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Abstract. By understanding the people behavior and devetppmotivational
strategies, it is possible increase the peoplevarént with the software process and
leads them to project success. This article pressanqualitative research that relates
individual behavior profiles to their preferred mational factors, in a software
development environment. This article result cosg®ia set of recommendations to
develop motivational strategies suitable for diéfer functional roles on a software
project.

Resumo. Através da compreensdo do comportamento humanades#mvolvimento de
estratégias motivacionais, € possivel gerar um auoneo envolvimento das pessoas
com o processo de desenvolvimento de softwaresegoaentemente contribuir para os
projetos a atingirem o sucesso.Este artigo apresemha pesquisa qualitativa que
relaciona padrbes de comportamento pessoal com datmes de motivacao
preferidos, em um ambiente de desenvolvimento ftl®ase. O principal resultado é
um conjunto de recomendacdes para desenvolvertégiag motivacionais adequadas
para diferentes papéis funcionais em um projeteafavare.

1. Introducéo

O desenvolvimento de software € reconhecido como puocesso complexo, que
envolve muitas varidveis que podem contribuir pasau sucesso ou falha. No seu livro
original, entitulado “Software Engineering: A priael approach”, Roger Pressman
chama o que conhecemos atualmente como ‘“crise fwase’ de “aflicdo do
software”, em alusdo a um conjunto de problemasdguempos em tempos desafiam a
industria de desenvolvimento e manutencdo de sedtwdo entanto, esta industria
mantém-se em constante crescimento (Pressman,. 2006)

Estes problemas sédo abordados também pelo Thdistabroup Chaos Report
survey (Chaos, 1995). Inicialmente publicado em5]1@8te relatério mostrava que, em
um universo de 8.380 projetos de software, apefddd conseguiam atingir sucesso
absoluto. Aproximadamente 31,1% dos projetos eramcatados e o restante (52,7%)
era concluido com estouro de prazo, orcamento ou wma quantidade menor de
funcionalidades do que deveria ser entregue.

Numa recente entrevista dada ao InfoQ, Jim Johmrsqmesidente do The
Standish Group, falou sobre a evolucdo destasist&tas, e apresentou os dados da
Tabela 1 (Hartmann, 2006). Enquanto seria de serasgue a quantidade de projetos
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de sucesso crescesse durante os anos, o0 The Bt&migp relatou exatamente o
inverso.

Tabela 1 - Projetos de sucesso e projetos problemat icos, ao longo do tempo
Projects/Year 1994 1996 1998 2000 2002 2004

Success 16% 27% 26% 28% 34% 29%
Fail 31% 40% 28% 23% 15% 18%
Not Fail 53% 33% 43% 49% 51% 539

(Hartman, 2006)

Mas mesmo com todos estes desafios, a industrsmftigare mantém-se entre
0s setores de maior crescimento e geracao de emspiegr isso, varias alternativas tém
sido estudadas como estratégias para aumentaregsssudos projetos de software.
Diversos autores apontam que as “Pessoas” sdo sipridgipais fatores que podem ser
gerenciados para aumentar as chances de sucessoptegetos. De acordo com Lettice
e McCracken (2007), a quantidade de pesquisasaeéatas com o0 gerenciamento de
equipes de projetos de software duplicou nos UHicez anos. Estas pesquisas focam
principalmente na composicao de fatores humanosiais para formar equipes de alto
desempenho (Bradley and Herbert, 1997; Stevens8;18&uman, Wagner and
Christiansen, 1999; Capretz, 2003; Karn and Cowl@§6; Franca and da Silva, 2007;
Franca et. al 2008) e em como caracterizar equipedto desempenho (Becker, 2000;
Tarricone and Luca, 2002; Trent, 2003; Senior andilgs, 2004).

De acordo com Tarricone e Luca (2002), por exemplipes de sucesso
podem ser identificadas pelas seguintes cara@tadstcomprometimento com o
sucesso da equipe e objetivos compartilhados;diependéncia entre 0os membros;
habilidades interpessoais complementares; comiivcaperta e feedback positivo;
composicdo da equipe apropriada; e comprometimeato 0S processos e com a
lideranca da equipe.

De acordo com Humphrey (2002), existem trés petsfascsob as quais €
possivel analisar as pessoas numa organizacdorspepéva da organizacdo, das
equipes e dos individuos. Deste modo, um processgedenciamento de software
responsavel, € composto por uma organizacédo delgde) equipes efetivas e pessoas
motivadas e satisfeitas, na mesma proporc¢ao.

O objetivo deste trabalho é explorar como um cdojaie fatores de motivacao
pode agir no processo de desenvolvimento de satvwalevantar algumas suposicoes
acerca da convergéncia entre métodos de formacaequdipes baseada em perfis
comportamentais e estratégias motivacionais paiar g@guipes efetivas. Este artigo €
parte de um projeto de pesquisa que foca na foondg&quipes de software, atraves
do estudo de questdes psicologicas, como a peidada@l 0 comportamento e a
motivacado, para compor equipes de alto desempenho.

Este artigo estd organizado como segue: na Secém Zonjunto basico de
conceitos e teorias sdo apresentados; na Secama8toolo de pesquisa é detalhado e
explicado; a Secao 4, alguns dados séo apreserpadmsexemplificar o processo de
analise, que produziu os resultados apresentaddSegao 5; a Secdo 6 apresenta
conclusdes, discutindo as suas limitacdes, os itopado resultado atingido, e a
importancia das contribuicbes deste trabalho pamgemnciamento de pessoas na
engenharia de software.
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2. Referencial Teoérico

2.1. Trabalho em Equipe
Becker (2000) define o trabalho em equipe comos€h@97, apud. Becker 2000):

“um grupo de trabalho de dois ou mais individuosjdoes por um proposito
comum e com responsabilidade compartilhadas, quendenteragir e trabalhar
de forma interdependente para atingir os objetidogrojeto”

Sendo assim, o trabalho em equipe tornou-se unmanfenta econdémica e
eficaz, nas organiza¢cées modernas, para desenvalveErgem competitiva.

Por outro lado, o gerenciamento de equipes nao & atimidade simples. De
acordo com Trent (2003), alguns requisitos devemcsesiderados ao planejar o
trabalho em equipe: identificar as tarefas aprdpsagpara o trabalho em equipe (visto
que o trabalho em equipe ndo € uma soluc¢do univeasa qualquer tipo de tarefa);
formar equipes e selecionar membros qualificadosinea lideranga capacitada;
determinar o nivel de autoridade da equipe; estabelos objetivos da equipe;
determinar como avaliar e recompensar a particjppacé desempenho individual; e
desenvolver uma personalidade para a equipe.

Segundo Tarricone and Luca (2002), as caractersstie uma equipe de alto
desempenho s&o: comprometimento com 0 sucesso d#pee objetivos
compartilhados; Interdependéncia entre os membfaisilidades interpessoais
complementares; comunicacdo aberta e feedbackivopsitomposicdo da equipe
apropriada; e comprometimento com 0s processomedaleranca da equipe

2.2. Métodos de Formacgédo de Equipes

Desde os primordios da engenharia de software,abaltito em equipe tem sido
estudado. Naquele tempo, 0s gerentes de projetm@avam as pessoas como se elas
fosse “caixas-preta” ou componentes modulares(Dedand Listener, 1981). Brooks
(1975) estudou a formacao de equipes de desenwitonde software, e questionou
este modo de gerenciamento através do livro “Théhidgl Man-Month”, explicando
que existem mais variaveis envolvidas com o geaemento de uma equipe, do que
apenas a quantidade de pessoas.

Na literatura de gerenciamento de projetos, o®aistas também tentam
popularizar praticas de gerenciamento de pessod@MBOK - Project Management
Body of Knowledge — apresenta o “gerenciamentcedarsos humanos” como uma das
areas de conhecimento especificas, descrevendespos e métodos proprios para
tratar deste fator (Grandchamp, 2002).

No entanto, apds a publicacdo do trabalho de BraeldHerbert (1997), a
combinagé&o de perfis de personalidade para form@dg&guipes de software comegou a
ser popularizada na literatura. Bradley e Herbgizaram a ferramenta MBTI (Myers-
Briggs Type Indicator) em uma pesquisa qualitapgea explicar que a composicao de
tipos de personalidade em uma equipe tem um imgdicativo no desempenho de
uma equipe de software.
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Capretz (2003) também utilizou o MBTI para idectfi a ocorréncia dos perfis
de personalidade nos engenheiros de softwarelizoutisto para explicar a origem de
alguns problemas de projeto, como ineficacia narfeamento de requisitos causada por
analistas de sistemas introvertidos, perfil ndauaddo para este tipo de funcao.

Em 1981, o Dr. Meredith Belbin identificou oito fisrde comportamento que
deveriam estar presentes no contexto do trabalheqgnpe, para desenvolver equipes
de alto desempenho. Ele chamou estes perfisTdami Rol€s ou papéis de equipe.
Belbin descreveu as caracteristicas positivas ativeg para cada perfil e também como
balancear estes perfis comportamentais a fim dgiath melhor desempenho possivel.
Os papéis de equipe estédo resumidos na Tabeld#n(BE981).

Adicionalmente, Belbin criou um questionario patantificar quais papéis uma
pessoa tende a desempenhar em um determinado tcodéettabalho em equipe. Esta
ferramenta foi chamada deréam Role Self Perception InventorgfTRSPI), ou
“questionario de autopercepcao do papel de equipaho o nome sugere, 0 TRSPI &
um meétodo de autoavaliacdo. A simplicidade na agdio do TRSPI (que contém
apenas guestdes objetivas) e na interpretacdcedssasultados, contribuiu para tornar
a teoria de papéis de Belbin em uma das ferramemdés populares para analise do
comportamento de equipes.

Tabela 2 - Papéis de Equipe, descritos por Belbin ( 1981)

Type Symbol  Typical Features Positive Qualities Allowable Weakness
Implementer  IMP Conservative, Organizing ability, practical Lack of flexibility,
Dutiful, predictable common sense, hard-working, unresponsiveness to unproven
self-discipline ideas
Coordinator CO Calm, self- A capacity for treating and No more than ordinary in terms
confident, welcoming all potential of intellect or creative ability.
controlled contributors on theirs merits and

without prejudice. A strong sense
of objectives.
Shaper SH Highly strung, Drive and a readiness to Proneness to provocation,
outgoing, dynamic challenge inertia, ineffectiveness,irritation and impatience.
complacency or self-deception.

Plant PL Individualistic, Genius, imagination, intellect, Up in the clouds, inclined to
serious-minded, knowledge. disregard practical details or
unorthodox protocols.

Resource RI Extroverted, A capacity for contacting people Liable to lose interest once the

Investigator enthusiastic, and exploring anything new. An initial fascination has passed.
curious, ability to respond to challenge.
communicative

Monitor- ME Sober, Judgment, discretion, hard- . . .

Evaluator unemotional, headedness. Lacks_lnsplratlon or te ability
prudent to motivate others.

Team TW Socially orientated, An ability to respond to people Indecisiveness at moments of

Worker rather mild, and to situations, and to promotecrisis.
sensitive team spirit.

Completer- CF Painstaking, A capacity for follow-through. A tendency to worry about

Finisher orderly, Perfectionism. small things. A reluctance to
conscientious, “let go”.
anxious

(Belbin 1981, p78.)

No contexto especifico da industria de softwaréstem diversos estudos que
aplicam os papéis de Belbin na formacdo de equefetvas e de alto desempenho.
Stevens (1998), por exemplo, descreveu de formhtatiiea 0 impacto dos papéis de
Belbin na composicao de equipes de engenharia a@ftem salas de aula e também na
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indUstria. Rajendram (2005) exibiu evidéncias cetay de que certos perfis de

comportamento apresentam um desempenho melhortenmdadas funcdes. Franca e
da Silva (2007) também usaram a teoria de Bellia jpéciar um esforco no sentido de

avaliar o impacto da formacdo das equipes na agdisf pessoal dos engenheiros de
software. Franca e da Silva utilizaram um métodapsficado para autoavaliacdo da

motivacdo e sugeriram um conjunto de requisitoa f@gmacao de equipes através da
adequacédo dos papéis de equipe nos perfis funsiatesicritos pelo RUP, buscando

desenvolver a produtividade nas equipes atravésotizacdo dos individuos.

2.3. Motivacao no trabalho

No mesmo sentido de Tarricone e Luca e FrancaSilda, outros autores confirmam
que a “motivacado” € uma caracteristica intrinsenaaessaria para desenvolver equipes
de alto desempenho (Senior and Swailes, 2004) nkém®®, a chave da questéo é: como
definir “motivacao”?

Na literatura é possivel encontrar diversas dgigs do termo, mas todas elas
convergem para um significado comum: motivacaoadmunto de forcas interno ao
individuo, que gera o0 movimento; a motivacdo € meeessidade temporaria, e existe
apenas enquanto a sua forca estimulante perdistimotivacdo no trabalho tem sido
estudada desde 1930, nas primeiras escolas de isilagao do relacionamento
humano. Finalmente, a motivacdo no trabalho sigmifsimplesmente, a necessidade
gque uma pessoa tem de realizar algum trabalho (B2602).

Segundo Grohman (1999), é importante ndo confumdiotivacdo com outros
conceitos semelhantes, como o condicionamentoexemplo. Enquanto a motivacao
refere-se a um conjunto de forgas interno ao iddiwj o condicionamento refere-se as
respostas individuais a estimulos externos. Pamplke uma recompensa financeira €
uma forca externa, e esta forca condiciona temjaonante um grupo de colaboradores
a trabalhar. A efetividade de uma equipe pode miodoor si s, um conjunto de forcas
internas que fazem com o0 as pessoas desenvolvampram|eso mutuo e um alto
desempenho constante.

Projetos de software sdo compostos na sua mapmiatrabalhadores do
conhecimento. Este tipo de trabalhador requer mes#tlectual, o uso intensivo da
comunicacao, tém o seu tempo autogerenciado ecinégmente desafiam as estruturas
sociais. Portanto, entender os fatores que motagtmtipo de profissional é um passo
significante no sentido de criar processos de gammento e ferramentas capazes de
desenvolver a eficiéncia e o0 desempenho das eqigpeojetos de software.

Uma das contribuicdes mais importantes nestaféarealivro “Motivation and
Personality (Motivacdo e Personalidade) escrito por Abrahaashw (1954). Maslow
postula que todos os humanos tém necessidades gjdevam a satisfacdo e a
motivacdo, como exibido na Tabela 3. Maslow estautias necessidades humanas em
uma hierarquia, onde a satisfacdo de um nivel regsatisfacdo prévia de todos os
outros niveis inferiores da hierarquia. O nivel sniaésico, teoricamente, deveria ser
resolvido primeiro (Salgado, 2005).

Mas ainda existem complicacfes adicionais. Seguteiory Murray (1971,
apud. Novaes 2007), as necessidades descritasgsbowlpoderiam agir de uma forma
desordenada, de acordo com diferentes caractasistie personalidade, para cada

78



N

@ )
V Workshop Um Olhar Sociotécnico sobre a EngentdgiSoftware — WOSES ((\?\/ )
ReEe

/
%

individuo. Estas necessidades poderiam, entdoswgaidas simultaneamente, sem
apresentar uma ordem logica ou hierarquia rigideauZ8&, 2001). Alguns outros
pesquisadores psicélogos tentaram evoluir a telariaierarquia das necessidade para o
gue chamaram de teorias fatoriais, mas o trabaigmal de Maslow continua sendo o
mais amplamente aceito e aplicado no desenvolvordmestratégias motivacionais nas
organizacdes (Novaes, 2002).

Tabela 3 - Teoria da Hierarquia das Necessidades, d e Abraham Maslow

Necessidades Humanas Descri¢do

Fisioldgicas e psicologicas Envolve fome, sede attiar, reproducéo e outras necessidades de
sobrevivéncia.

Seguranca e ambiental Envolve seguranca, estat#lidgrotecdo contra danos fisicos e
emocionais.

Associacao e participagdo Considera a interacdo social, afeicdo, companhearesamizades.

social.

Autoestima Inclui o autorespeito, orgulho, autoreymrealizacdo, status,
recohecimento e consideracao.
Realizacéo pessoal Inclui crescimento, autosatisfacéealizacdo pessoal de toda o

seu potencial.

(Salgado, 2005)
3. Metodologia

Para alcancar os objetivos estabelecidos por estm,afoi realizada uma pesquisa
qualitative em um projeto de desenvolvimento déasoke no Centro de Informética da
Universidade Federal de Pernambuco, em colabodg&oSIDI (Samsung Institute for
Development of Informatics, em Campinas, SP). Jepvoesta em atividade desde
2005 e é composto por 32 colaboradores distribyddosrés subprojetos.

Apbés a selecdo desta equipe software para pantioija pesquisa, duas
ferramentas analiticas foram escolhidas para avadigoerfis de comportamento e os
fatores motivacionais e séo descritas em detalkegar.

Perfis de Comportamento

Para analisar os perfis de comportamento, estall@lutilizou a teoria de Belbin de
papéis de equipe, e o TRSPI, explicado anteriorneat Se¢cdo 3. Como discutido
previamente, o TRSPI é um questionério de autopeéce composto por sete questdes
objetivas, pelas quais o individuo deve distrillléz pontos para oito alternativas em
cada questdo (cada alternativa relacionada a urpittopapéis de equipe). Ao término
do preenchimento, o valor final de cada papel dgpegé comparado a uma tabela de
referéncia para a populagdo, para determinar aéneral de cada individuo de
desempenhar cada papel.

Fatores Motivacionais
Para trabalhar com a variavel motivacéo, foi wii@ o questionario Motivograma. Este

questionario € uma ferramenta desenvolvida por @delr(2006), designada para
identificar quais categorias de fatores motivad®mnaais influenciam um individuo, no
seu trabalho. O Motivograma referencia as catega@@anecessidades de Maslow, no

entanto considera a independéncia entre os nigaisckssidades.

Esta ferramenta consiste num questionario divigishoduas partes. A primeira
parte € composta por um conjunto de questfes dextoalizacédo e por seis questdes
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para autoavaliacdo da motivacdo. Estas seis queesfidemapeadas numa escala de 10
pontos, que determina o nivel de motivacdo do iddiv com o seu trabalho. Esta
escala, por sua vez, € interpretada da seguinteiraan

(-) 0-4 pontos: motivacao baixa;
(') 5-7 pontos: motivacdo média,
(+) 7-10 pontos: motivacao alta.

A segunda parte do Motivograma € composto por stes objetivas, cada
uma com duas afirmativas. O respondente deve escalhalternativa que melhor
descreve 0 seu comportamento e atribuir notas @.00 zero (0) significa que a
afirmativa ndo combina com a opinido do respondesriquanto o um (1) significa o
contrario. Cada alternativa é relacionada com uas ahtegorias de necessidades de
Maslow e as questbes sdo apresentadas repetidas eembinando as categorias em
duas a duas, para ser capaz de comparar todasNeldmal, o resultado serda uma
distribuicAo de porcentagens que mostra a maiotupQéio para a categoria de
necessidades que apresenta maior influéncia naagat do individuo. Os resultados
do Motivograma podem determinar se uma categorigedessidades age de forma fraca
ou forte na motivacéo, através de uma escala d®%1Por questbes metodoldgicas,
esta pesquisa considerou a seguinte escala pamnpréiacio deste resultado:

(-) 0-50%: baixa influéncia;
(') 51-75%: média influéncia;
(+) 75-100%: alta influéncia.

Combinando o TRSPI e o Motivograma, é possive saratjuais as categorias de
necessidades humanas tem maior influéncia em cadaas papéis de equipe de
Belbin. Este estudo de caso foi realizado no méBealereiro de 2008, e 18 pessoas
forneceram respostas validas ao TRSPI e ao Moawogr Apds a analise dos dados,
algumas suposic¢des puderam ser inferidas, comarmeqbb nas proximas secoes.

4. Resultados

A caracterizacdo do universo de profissionais dgeeimaria de software pesquisados é
exibida na Tabela 4.

Tabela 4 - Caracterizacdo do universo da pesquisa

Género Faixa Etaria
Masculino 67% Até 25 anos 28%
Feminino 33% 26 a 30 ano 44%
Acima de 30 anos 28%
Funcéo
Arquiteto de Software 28%
Programador 569 Grau de Motivagéo
Gerente de Projeto 5% | Motivacéo Alta 83%
Analista de Sistemas 54, | Motivacdo Média 0%
Testador 6% Motivacdo Baixa 17%

O primeiro passo para a analise dos dados fosareacdo da influéncia geral
das categorias de necessidades abordadas pelaalytativa, através do calculo do valor
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meédio entre os entrevistados (Tabela 5). Como mmbstna Tabela 5, Associacao e
Participacdo Socialé a categoria de maior influéncia na motivacéo idds/iduos
entrevistados.

Tabela 5 - Influéncia geral das categorias de neces sidades

Categorias de Necessidades Influéncia média Interpretacéo
Fisiologicas e psicologicas 27% (-)
Seguranca e ambiental 48% (-)
Associagdo e participagdo social. 73% (+)
Autoestima 44% (-)
Realizacéo pessoal 58% (")

Como segundo passo da andlise, os papéis de efpigm isolados e
comparados com as respostas do Motivograma, redoltaa Tabela 6. Nesta Tabela 6,
€ possivel visualizar que a auto-realizacao € @godaa mais bem avaliada para os
papéis de equipe classificados por Belbin comeetuados a atividade cerebral”. Além
disto, as necessidades Seguranca e ambient&i mais bem avaliada pelos papéis de
equipe classificados por Belbin como “orientadgessoas”, do que pelos outros papéis
de equipe.

Tabela 6 - Relagéo entre os papéis de equipe e as ¢ ategorias de necessidades

©
Oyl o ©8 -
n © = Q IO —
85| 82| 8g| £| %%
50 | @.O 88 8| N9
© © ’5 o O ®© o = 0
o9 | »E 22 £ 38
50| O 25 2| &
ro| o <e| <
IS
o
Implementer (-) (") (+) (-) (")
Orientados & ag&o Shaper (-) (-) (+) (DN
Completer-Finisher (-) D) (+) (-) (+)
Orientados a atividade Plant (-) (-) (+) (-) 1 (+)
cerebral Monitor Evaluator (-) (-) (+) (M1 (+)
Coordinator (-) (") (+) (=) (+)
Orientados & pessoas Resource Investigator (=) 1 (+) (+) () (M)
Team Worker () L) (+) () ()

5. Analise dos Resultados

Franca e da Silva (2007) estabeleceram uma retag@® papéis funcionais e os papéis
de equipe de Belbin. Segundo eles, os individuosadbs em papéis funcionais que
combinam com a sua tendéncia de comportamentoeenos$ de papéis de equipe,
supostamente estardo mais motivados e poderao zorodisultados com melhor
qualidade e desempenho.

Sobre politicas de motivacdo, diversos autores,egemplo Caudron (1997,
apud. Novaes 2007) explicam estratégias de geranpoi@ de praticas organizacionais
para desenvolvimento de cada um dos fatores mainas presentes num ambiente
organizacional.

Por fim, a partir das conclusbes dos trabalhos mmeados com os resultados
apresentados nesta pesquisa, é possivel inferimalky suposi¢cdes, que poderdo ser
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usadas para criar politicas de motivacdo a fim eeemvolver a produtividade das
equipes de software. Alguns exemplos que podefistaios como segue:

Associacdo e participacdo social € a necessidadeisnianportante para
os profissionais de engenharia de software, em gér&ertas praticas sédo
fundamentais para manter o nivel de motivacdo dapegqincluindo o
envolvimento do pessoal na tomada de decisdes;ipaimente naquelas
gue impactam diretamente no seu dia-a-dia; incant troca de idéias;
estimular o senso de comunidade; expandir os ca®aisomunicacao; e
promover celebracdes para cada sucesso obtideqaize;

Papéis de equipe orientados a pessoas valorizam faém a seguranca e
os fatores ambientaisDe acordo com Franca e da Silva (2007), os papéis
de equipe orientados a pessoas sdo mais adequadmsfumcbes de
lideranca, como analistas de sistemas e gerentpo#o. Fernandes e da
Silva (2007) também concluem queGwmordinator € o melhor papel de
equipe para ocupar a funcdo de gerente de pr@etndo assim, uma vez
gue os lideres da equipe tenham sido selecionagogcordo com esta
premissa, as melhores praticas para manter a mpativdeles serdo: prover
excelentes condi¢cbes de trabalho, evoluir constarniee a qualidade das
ferramentas que estdo a sua disposicdo, ofere@ramuneracao razoavel,
prover treinamentos e possibilidades de desenvehionpessoal e outros
beneficios, como planos de saude ou planos dedéresia.

Papéis de equipe orientados a atividade cerebral kgizam a auto-
realizacdo. Esta categoria de necessidade pode ser tradubpide @
identificacdo dos individuos com o trabalho que& esindo desenvolvido.
De acordo com Franca e da Silva (2007), este é&fib ¢ comportamento
gue melhor se adéqua a arquitetos de software jetiptas. Entdo, os
individuos com estas caracteristicas podem seraados através de, por
exemplo, planos de carreira bem definidos ou aubigo para
gerenciamento do seu proprio tempo.

Papéis de equipe orientados a acdo ndo apresesl@rda com nenhuma
outra categoria de motivacio além da associacdarteipacdo social.A
despeito disto, a descricdo e a caracterizacdesdpapeéis de equipe, levam
a concluir que supostamente deveriam apresentacOed com outras
categorias, como auto-estima por exemplo. De acydoFranca e da Silva
(2007), os papéis de equipe orientados a acao empaes o0 melhor
comportamento para programadores, testadores easoudtmcdes de
implementacdo. Uma vez que estas funcdes sdo pidasaesta forma, a
organizacdo pode optar por: promover o reconhedongublico dos
individuos; aloca-los em tarefas nas quais elessgmosvisualizar a
importancia do seu trabalho; estabelecer e monitosas desafiadoras; e
oferecer recompensas, desde que estas sejam gascebimo justas pelos
colaboradores.

A aplicacdo de praticas motivacionais adequadas eesopalidade dos
engenheiros de software, como discutido por edigoarpode gerar um impacto
positivo em funcdo do aumento do desempenho dap&guilém disto, outros
problemas relacionados ao gerenciamento de equipm®0 as altas taxas de
rotatividade de profissionais especializados, tamip&dem ser combatidos, gerando
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beneficios para o desenvolvimento de software, cangestdo do conhecimento. Por
fim, o aumento do envolvimento das pessoas comsengelvimento de software
também pode resultar num incremento relevante abidgde dos produtos.

6. Consideracfes Finais

Este artigo utilizou uma pesquisa qualitativa,\sisade um procedimento de estudo de
caso, para discutir a possibilidade da aplicacéi®aiéas motivacionais na formacao de
equipes de desenvolvimento de software, junto cora analise de comportamento dos
papéis em equipe. Como mostrado, algumas suposigdieam que a administracédo de

praticas organizacionais orientadas a fatores devagdo das equipes de trabalho,

podem gerar equipes efetivas e de alto desempenho.

No entanto, uma premissa fundamental para a géalideste trabalho € a de que
o desempenho de uma equipe é proporcional a matwdgs seus integrantes. Existem
trabalhos que mostram relacbes claras entre ollialEan equipe e o sucesso de
projetos (Trent, 2004). No entanto, ndo é possigrminar a razao exata entre o grau
de motivacdo e o desempenho destas equipes. Ehdanfiental importancia que esta
guestdo seja tratada por pesquisas futuras.

Este trabalho apresenta uma limitacdo relacionamgequeno numero de
participantes da pesquisa. No entanto, o objetigsted limitava-se a explorar a
existéncia de relacBes légicas entre personaligadeotivacdo, relagbes estas que
podem levar uma equipe a atingir melhores resudtaliiesmo assim, esta limitacao
apresenta-se como uma oportunidade para realidgcdma pesquisa quantitativa a fim
de verificar a validade das suposi¢des levantaelste @rtigo.

Mais além, um processo de motivacdo de pessoascikspepara 0
desenvolvimento de software pode vir a ser propedtstado, de forma semelhante a
como Volpato and Cimbalista (2002) fizeram com pssos de motivacdo para
organizacgdes de inovacao.

Por fim, como citado anteriormente, este trabalparée integrante de uma larga
pesquisa, que esta estudando diversas outras eiar@ve influenciam no desempenho
do trabalho em equipe em projetos de software. #peieo da complexidade do
problema do desempenho das equipes de softwarep aom todo, um desafio
importante é o esclarecimento dos mecanismos ogeque levam um individuo a
motivar-se em prol do sucesso e dos interesseggdmipacdo. Por isto, este artigo
figura como apenas um primeiro passo para a realzdo objetivo geral da pesquisa.
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