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Abstract. The success of the process of software development exclusively does
not depend on the methodologies and used techniques, but mostly of the
people who are involved with this process. The concern with the motivation of
the professionals is each more increasing time in the organizations, the had
direct relation between motivation and performance, guaranteeing that how
much bigger the motivation biggest will be the performance of the
professional in its activities. This work aims to identify and categorize the
main motivational aspects and the degree of importance of the same ones to
the actors of the software process.

Resumo. O sucesso do processo de desenvolvimento de software ndo depende
exclusivamente das metodologias e técnicas empregadas, mas principal mente
das pessoas que estdo envolvidas com esse processo. A preocupacéo com a
motivacdo dos profissionais estd cada vez mais crescente nas organizagoes,
isto devido a relacdo direta entre motivacdo e desempenho, garantindo que
guanto maior a motivacédo, maior sera o desempenho do profissional em suas
atividades. Este trabalho objetiva identificar e categorizar os principais
aspectos motivacionais e o grau de importancia dos mesmos para atores do
processo de software.

1. Introducéo

A geréncia de projetos é atualmente uma importante area de estudo nas organizacoes,
abrangendo todo o ciclo de vida do projeto. Para a boa conducdo de um projeto de
software, vérias etapas devem ser bem compreendidas e somente uma gestéo de projetos
realizada adequadamente pode oferecer essa compreensdo [Bounds, 1998]

Visando alcancar 0 sucesso em projetos de software, ha na literatura varios
modelos, que abordam “o que’ é relevante em um processo de desenvolvimento, e
tentam de alguma forma guiar o profissonal para um melhor desempenho de suas
atividades relacionadas a geréncia de projetos [Zanoni, 2001]. No entanto, esses modelos
tendem a focar essenciadmente, o controle do orcamento, a conclusdo das atividades
dentro do prazo, e a implementacdo da aplicacdo com um minimo de sobressaltos e
desacertos, como os fatores mais criticos de sucesso [Barros, 2003].

Apesar de tais fatores serem extremamente importantes para aumentar a
probabilidade de sucesso, eles por s SO ndo 0 garantem. E simples entender, pois o0s
projetos, processos e metodologias em geral sdo realizados por pessoas, sendo estas, em
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dltima andlise, que determinardo o sucesso ou a falha dos mesmos. Haver4 maior
probabilidade de sucesso em um projeto com uma equipe motivada, cuja capacitacdo e
habilidades sgjam devidamente exploradas, que em um projeto conduzido smplesmente
baseado em metodologias e ferramentas modernas, porém por gerentes que ndo possuam
tais habilidades [ Domingues, 2005].

Depois do tamanho do produto, o fator pessoa tem a maior influéncia na
determinacdo do esforco necessério para desenvolver um produto de software. [Boehm,
2000]. Somente quando as pessoas sentirem-se entusiasmadas e forem capazes, as
organizacOes poderdo atingir alto desempenho. Somente quando tiverem uma sensacéo
de satisfacBo pessoal em seu trabaho, serd possivel ato desempenho de forma
continuada [ Schermerhorn et al., 1999]

Este trabalho tem como objetivo identificar aspectos que impactam na motivacéo
de profissionais envolvidos no processo de desenvolvimento de software e avdiar e
validar esses aspectos em um conjunto de organizagbes de software. Para isto foram
utilizadas da area de psicologia algumas teorias de motivacdo, juntamente com a area de
processo Motivagao e Gestéo de Desempenho do People-CMM (2005).

Este trabalho estd organizado da seguinte forma: a se¢do 2 aborda a motivacéo e
algumas de suas teorias empregadas pelas organizagbes. A se¢éo 3 descreve brevemente
0 P-CMM. A secéo 4 apresenta os fatores sobre motivagdo propostos para equipes
envolvidas no processo de software, e avalia os resultados obtidos em uma pesquisa de
campo. A secdo 5 apresenta as principals conclusdes deste trabalho.

2. Enfoques sobre M otivagdo

Segundo Salanova et al. (1996), a motivacdo pode ser definida como uma acdo
direcionada a objetivos, sendo auto-regulada bioldgica ou cognitivamente, persistente no
tempo e ativada por um conjunto de necessidades, emocdes, valores, metas e
expectativas.

Formalmente definida, a motivacéo refere-se as forgas internas de uma pessoa
responsavel pela ativacéo, direcdo, intensidade e persisténcia do esforco despendido no
trabalho. A ativacéo € o estado inicial de estimulacdo em que se encontra a pessoa, tendo
como alvo central de estudo a indagacdo do que é capaz de desencadeéla, podendo
estar localizado extrinseca ou intrinsecamente a pessoa. A direcéo € o que a pessoa opta
por fazer quando esta em em face de um grande nimero de aternativas possiveis (e.g.:
se va empregar o esforco visando a qualidade ou a quantidade do produto). A
intensidade esta atrelada a variabilidade da forca da acéo e pode diferir ao se admitir que
a forca depende de um estado anterior de caréncia (necessidade ou afeto) ou de um
estado posterior a ser alcangcado (alvo). A persisténcia refere-se a quanto tempo a pessoa
continua em uma determinada acdo, podendo ser atribuida a fatores pessoais (desgjos,
necessidades, etc.) ou ambientais (tipo de tarefa, equipe de trabaho, saério,
recompensas externas, etc.).

A combinagao destas quatro forgas constitui a base para a construcéo das teorias
da motivacdo. Ha pelo menos quatro grupos propostos dividindo as teorias da
motivacdo. No entanto, para este trabalho, iremos abordar apenas os dois mais
utilizados: Teorias de Contelido, e Teorias de Processo.
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2.1. Teorias de Contetudo

As Teorias de Contelido explicam a motivacdo humana a partir das necessidades (ou
caréncia) do individuo (deficiéncias fisioldgicas ou psicoldgicas, que nos sentimos
compelidos a reduzir ou eliminar), afirmando que a conduta € orientada para a sua
satisfacdn. Sua preocupacdo € apontar os diferentes tipos de necessidades que orientam
as acoes humanas [ Pérez-Ramos, 1990].

Essas teorias sugerem que a chave para a motivagdo no trabalho € um ambiente
gue reagja de forma positiva as necessidades dos trabalhadores, ajudando a explicar por
gue o mau desempenho, atrasos ou faltas, baixo nivel de esforco, mau comportamento,
etc., podem ser causados por necessidades que sdo bloqueadas diretamente ou ndo
atendidas no trabalho. Também nos agudam a avaliar o valor motivacional das
recompensas, com base em sua capacidade de resposta a importantes necessidades que
um individuo procura satisfazer [ Schermerhorn et al., 1999].

Segundo Zan€lli et al. (2004), as quatro teorias de contelido mais abordadas séo:

» Teoria da Hierarquia das Necessdades, ou Teoria de Madow. parte da
premissa de que as necessidades humanas tém origem biologica e estéo
dispostas em uma hierarquia que deixa implicito o pressuposto antropoldgico
de que o homem tem uma propensdo para seu préprio desenvolvimento e
crescimento pessoal. Para que esse desenvolvimento possa ter livre curso, é
preciso que as hecessidades inferiores (necessidades fisiologicas e de
seguranca) sgam em parte satisfeitas e as necessidades superiores
(necessidades socials, de estima e de auto-realizagdo,) apresentem-se como
motivadoras da conduta humana

» Teoria ERC: hierarquiza e agrupa as necessidades em trés grupos. Existéncia
(E), que inclui as necessidades fisiologicas e de seguranca, Relacionamento
(R), que reline as necessidades sociais e de estima, e Crescimento (C), que
equivale a necessidade de auto-realizac8o. Nessa teoria, a motivacdo da
conduta humana ndo obedece a um sentido apenas progressivo, mas também
regressivo, ou sgja, descendente.

» Teoria das Necessidades Adquiridas, ou Teoria de McClelland: afirma
existirem trés tipos de necessidades. Poder, Afiliacdo e Realizacdo, que ndo
se encontram em um nivel hierarquico, mas inter-relacionam-se e se
apresentam em niveis variados de intensidade nas pessoas, conforme seus
perfis psicologicos e 0s processos de socidlizacdo aos quais estiveram
submetidas. Dessa forma, a motivacao no trabalho ira depender da qualidade
dos arranjos entre esses trés tipos de necessidades.

» Teoria dos dois Fatores, ou Teoria Bifatorial de Herzberg, Mausner e
Shyderman: formulada a partir da andlise das descricdes de pessoas sobre 0
gue desgjavam obter com o seu trabalho, com destague para o que as faziam
sentirem-se bem ou ma neste contexto. A categorizacdo das respostas
permitiu aos autores separar aquelas relacionadas diretamente com a
satisfacdo no trabalho das relacionadas a insatisfagdo no trabalho.
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2.2. Teorias de Processo

As Teorias de Processo entendem a motivagdo como um processo de tomada de decisdo,
em gue estdo em jogo as percepcoes, 0s Objetivos, as expectativas e as metas pessoais.

Enquanto a abordagem do conteldo enfatiza o aspecto “o que’ da motivacéo,
explicando as situacdes baseadas em necessidades ativadas ou negadas e sugerindo
formas de aumentar a motivacdo, focalizando necessidades ausentes ou ativadas, as
teorias de processo as explicam com relagdo a crencas individuais sobre a relagdo
esforgo-desempenho-resultado, analisando formalmente os processos de pensamento
através dos quais as pessoas optam por uma acao dentre outras, tentando achar respostas
para o “por qué” e o “como”.

Dentre as teorias de processo, Zanelli et al. (2004) destaca as seguintes:

» Teoria da Expectacéo, ou Teoria da Expectancia de Vroom (VIE): concebe
a motivagdo fundamentalmente como uma forca de natureza emocional e
consciente, que € ativada no momento em que a pessoa € levada a escolher
entre diversos planos de acdo. A forca dessa escolha estaria relacionada a
dois fatores. expectativas individuais e avaliagdo subjetiva das consequiéncias
esperadas por meio da comparacdo entre varias dternativas de acdo. Ha um
pressuposto de que as pessoas decidem sobre suas acdes de modo
instrumental, procurando maximizar seu prazer e seus ganhos e minimizar
seu desprazer e suas perdas.

» Teoria do Estabelecimento de Metas. sustenta a premissa de que as metas
(objetivos quantificaveis e/ou qualificaveis a serem atingidos em um prazo
determinado de tempo) variam em conteido (féceis ou dificeis, especificas
ou gerais, e smples ou complexas) e intensidade (podendo variar conforme a
percepcdo da importancia do comprometimento com a meta). As metas séo
os verdadeiros fatores motivadores da conduta humana no trabalho e
orientam a agdo por meio de quatro mecanismos: (i) dirigem a atencéo; (ii)
mobilizam o esforco para a acéo; (iii) encorgjam a persisténcia da acdo; (iv)
facilitam o desenvolvimento de uma estratégia de acéo.

A seguir sera gpresentado o People-CMM (2005), que modela e integra as melhores
préticas para a gestd e desenvolvimento de méao-de-obra em organizagdes, buscando
melhorar seu nivel de conhecimento e habilidades de processo, destacando-se a area de
processo Motivacdo e Gestdo de Desempenho, cujo foco concentrase no aumento da
motivagao dos profissonais e, consequientemente, na melhoria do seu desempenho.

3. People-CMM

O People CMM ou P-CMM (2005), desenvolvido com base no SW-CMM, € um guia
para a implementacdo de praticas de mao-de-obra a fim de melhorar e aumentar sua
capacidade, descrevendo um caminho de melhoria evoluciondria. Ele guia as
organizacOes na selecdo de acOes de melhoria de dta prioridade baseado na maturidade
atual das suas préticas de mao-de-obra, focando principalmente o “que’ deve ser feito e
ndo “como” fazer.

O P-CMM é composto de cinco nivels de maturidade integrados, cada um
responsavel em produzir uma transformacdo Unica na cultura da organizacdo para
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equipé&la com préticas cada vez mais sofisticadas e maduras para atrair, desenvolver,
organizar, motivar e reter sua mao-de-obra, em ainhamento com os objetivos de
negocio, o desempenho e as necessidades de mudanca da organizacéo.

O foco principal do P-CMM (2005), tratado em seus niveis de maturidade, €
alcancar os objetivos que constituem as seguintes éreas de processo:

» Desenvolvimento da capacidade individual;

» Construcéo dos grupos de trabalho e da culturg;
» Motivacdo e gestdo de desempenho;

»  Desenvolvimento da méo de obra.

A estrutura conceitual do P-CMM é representada por uma matriz que relaciona
as areas de processo aos niveis de maturidade, conforme a Figura 1.

Jreas de Processo
Hirek de
Tifabmidade Dresergrobrimerito Conetnagio de o @ e
dns copacidades gnipis ds tehalho & Motdragan ¢ gestao Homogeneimga du
i ihaais b de desempettuo forga de trabalho
COMpensasao,
3 Treinamero & Commicagio Grectia de des
. . emperih,
Crarenciado deserarobmimerto coordenagio Ambierte de trabaTho Reniamernto
. ) Priticas biesadas na
3 Decerorobr imerto de Drecerorobr imerito de competinciy, Plares &
Drefird COMp etErias, gnapos de trbalbo, Dreserarabri dn ATETE D
efida tirdlise de competincias | | Culhira participatiia cmmm it forga de trabadho
. Recursos haseados ﬁﬁhﬁ Crestio de Gestio da
" 1A competincia, LETCIRE, desemp enbio capacidade
Provicimel Mentorine Poder dos gnapas de atiro S
trbalho
2 . Alnbamerito do Tnowagio cordiro
it imizade Capacidade copt b de meTomm erto dezempetiho duforga de trbalo
organizcional

Figura 1. Areas de I nteresse x Niveis de M aturidade do P-CM M

Apesar de todas as &reas do P-CMM serem muito importantes para o alcance das
melhorias relacionadas com recursos humanos, neste trabalho sera abordada apenas a
area referente a Motivacdo e Gestdo de Desempenho, em cada um dos nivels, visto que
estar mais diretamente relacionada com o tema central deste trabalho: a motivacéo.

No nivel gerenciado, as praticas para Motivacdo e Gestdo de Desempenho
concentram-se no alcance do desempenho individual dentro do contexto de trabalho da
unidade. Suas éreas de processos sa0:

= Ambiente de trabalho: cada unidade deve fornecer um ambiente contendo recursos
de trabalho adequados que ndo impecam ou distraiam, o desempenho de trabalho.

»  Gestdo de desempenho: objetivos de desempenho devem ser estabelecidos para
niveis individuais e de unidade.

= Compensacao: discussdes periddicas referentes ap desempenho de trabalho
devem ser mantidas, para identificar oportunidades de melhoria. O desempenho
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inaceitavel deve ser devidamente gerenciado, e o reconhecimento fornecido para
0 desempenho excelente, através de uma estratégia de compensacao.

No nivel definido, o desempenho € gerenciado em parte como um nivel de
capacidade em uma competéncia de méo-de-obra. Suas areas de processos sdo:

» Praticas baseadas em competéncia: devem ser adaptadas para motivar o crescimento
da capacidade adicional em uma ou mais competéncias de méo-de-obra.

» Desenvolvimento de carreira: o sistema de compensacdo deve ser adaptado para
considerar o crescimento das competéncias de méo-de-obra durante a execucao
de gjustes referentes a compensacao.

No nivel previsivel, a organizacdo entende e controla o desempenho de forma
quantitativa. Sua area de processo € a Gestdo de Desempenho Quartitativo, onde é
determinado que, como 0s membros de cada comunidade de competéncias estéo executando
processos baseados em competéncia semehantes, a organizacd pode quantificar a
capacidade desses processos e comparar 0 desempenho atual com os resultados passados.

A habilidade para quantificar o desempenho permite aos profissionais, e aos
grupos de trabaho, desenvolver expectativas quantitativas sobre seus desempenhos
futuros, que podem ser usados tanto para o plangjamento como para a gestdo de seus
trabalhos, e avaliar seus desempenhos frente aos resultados esperados do processo,
facilitando uma previsdo maior dos resultados futuros e um controle mais rigido caso
acoes corretivas sgjam executadas.

No nivel otimizado, a organizacdo, através da area de processo Alinhamento do
Desempenho Organizacional, utiliza os resultados quantitativos dos desempenhos de
Seus processos, juntamente com os objetivos dos desempenhos de todos os niveis da
organizacao (individual, grupo de trabalho e unidade) e com o impacto existente entre as
préticas de mdo de obra e os objetivos organizacionais, para garantir que estgjam
alinhados com os objetivos de negocio organizaciona e com o0s dados desses
desempenhos.

O efeito das praticas de mao-de-obra nos desempenhos € avaliado
guantitativamente para garantir que essas préticas estejam motivando o ainhamento
entre esses desempenhos.

A seguir, serdo apresentados aspectos motivacionais que podem influenciar
atores ao longo do processo de software. E importante salientar que esses aspectos ndo
constituem um conjunto fechado e completo; podem sofrer ateractes para incorporar
melhorias ou para se adequar ao contexto da organizacéo.

4. Aspectos Motivacionais em Ambientes de Desenvolvimento de Software

Existe uma forte crenca entre os administradores e gestores de que, para se obter um
bom desempenho ou rendimento no trabalho, é preciso que o empregado estga
motivado. A rigor, relacdo ndo se estabelece de modo direto. Uma pessoa altamente
motivada pode ndo ter um desempenho ou rendimento eficaz no trabalho. Isto vai
depender de diversos aspectos que influenciam o relacionamento entre a motivacéo e o
desempenho no trabalho.
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A identificacdo de tais aspectos e a compreensdo das mutuas influéncias
exercidas nainteracéo entre os conceitos de motivacéo e de desempenho no trabalho séo
consideradas condizentes de satisfacdo, qualidade e produtividade na redlizacéo de
tarefas nas organizacoes.

Baseado principamente em Zanelli et al. (2004) e P-CMM (2005) foram
definidos, para este trabalho, sete grupamentos englobando os principais aspectos
motivacionais no trabaho, focando especificamente organizagbes de desenvolvimento de
software, onde o trabalho mental é bastante superior ao trabalho bracal. Esses
grupamentos sdo melhor descritos a seguir:

» Ambiente de Trabalho: para que os profissionais possam executar suas atividades
COm SUCESSO, € necessario que a organizacdo atenda algumas necessidades
basicas no ambiente fisico disponibilizado para o trabalho das pessoas.

» Gerenciando Pessoas. este grupo foca os principais aspectos motivacionais
relacionados com a habilidade humana na gest&o de projetos.

*» Trabalho em Equipe: os melhores grupos de trabalho sdo agueles em que as
pessoas tém mais satisfacdo e desempenham seus limites méximos. Este grupo
envolve os principais aspectos motivacionais relacionados a criagdo e a
manutencao da equipe.

» Sstema de Recompensas e Punicdes. deve ter como finalidade premiar os
trabalhadores de modo tangivel ou intangivel por terem praticado
comportamentos considerados desgjaveis para a organizacéo.

» Desenvolvimento de Carreira: contempla os principals aspectos motivacionais
relacionados com a preocupacao que os profissionals possuem de obter cada vez
mais conhecimentos e, dessa forma, poder galgar postos cada vez mais elevados.

» O Sgnificado do Trabalho: em geral, quanto maior a identificagdo com as
atividades que executa, mais o profissional estara motivado a executé-las.

» Organizacdo e Profissional: envolve aguns aspectos motivacionais diretamente
envolvidos com arelagdo entre os valores organizacionais e valores pessoais.

De acordo com a definicdo desses grupos, foi realizada uma pesquisa de campo,
através da aplicacdo de um questionario (em anexo), que foi submetido a quinze
profissionais envolvidos com o processo de desenvolvimento em duas empresas de
grande porte e uma empresa de médio porte na cidade de Fortaleza. Os profissionais
respondentes eram todos analistas de sistemas e, em sua maioria, possuiam até 5 anos de
experiéncia.

Os resultados obtidos foram avaliados através de andlise estatistica, utilizando-se
a média aritmética e o desvio padrdo para a hierarquizacéo dos resultados obtidos. Para
cada fator motivacional desta pesquisa, o avaliador atribuiu dois valores:

» Valor Ideal (1): valor que o avaliador atribui a cada fator motivacional de acordo
com seu grau de importancia;

» Valor Real (R): valor que o avaliador atribui a cada fator motivacional
relacionado a sua realidade dentro de sua empresa.
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A seguir, iremos avaliar os resultados obtidos desta amostra realizada.

4.1. Avaliacao dos Resultados dos Grupos M otivacionais

Segundo a Tabela 1, podemos verificar que o grupo motivacional com maior valor ideal
(3,72) perante os entrevistados € o grupo “Desenvolvimento de Carreira’. I1sto pode ser
confirmado com a caracteristica predominante desta area de tecnologia da informacéo,
gue sofre constante a evolugdo, isto €, a cada dia surgem novas tecnologias, aumentando

cada vez mais o circulo da necessidade de aprendizado entre os profissionais.

Em contrapartida, as organizagbes ainda néo est@ preparadas, ou ndo se deram
conta, em acompanhar necessidade crescente, 0 que pode ser analisado através do valor
real (1,47). Esse grupo obteve o segundo menor vaor real, perdendo apenas para 0 grupo
“Sigtema de Recompensas e Puni¢bes’, considerado o quinto lugar no valor ideal.

Tabela 1. Grupos Motivacionais X Satisfacéo Ideal

Grupo Mativacional Ideal | Real
Desnvavimento de Carreira 3,72 147
Sginificado do Trabdho 347 225
Trabaho em Equipe 344 214
Ges80 de Pessoas 3,36 225
Sgema de Recompensas e Punigies 3,35 1,27
Organizacéo ePrdfissond 313 150
Ambientede Trabelho 3,09 231

O grupo com o menor valor ideal da pesquisa foi “Ambiente de Trabalho”,
embora que seu vaor (3.09) sga dto, isto €, ele esta na escala de muito satisfeito
(Anexo). Isto ratifica o diz a literatura pesquisada, onde os pesquisadores afirmam que o
ambiente de trabaho é um fator determinante na motivacdo dos profissionais de
desenvolvimento de software. 1sto porque grande parte desses profissionais trabalha com
a mente e, portanto, a organizacdo deve ter uma preocupacao especial em fornecer um
ambiente propicio a0 bom desempenho desses profissionais. Neste caso, 0 valor real
desse grupo obteve o primeiro lugar (2,31).

4.2. Avaliacao dos Resultados dos Aspectos M otivacionais

Apbs avdiar 0s grupos motivacionais, iremos agora avaliar alguns dos aspectos
motivacionals que, individualmente, se destacaram nos resultados, possuindo o maior ou
0 menor valor ideal.

De acordo com a Tabela 2, podemos identificar os nove aspectos motivacionais
gue se destacaram nos resultados e obtiveram a maior média ideal, de acordo com a
sequiéncia listada na tabela.

Apesar do aspecto de nimero 24 ndo estar localizado no grupo
“Desenvolvimento de Carreira’, foi considerado, pelos entrevistados, como sendo o
aspecto motivacional primordial no estabelecimento da motivacéo no trabalho. O fato de
se ter um gerente capacitado com as habilidades necessérias para conseguir que cada
membro da equipe se envolva com o trabaho de maneira espontanea, acancando
elevado grau de sucesso nas atividades e no desenvolvimento da equipe, faz com que
gualquer profissiona se sinta totamente motivado e aumente cada vez mais 0 seu
desempenho.
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No entanto, seu valor real foi considerado baixo e isto pode ser explicada pelo

fato de que a maioria dos profissionais que exercem o cargo de gerente nas organizagoes
pesquisadas ndo tiveram um preparo adequado para lidar com recursos humanos. Eles
em geral somente alcancaram este cargo por se destacaram com bons técnicos dentre os
demais profissionais da organizacdo e, dessa forma, conquistaram a confianca de seus
superiores e 0 cargo gerencial o qual exercem.

Tabela 2. Aspectos Motivacionais com Maior Satisfacdo Ideal

Aspecto M otivacional Ideal | Real
24. O (A) gerente utilizaa experiénda, as hahilidades e o conhecimento de cada membro daequipe, afim 400| 238
de garantir 0 SUcessD dos proeios e 0 crescimento de cada profissona com o resultado dostrabalhos
22. A equipe detrabalho é uma equipe coesa e consolidada, onde todos as membros est@o focadas no 38| 225
mesmo ojetivo.
25. O (A) gerente, a0 s deparar com prodemas queimpactam no desampenho da equipe, como atraso nos 38| 238
prazos, foca sua atengdo na resol ugdo do problema, trazendo-o paratoda a equipe, a0 invés de se preocupar
com afdtadeprogres.
35. A organizacgo investe na capaditacio condante dos profissonas 3,88 1,88
31. O gerente de prgeto congantemente procura oportuni dades para reconhecer, com Snoeridade, os 3,75 163
esforgos e as hahilidades de seus subordinadas, buscando recompensas gpropriades
32. A organizagdo oferece, gpropriadamente, incentivos tangive's (bdnusem dinhero, aumento sdlarid, 375 088
€tc) eintangiveis (dogio ou reconhed mento publico) a cadamembro daeguipe, quando praticarem
comportamentos cons derados desgiavel s para a organi zag2o e que etgam de acordo com aslimitagies
fidcas ou psocddgicas do profissond. 1o deve ser comunicado pdo gerente, noinido do projeto.
37. A organizagdo garante que os profiss onal's possuiam oportuni dades de dessnvad ver as competéndasde 3,75 163
mM&o de obra necessarias ao d cance de Sas aspiragies prafissonais
38. A organizagdo adota oportunidades de carreiras graduadas, afim de gpoiar apromogdo e o crescimento 3,75 138
das competéndias de m&p de obra necessari as para a execucao de suas atividades de negdado.
39. Oprdfissond seidentificacom atarefaquelhefol desgnada, no quediz repeito aamplitudeda 37| 275
tarefaredizada e avishilidade que 0 mesmo posaui do resultado.
Todos esses aspectos motivacionais, que alcancaram os melhores resultados,
encontram-se relacionados nos seguintes grupos:
» Trabalho em Equipe: 3 aspectos,
» Sistema de Recompensas e Puni¢des. 2 aspectos,
» Desenvolvimento de Carreira: 3 aspectos;
» Significado do Trabalho: 1 aspecto;
De acordo com a Tabela 3, podemos identificar os cinco aspectos motivacionais
gue obtiveram o menor valor ideal.
Tabela 3. Aspectos Motivacionais com Menor Satisfagéo Ideal
Aspecto M otivacional Ideal | Real
11. O profissona posaui liberdade paratransformar 0 seu ambiente detrabalhoindividua emum 238 250
ambientequesgaasuacara
43. A organizacgo evitaum crescimento da entropia corporativa, ou sga, uniformidade nos padrdes de 263 | 225
comportamento, de atitude, de gparénda e de processo de pensamento de seus prafissonas permitindo
gue esses prafissonais sgam desmesmos
47. A organizacgo estimulaa participacio dosempregados em dedi iesinternas. 2,63 1,00
7. O ambiente detraba ho permite a concentracZo de profissonaisem um locd especifico paraa 275 213
redlizac8o de atividades extrartraba ho (conversas para descontrair, dmogos, eventos de aniversirio, ec).
26. Os membros de uma equi pe sfo designados sempre gue possive afazerem parte somente dessa 275 200
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| equipe e ndo possuem seustempos fragmentados entre ouitras equipes. | |

Dentre 0s aspectos motivacionals, 0 que obteve o menor valor idea foi o aspecto
de nimero 11 e, diferente do anterior, este se encontra lissado no grupo que obteve o
valor ideal (“Ambiente de Trabalho). O fato de se ter autonomia e poder modificar o
ambiente de acordo com 0 gosto pessoal ndo € considerado grande incentivo entre os
profissonais. Afinal outros fatores sdo bem mais importantes e devem ser melhor
explorados nas organizacOes. Neste aspecto, pode-se obter uma correspondéncia direta
entre a opinido dos entrevistados e das organizagdes onde 0os mesmos trabalharam, visto
gue ambos valor ideal (2,38) e valor real (2,50) foram muito semelhantes.

Todos estes aspectos que acancaram baixos valores ideais encontram-se
relacionados nos seguintes grupos:

»  Ambiente de Trabalho: 2 questdes;
» Trabalho em Equipe: 2 questdes,
» Sistema de Recompensas e Punic¢des: 1 questéo;

Dentre os grupos definidos, somente um grupo ndo apresentou aspectos que se
tenham destacado entre os resultados, este grupo é o “Gerenciando Pessoas’, cujos
resultados ficaram em faixas intermediérias.

5. Conclusao

Existe uma série de aspectos interligados que influenciam a motivacéo dos atores em um
processo de desenvolvimento de software: a forma como o gerente dirige o projeto e 0s
profissionais envolvidos, o ambiente de trabalho disponivel pela organizacdo, o sistema
de recompensa e os beneficios disponibilizados pela organizacéo, dentre outros.

Este trabalho efetuou um levantamento desses principais aspectos motivacionais,
reaizando uma andlise da importancia dos mesmos de acordo com seu grau de
importancia e sua realidade nas empresas.

O grupo que para os profissionais € considerado como 0 mais importante para
garantir a motivacdo € o segundo menos praticado pelas organizacdes dos entrevistados
(Desenvolvimento de Carreira), enquanto que o grupo considerado como O menos
importante é o mais praticado pelas organizagdes (Ambiente de Trabalho).

Além disso, tivemos um grupo cujos aspectos obtiveram conceito médio tanto
individualmente como em conjunto. O grupo “Gerenciando Pessoas’ foi considerado
tanto pelos entrevistados como pelas organizagbes dos mesmos, como um grupo com
importancia relativa.
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Anexo

Aspectos que podem influenciar na motivac@o dos diversos atores em um Processo de
Desenvolvimento de Software.

I nstrucdes:

As notas dever&o compreender os seguintes valores:
(4) Totamente satisfeito

(3) Muito satisfeito

(2) Satisfeito

(1) Pouco satisfeito

(0) Insatisfeito

O AMBIENTE DE TRABALHO: IDEAL REAL

1. Existe uma preocupacdo dos responsaveis pela &rea em fornecer, em um menor tempo possivel, um ambiente adequado para que
cada profissiona execute suas aividades.

2. O espaco de traba ho d ocado para cada profissiond, e os recursos disponiveis, sdo adequados paraarealizacio de suas aividades.

3. O espaco de traba ho a ocado para cada profissional permite que sejam armazenados as redlizagdes e 0s objetos pessoals de maneira
segurae privaiva

4. Os recursos necessarios para que o profissiona realize suas atividades sdo disponibilizados no menor tempo possivel.

5. O ambiente de traba ho permite, de maneira satisfatdria, que o profissiona se concentre em suas atividadesindividuais.

6. O ambiente de traba ho permite, de maneira satisfatdria, areaizacdo de grandes e pequenas reunides ocasionais em locais
propicios.

7. O ambiente de traba ho permite a concentragZo de profissionais em um loca especifico paraaredizacio de atividades extra
trabal ho (conversas para descontrair, dmogos, eventos de aniversario, etc).

8. Osfatores fisicos (odor desagradavel, barulho excessivo, aglomeraggo, etc) e ambientais (poucailuminaggo, situagdo de tensio
excessiva, segurancainadequada, ambiente dispersivo, etc) que degradam ou arriscam a salide, a seguranca dos profissionais, ou a
efetividade do ambiente de trabalho, sfo constantemente identificados e corrigidos.

9. Asfontes de frequientes interrupcdes ou distragdes (toques tel efoni cos, reunides excessivas, etc) que degradam a efetividade e o
crescimento da eficiénciano ambiente de trabalho, so constantemente i dentifi cadas e minimizadas ou, aé mesmo, eliminadas.

10. O ambiente de trabalho permite umavista agraddvel do ambiente externo

11. O profissiona possui liberdade paratransformar o seu ambiente de traba ho individua em um ambiente que sgjaasuacara

12. O(A) gerente traba ha para garantir um ambiente de trabalho saudavel paraaequipe, onde os membros possam se sentir
confiantes, seguros, reconhecidos e tenham &finidade com as atividades que desempenham. Tirando, assim, o0 melhor de cadaum.

GESTAO DE PESSOAS: IDEAL REAL

13. O (A) gerente possui habilidades especificas paralidar com as pessoas que se encontram subordinadas aele (a), despertando as
qualidades e cultivando a singul aridade de cada uma delas em proveito do projeto.

14. O (A) gerente toma uma postura encorajadora permitindo que as pessoas que se encontram subordinas aele (a) possam se permitir
errar ao invés de criar um ambiente que n&o permita erros.

15. O(A) gerente avaia as pessoas ndo s por suas caracteristicas estévei s (quanto cddigo eles podem escrever ou quanta

105




I1 Workshop Um Olhar Sociotécnico sobre a Engenharia de Software — WOSES

b

e

documentacdo eles podem produzir), mas sim pela capacidade de se adaptarem a possiveis mudangas.

16. O (A) gerente evita o estabel ecimento de prazos inatingiveis, evitando assim que a equipe cumpra horas interminéveis de
trabalho, sacrificando suavidapessoa em prol do traba ho, e garantindo a qualidade dos produtos desenvolvidos.

17. O (A) gerente trabal ha como tendo um ato grau de compreenso das emogdes das pessoas, evitando que sua equipe traba he sob
pressdo e dimentando a auto-estima de cadaum.

18. O (A) gerente possui uma participac8o s gnificativa na contratacdo de novos profissionais paraaeguipe aqud ele (a) lidera

19. O(A) gerente cuida de e protege seus subordinados, principa mente aguel es que se destacam, intervindo, e aé reduzindo acarga
de trabal ho ou dando a gum tempo de folga, se necessrio.

20. O (A) gerente mantém uma presenca constante ao longo do projeto, participando de todas as reunides importantes e
acompanhando, atentamente, os problemas mais importantes.

21. O (A) gerente entende e respeitaa maneiracomo cada profissiona melhor se comunica (e-mail, pager, celular, etc.) e melhor
gprende (auditivo, visud ou téil), percebendo-os e utilizando-os sempre que possivel.

O TRABALHO EM EQUIPE:

IDEAL

REAL

22. A equipe de trabal ho é uma equi pe coesa e consolidada, onde todos os membros estéo focados no mesmo objetivo.

23. O (A) gerente se preocupaem fornecer oportunidades frequientes e faceis para que a equipe se torne e se mantenha coesa, sendo
bem-sucedida em conjunto, evitando, paraisso, arotatividade de seus membros, e procurando red ocar agueles membros que
interferem na consolidacdo em outra equipe.

24. O (A) gerente utiliza a experiéncia, as habilidades e o conhecimento de cada membro da equipe, afim de garantir o sucesso dos
projetos e o crescimento de cada profissional com o resultado dos traba hos.

25. O (A) gerente, a0 se deparar com problemas que impactam no desempenho da equipe, como atraso nos prazos, foca sua atengéo na
resolugdo do problema, trazendo-o paratoda a equipe, a0 invés de se preocupar com afatade progresso.

26. Os membros de uma equipe so designados sempre que possivel afazerem parte somente dessa equipe e ndo possuem seus
tempos fragmentados entre outras equipes.

27. O (A) gerente evitaque 0s membros da equipe saibam que estéo sendo “gerenciados’, permitindo que amesmatraba he com
sinergia, tendo autonomia para que seus i ntegrantes possam exercer plenamente seus talentos em suas &reas de competéncias.

28. Os membros da equi pe possuem autonomia, sempre que possivel, para escol herem o projeto e as pessoas com as quas desejam
trabal har.

O SISTEMA DE RECOM PENSAS E PUNICOES:

IDEAL

REAL

29. A organizagdo proporcionaatodos os profissiona s remuneracdes e beneficios baseados em suas contribuicdes para os vaores da
organizacdo, motivando e recompensando as habilidades e 0s comportamentos que a organizag8o considera vital para 0 Seu sucesso.

30. A organizagdo adota uma estratégia de compensaggo, ou de puni¢do organizaciona, desenvolvendo-a, comunicando-a, revisando-a
e documentando-a através de um plano de compensagdo e gjustando-a, quando necess&io, afim de corrigir possiveisinjusticas.

31. O gerente de projeto constantemente procura oportunidades para reconhecer, com sinceridade, os esforgos e as habilidades de seus
subordinados, buscando recompensas apropriadas.

32. A organizagdo oferece, gpropriadamente, incentivos tangiveis (bdnus em dinheiro, aumento saarid, etc) e intangiveis (elogio ou
reconhecimento plblico) acadamembro da equipe, quando praticarem comportamentos consi derados desej&vei's para a organizagéo e
que estejam de acordo com as limitagdes fisicas ou psicol dgicas do profissiond. 1sto deve ser comunicado pelo gerente, noinicio do
projeto.

33. As recompensas adotadas pel a organizagdo v&o de encontro as necessidades e as expectativas do profissiondl.

34. A organizag&o utilizaum sistema de punicdes tendo como finaidade primordia suprimir comportamentos considerados
indesgj&veis ou contraproducentes (absenteismo, abandono e baixo desempenho) para o a cance dos objetivos organizacionais.

DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA:

IDEAL

REAL

35. A organizacdo investe na capacitagdo constante dos profissionais.

36. A organizagdo, ou o gerente, executa em interval os periédicos avaliagdes dos profissionai's e exibem os resultados gerados.

37. A organizagdo garante que os profissionals possuam oportunidades de desenvol ver as competéncias de méo de obra necessarias ao
a cance de suas aspiragdes profissionals.

38. A organizago adota oportunidades de carreiras graduadas, afim de gpoiar apromogao e o crescimento das competéncias de méo
de obra necessé&rias paraa execucdo de suas aividades de negécio.

O SIGNIFICADO DO TRABALHO:

IDEAL

REAL

39. Oprofissiona seidentificacom atarefaque Ihe foi designada, no que diz respeito aamplitude datarefaredizadae avisibilidade
que 0 mesmo possui do resultado.

40. Ao designar atarefaao profissiona, o gerente deixa claro sobre aimportancia da execuggo damesmaem relagZo ao préprio
profissional, & organizagdo e a sociedade.

41. Oprofissiona possui autonomia, ou seja, liberdade para planejar e executar o seu trabal ho e se sentir responsavel pelos seus
resultados.

42. O gerente fornece, constantemente, feedback ao profissiond referente a qualidade e a quantidade do seu desempenho.

A ORGANIZACAO E O PROFISSIONAL :

IDEAL

REAL

43. A organizacdo evitaum crescimento da entropia corporativa, ou seja, uniformidade nos padres de comportamento, de atitude, de
gparéncia e de processo de pensamento de seus profissionas, permitindo que esses profissionais sgjam eles mesmos.

44. A organizaggo exibe uma aitude de preocupacdo constante em gpresentar o melhor ambiente de traba ho, investindo bastante no
crescimento pessod e profissiona, onde 0 empregado pode vislumbrar o acance de atos postos, oferecendo atividades extrartraba ho,
COMO eventos socias, etc.

45. A organizagdo adota uma metodol ogia de trabal ho flexivel, isto &, permite que seus profissionais possam executar dgumas
atividades ndo contempl adas nametodol ogia, quando sejustificar.

46. A organizacdo adota fortemente pol iticas que incentivam o crescimento pessoa do funcion&io, ao invés de politicas que
direcionem agBes paraa conformidade a padrdes e normas estabel ecidas.

47. A organi zag&o estimula a participacdo dos empregados em decisdes internas.

48. Os va ores pessoais e 0s val ores organizacionai's convergem e repercutem em uma percepgao comum de como deve ser adinamica
da organizaggo.

49. A organizag2o trata 0s problemas de desempenho, discutindo-os com os demais envolvidos e desenvol vendo planos de melhorias,
0s quai's s30 constantemente avaiados, discutidos e documentados.
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