaptabilidade também podem ser investigados, como a

personalidade.

7

Ademais, outra possivel investigacdo também interessante é se existem
praticas de ensino e desenvolvimento que possam modificar os niveis de adaptacéo
individual dos Engenheiros de Software. Isso é importante para incorporar, por
exemplo, durante a graduacdo, buscando desenvolver as adaptabilidades dos

estudantes a fim de se ter individuos mais adaptaveis na area.

Outro estudo é investigar se existe relacéo entre a funcéo do respondente e 0s
niveis de adaptabilidade individual que ele tem. Por exemplo, sera que um gerente
tende a ser mais adaptavel de maneira interpessoal do que um desenvolvedor? Sera

gue um desenvolvedor tende a ser mais adaptavel ao aprendizado que um gerente?

Por fim, outro ponto interessante de investigacdo é entender se existe relacédo
entre a personalidade dos individuos e cada dimensdo da adaptabilidade. Essa

relacdo é proposta por Ployhart et al (2006) mas nao foi ainda investigada.
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6.1.3. Satisfacao

Este trabalho traz um resultado sobre a relacdo das caracteristicas individuais
e do trabalho que podem impactar a satisfacdo. Algumas sugestbes de trabalhos
futuros sao interessantes, por exemplo, sera que existe moderacao da adaptabilidade
individual com os fatores encontrados por Franca, Da Silva e Sharp (2018)? Outro
ponto que pode ser investigado € a relacdo da personalidade com a satisfacdo dos
individuos na Engenharia de Software.

Este trabalho seguiu o modelo teérico proposto por Ployhart e Bliese (2006). Mas,
de acordo com o modelo de Franca, Da Silva e Sharp (2018), as caracteristicas
individuais moderam a relacdo da caracteristica do trabalho com a satisfacdo. Outra
possivel investigacdo € entender se esses resultados, de fato, acorrem com a

adaptabilidade individual.

6.1.4. Instabilidade

Alguns valores da escala como o alfa de Cronbach, das dimensdes
tecnoldgicas e da tarefa ainda precisam melhorar. De fato, existe um grande desafio
a ser trabalhado na dimenséo tecnolégica para sua validagcao. Um trabalho futuro pode
investigar a necessidade de se criar novas dimensfes para o constructo e melhorar

ainda mais os itens da escala.

Existe um conjunto grande de possibilidades de investigacdo com a escala da
instabilidade, por exemplo, entender o impacto da percepcdo da instabilidade na

performance, na motivagédo, na coesao das equipes.

E possivel investigar também se determinadas fungbes tém maiores
percepcdes de instabilidades que outras, e isso pode ser importante para que se
possa prevenir problemas que podem surgir com o individuo, visto que a percepgao

da instabilidade esté& relacionada com o burnout e a satisfagéo.
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APENDICE A — ESCALA DE ADAPTABILIDADE INDIVIDUAL

Adaptacéo individual (19)

Em portugués (traduzido)

RP1 - Dentro da minha equipe, as pessoas
confiam em mim para sugerir solugdes

RP2- N&o hesito em ir contra ideias
estabelecidas para propor uma solugao
inovadora

RP3 - Uso uma variedade de fontes/tipos de
informacdo para chegar a uma solucéo
inovadora

RP4 - Desenvolvo novas ferramentas e
métodos para resolver problemas

RE1 - Sou capaz de me manter focado nas
situacOes para agir rapidamente

RE2 - Decido rapidamente sobre quais agdes
tomar para resolver um problema

RE3 - Analiso rapidamente possiveis solucoes
e suas consequéncias para escolher a mais
apropriada

RE4 - Facilmente reorganizo meu trabalho
para me adaptar as novas circunstancias

All - Tento entender os pontos de vista dos
meus colegas para melhorar minha interacdo
com eles

Al2 - Considero que desenvolver um bom
relacionamento com todos os meus colegas €
importante para meu desempenho

AI3 - Sou disposto a adaptar meu
comportamento sempre que preciso para
trabalhar bem com os outros

Al4 - Aprendo novas maneiras de realizar meu
trabalho para que eu colabore melhor com os
outros

GEL1 - Mantenho minha calma em situacfes em
gue sou obrigado a tomar muitas decisoes

GEZ2 - Procuro solugdes tendo uma discussao
calma com colegas

Em inglés (original)

Within my department, people rely on
me to suggest new solutions

| do not hesitate to go against established
ideas and propose an innovative solution

| use a variety of sources/types of
information to come up with an
innovative solution

| develop new tools and methods to
resolve new problems

| am able to achieve total focus on the
situation to act quickly

I quickly decide on the actions to take to
resolve problems

| analyze possible solutions and their
ramifications quickly to select the most
appropriate one

| easily reorganize my work to adapt to
the new circumstances

| try to understand the viewpoints of my
counterparts to improve my interaction
with them

Developing good relationships with all
my counterparts is an important factor of
my effectiveness

I willingly adapt my behaviour
whenever | need to in order to work well
with others

I learn new ways to do my job better in
order to collaborate with such people.

| keep my cool in situations where | am
required to make many decisions

I look for solutions by having a calm
discussion with colleagues



GE3- Devido ao meu autocontrole, meus
colegas me pedem conselho regularmente
guando ha situagdes dificeis

TA1 - Me capacito regularmente, dentro e/ou
fora do trabalho, para manter minhas
competéncias atualizadas

TA2 - Busco oportunidades que permitam
melhorar meu desempenho (treinamento,
projeto em grupo, discussdes com colegas, etc.)

TA3 - Busco novidades para melhorar a
maneira como eu trabalho

TA4 - Participo de projetos e/ou tarefa que
ajudam a me preparar para mudancas

149

My colleagues ask for my advice
regularly when situations are difficult
because of my self-control

| undergo training on a regular basis at
or outside of work to keep my
competencies up to date

I look for every opportunity that enables
me to improve my performance
(training, group project, exchanges with
colleagues, etc.)

| am on the lookout for the latest
innovations in my job to improve the
way | work

| prepare for change by participating in
every project or assignment that enables
me to do so



APENDICE B — ESCALA DE BURNOUT

Eel - sinto me emocionalmente esgotado com o meu trabalho

Ee2 - sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho

Ee3 - sinto-me cansado quando me levanto pela manha e preciso encarar
outro dia de trabalho

Ee4 - trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim

Ee5 - sinto me esgotado pelo meu trabalho

Eeb6 - quero apenas fazer o meu trabalho sem ser incomodado

Cil - tornei-me menos interessado com o meu trabalho desde que
comecei neste emprego
Ci2 - estou perdendo o entusiasmo pelo meu trabalho

Ci3 - acho que meu trabalho ndo contribui para nada

Ci4 - ndo acho que meu trabalho seja importante

Efl - sinto-me muito bem quando realizo alguma coisa no trabalho

Ef2 - no meu trabalho, tenho realizado varias coisas que valem a pena
Ef3 - posso resolver efetivamente os problemas que surgem no meu
trabalho

Ef4 - sinto que estou dando uma contribuicdo efetiva para essa
organizacao.

Ef5 -em minha opini&o, eu sou bom no meu trabalho

Ef6 -no meu trabalho, eu me sinto confiante de que realizo minhas tarefas
com efetividade
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APENDICE C — ESCALA DE INSTABILDIADE DO PROJETO

Levando em consideracdo seus ultimos seis meses de projeto, o quéo frequente
ocorreram as situagdes a seguir:

Instabilidade da tarefa
...0S requisitos tiveram sua prioridade alterada

...0S requisitos do software ndo estavam claros (em relacdo a completude,
ambiguidade, consisténcia, etc)

...as atividades/tarefas precisaram ser redefinidas
...houve pressédo nos prazos das entregas
...0S prazos de entrega foram alterados

...faltou o envolvimento adequado dos usuéarios/clientes (responsaveis por
informar os requisitos)

...foram adicionados requisitos que nao estavam previstos

...pessoas entraram e/ou sairam do projeto

...membros externos auxiliaram nas tarefas da minha equipe

...membros da minha equipe precisaram se ausentar/afastar temporariamente
...0s responséveis por informar/especificar requisitos mudaram

...foi necessario usar tecnologias (APIs, Frameworks, bibliotecas, linguagens) as
guais ndo tenho experiéncia.

...a metodologia e/ou processo de desenvolvimento foi utilizado adequadamente.
...houve modificagdes nas tecnologias utilizadas.

...a infraestrutura disponibilizada pela organizacdo apresentou problemas
(problemas com internet, problemas fisicos com servidores, problemas de
hardware dos computadores, etc)

...0 ambiente de desenvolvimento apresentou problemas (considere como
ambiente de desenvolvimento todo tipo de software necessario para realizar seu
trabalho)



APENDICE D - TERMO DE CONSENTIMENTO E ESCLARECIDO

Adaptabilidade na Engenharia de Software

Termo de consentimento e livre esclarecido
Caro engenheiro de software,

O Grupo de pesquisa HASE( Human Aspect in Software Engineering) esta conduzindo uma pesquisa sobre adaptacdo individual na
Engenharia de Software e vocé foi convidado a participar. Este trabalho faz parie de uma pesquisa de doutorado conduzida por Danilo
Monteiro(dmr@cin.ufpe.br) e pretende entender melhor o conceito de adaptabilidade e suas relaces com outros fatores humanos na area.
Para participar da pesquisa & necessario estar desenvolvendo software em equipe.

Ao final do trabalho, pretendemos contribuir com a area elucidando o impacto da adaptabilidade na Engenharia de Software. Em especial, o
seu relacionamento com a sindrome de burmnout e com a satisfacdo com o trabalho.

Vale salientar que isso ndo € um teste, logo ndo existe resposta certa ou errada. Vocé deve escolher a resposta que mais se adequa a vocé.
Todas as informacées serfo confidenciais e voc NAO podera ser identificado de maneira individual. Esclarecemos também que sua
participacdo na pesquisa & ANONIMA e VOLUNTARIA. Qutro ponto & que para participar desta pesquisa vocé deve fazer parte de uma equipe
de desenvolvimento de software

Caso tenha alguma ddvida, vocé podera mandar um email para Danilo Monteire(dmr@cin.ufpe.br)
Agradecemos sua participaco,
Grupo de pesquisa HASE

hitps:/ihaseresearch.com

Pesquisador Principal
Danilo Monteiro (UFPE) (dmr@cin ufpe br)

Pesquisadores seniores
Fabio Silva (UFPE) (fabio@cin.ufpe.br)
José Jorge Dias (UFPB) (jorge@dce ufpb br)
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