UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
PRO-REITORIA DE POS-GRADUAGCAO E PESQUISA
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO
MESTRADO EM ADMINISTRAGAO

SUELI DANTAS BACELAR

A RELACAO DOS VALORES ORGANIZACIONAIS NA
IMPLEMENTACAO DE UM MODELO DE MELHORIA DE
PROCESSO DE SOFTWARE

Sao Cristovao/Se
2015



SUELI DANTAS BACELAR

A RELACAO DOS VALORES ORGANIZACIONAIS NA
IMPLEMENTACAO DE UM MODELO DE MELHORIA DE
PROCESSO DE SOFTWARE

Dissertacdo apresentada como requisito
parcial para obtencéo do titulo de Mestre
pelo Programa de Mestrado em
Administracdo da Universidade Federal de
Sergipe.

Orientadora: Prof. Dr2. Veruschka Vieira
Franca

Coorientador: Prof. Dr. Anténio Luiz
Rocha Dacorso

SAO CRISTOVAO/SE
2015



FICHA CATALOGRAFICA ELABORADA PELA BIBLIOTECA CENTRAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE

Bacelar, Sueli Dantas.
A relacdo dos valores organizacionais na implementacéo de um
modelo de melhoria de processo de software / Sueli Dantas
B117r Bacelar ; orientador Veruschka Vieira Franca. — S&o Cristdvao,
2015.
103 f.

Dissertacdo (mestrado em Administracdo)— Universidade
Federal de Sergipe, 2015.

1. Administracdo de software. 2. Qualidade de software. 3.
Modelo MPS.BR. 4. SPI - Software Process Improvement. |. Franca,
Veruschka Vieira, orient. II. Titulo.

CDU 005.5:004.05




UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
PROGRAMA DE POS-GRADUAGCAO EM ADMINISTRACAO
CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRACAO

ATA DA DEFESA DE DISSERTACAQ PARA A OBTENCAO DO TITULO DE MESTRE

MESTRANDO(A): Sueli Dantas Barcelar

TITULO DA DISSERTACAO: A INFLUENCIA DOS VALORES ORGANIZACIONAIS NA
IMPLEMENTACAO DE UM MODELO DE MELHORIA DE PROCESSO DE SOFTWARE

DATA DA DEFESA: 09/02/2015

EXAMINADORES:
1. Prof’. Drf. Veruschka Vieira Franca (Orientador)
PROPADM - Universidade Federal de Sergipe

2. Prof. Dr. Michel Dos Santos Soares (Membro externo)
Universidade Federal de Sergipe

3. Prof. Dr*. Florence Cavalcanti Heber Pedreira De Freitas (Membro interno)
PROPADM - Universidade Federal de Sergipe

PARECER COMPREENSIVO:

Depois de avaliarmos a dissertagdo intitulada: “A INFLUENCIA DOS VALORES
ORGANIZACIONAIS NA IMPLEMENTACAO DE UM MODELO DE MELHORIA DE
PROCESSO DE SOFTWARE”, depositada no Programa de Poés-Graduagdo em
Administragdo, e a n6s submetida para exame, e depois de realizados os ritos académicos da
defesa da dissertagdo, em que o candidato apresentou em sess3o publica e respondeu as nossas
observagdes criticas, nés, os examinadores, decidimos, em sessZo privada, que o candidato
merece conceito {\  no exame compreensivo da dissertacdo a que se submeteu em
conformidade com os regulamentos deste Programa.

“g 08 § oSy

Presidente
1 M/\J\JZ S. S 20U
Memmexﬁ L”—

Membro In/tei'no
/

 Sudi Doadion  Bocdlan

Mestrando

Séo Cristdvio, 09 de fevereiro de 2015




Dedico este trabalho

a minha mae,

incentivadora de tudo o que faco

e por sempre acreditar que eu sou capaz.



AGRADECIMENTOS

Em toda trajetéria existem companheiros que nos ajudam na caminhada, aparecem
pessoas que nos inspiram e surgem sentimentos que nos fortalecem.

Agradeco primeiramente a Deus, que me deu coragem para comecar e forcas para
chegar até o fim.

Ao meu marido, Alexandre, e minhas filhas, Natalia e Marilia, por terem tido
paciéncia nesses dois anos, onde o meu tempo ficou mais dedicado as atividades do
mestrado e menos a familia.

A minha mée, Ligia, pelas diarias palavras de incentivo e for¢ca. Ao meu pai, Moacyr,
por entender a auséncia das visitas semanais.

A amiga Grazielle Matos, que me incentivou a entrar no mundo académico. Sem o
seu incentivo, este trabalho n&o existiria.

As minhas colegas de mestrado Gislane, Janayna e Aline, que estavam sempre ao
meu lado apoiando e facilitando o dia a dia.

A minha orientadora, Prof®. Veruschka, que apostou na minha ideia de estudar os
aspectos nao-tecnologicos da tecnologia de informacéao.

Aos professores do PROPADM que com as atividades propostas durante suas
disciplinas possibilitaram o conhecimento indispensavel para a constru¢cdo deste
trabalho. Em especial ao Prof. Dacorso, que aceitou ser meu coorientador e a Prof®.
Florence, pelas contribui¢cdes feitas na banca de qualificacao.

Aos meus colegas de trabalho, José Gilton, Kleyssie, José Erivaldo e Isa, que
durante a minha auséncia, ndo deixaram a peteca cair.

A Nélson Franco, gerente de qualidade da SOFTEX, que me passou todas as
informacdes solicitadas e intercedeu a meu favor quando necesséario.



“Talvez ndo tenha conseguido fazer o melhor,
mas lutei para que o melhor fosse feito.

N&o sou o que deveria ser, mas gragas a Deus,
Nao sou 0 que era antes”.

(Marthin Luther King)



RESUMO

O mercado de Tecnologia da Informacéo est4 em ritmo crescente. Tem aumentado
a quantidade de empresas e o volume de aquisicoes e contratacdes na area. Com a
concorréncia crescente, as organizacdes precisam melhorar sua presenca no
mercado e, principalmente, buscar aumento de eficiéncia e eficacia por meio da
implementagc&o de melhoria de processo de software. Segundo Passos, Dias-neto e
Barreto (2012a), para que essa iniciativa traga resultados, um dos principais fatores
€ gue os beneficios provenientes dessa implantacdo estejam alinhados com os
valores organizacionais. Diante do exposto, este estudo pretende verificar quais os
beneficios conquistados pelas organizacdes com a implementacdo da Melhoria de
Processo de Software Brasileiro - MPS.BR; identificar quais valores organizacionais
estdo presentes nessas organizacoes; e verificar a existéncia de relagdes entre 0s
beneficios alcancados pela implementacdo de modelos de processo de software e
os valores organizacionais. O levantamento de dados foi realizado por meio de
aplicacao de questionarios em organizacdes que possuem o Modelo de Processo de
Software Brasileiro — MPS.BR implementado. Participaram da pesquisa 9
organizagOes, foram respondidos 47 questionarios. Entre os beneficios pesquisados,
“processos mais claros” e “processos com mais qualidade” foram os mais percebidos
e “reducao no tempo de desenvolvimento” e “reduc¢ao no custo de desenvolvimento”,
0s menos verificados pelos empregados. Depois de realizadas analises estatisticas,
foi possivel reduzir para 4 fatores os 18 beneficios estudados, identificando as
categorias qualidade, controle, processo e equipe. Dos 10 valores organizacionais
estudados, os mais constatados foram “trabalho em equipe” e “responsabilidade” e
0s menos observados foram “estratégia” e “informacdo”. As andlises estatisticas
para verificar as correlacdes entre os beneficios e os valores organizacionais
evidenciaram que os valores organizacionais, comprometimento e supervisao, se
correlacionam, de forma impactante nos beneficios, sugerindo que as organizacdes
de desenvolvimento de software que desejam alcancar os beneficios com a
implementacdo do MPS.BR devem focar seus esforcos em fortalecer a supervisao
em sua organizacao e desenvolver o comprometimento em sua equipe.

Palavras-chave: Melhoria de Processo de Software. Valores Organizacionais.
MPS.BR. SPI.


http://mps.br/

ABSTRACT

The Information Technology (IT) market is growing. The number of companies and
the volume of contracting in IT has increased. Because of the increasing competition,
organizations need to improve their market presence and mainly seek increased
efficiency and effectiveness through the implementation of software process
improvement (SPI). Passos, Dias-Neto e Barreto (2012a) to believe that the results of
this initiative appear when the achieved benefits are aligned with the organizational
values. This study aims to verify the benefits achieved by organizations with the
implementation of MPS.BR; to identify if organizational values are present in these
organizations and to verify the existence of relationship between the benefits
achieved by the implementation of software process models and organizational
values. Data collection was conducted through questionnaires in organizations which
implemented MPS.BR. The participants were 9 organizations, 47 questionnaires
were answered. Benefits surveyed "clearer processes” and "processes with more
quality" were the most perceived as "reduction in development time" and "reduction
in the cost of development”, the less checked by employees. After completing
statistical analyzes, it was possible to reduce to four factors the 18 benefits studied,
identifying the categories: quality, control, process and staff. Of the 10 organizational
values studied, the most noted were "teamwork™ and "responsibility" and the least
observed were "strategy" and "information”. The statistical analysis showed the
relationship between the benefits and the organizational values, showed that
organizational commitment and supervision values are strongly correlated of
impactful on the benefits, suggesting that software development organizations that
wish to achieve the benefits from the implementation of MPS.BR should focus their
efforts on strengthening the supervision in their organization and develop a
commitment to their team.

Keywords: Software Process Improvement. Organizational Values. MPS.BR. SPI.
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1 INTRODUGAO

O mercado de Tecnologia da Informacao (TIl) no Brasil esta em ritmo crescente. O
relatorio “Mercado Brasileiro de Software — Panorama e Tendéncias - 2013”, da
ABES (Associagcdo Brasileira de Empresas de Software), relata que no Brasil,
durante o ano de 2012, os investimentos nessa area aumentaram 10,8% em relacdo
ao ano anterior e que o setor de desenvolvimento de software e servigos correlatos
tiveram um crescimento de 26,7%; aponta, também, que o Brasil terminou 0 ano de
2012 em sétimo lugar no mercado mundial de TI. O mercado brasileiro de software
movimentou cerca de 9,5 bilh6es de ddlares, dos quais 34% representaram a
participacdo de programas de computador desenvolvidos no pais (standard e sob
encomenda). O relatério informa que existiam, no Brasil, em 2012, em torno de
2.588 empresas dedicadas ao desenvolvimento e producdo de software, das quais

93% séo classificadas como micro e pequenas empresas.

As empresas, para conseguirem destaque no mercado de TI, precisam de um
diferencial, o que pode ser conquistado por meio da melhoria de seus processos

com foco na produtividade e qualidade.

De acordo com Hoch et al. (2000 apud Kubota e Nogueira, 2008), o
desenvolvimento de um software é uma atividade extremamente complexa. Caso
nao existam processos estruturados para a engenharia de software, ocorrem
atrasos, retrabalhos, estresse e perdas. Para reduzir a ocorréncia desses
problemas, as organizacdes tendem a adotar a melhoria de processo de software
(SPI — Software Process Improvement), que € uma abordagem sistematica para
aumentar a eficiéncia e a eficacia em organizacées de desenvolvimento de software
e a qualidade de seus produtos (UNTERKALMSTEINER et al., 2012), e tem como
principal objetivo a padronizacdo do processo de desenvolvimento de software
(ELHAG et al., 2013).

SPl pode ser implementada por meio do uso de modelos de maturidade de
desenvolvimento de software, como CMMI ( Capability Maturity Model Integration) ou
MPS.BR (Modelo de Processo de Software Brasileiro), pelo uso de préaticas que sao
aplicadas a uma ou mais fases do ciclo de desenvolvimento de software ou por meio

do uso de ferramentas relacionadas a engenharia de software, como aplicativos para
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controle de versdo de codigo (UNTERKALMSTEINER et al., 2012). Nesta
dissertacdo, o estudo foi limitado a aplicacdo dos modelos de melhoria de
desenvolvimento de software, especificamente, do MPS.BR.

As organizacbes de pequeno porte constituem a maioria das organizacbes de
software em todo o mundo (PINO et al., 2010), assim como no Brasil (ABES, 2013).
No entanto, a maioria das implementacdes de modelos de maturidade de
desenvolvimento de software sao realizadas em organizagfes de grande porte, 0
gue pode ser explicado devido ao alto custo para sua ado¢éao (STAPLES, 2007). O
MPS.BR foi desenvolvido para que sua implementacdo tivesse um custo mais
acessivel do que os modelos semelhantes disponiveis no mercado, e por possuir
foco especial para as pequenas e meédias empresas, apesar de também ser adotado

por empresas de grande porte (SOFTEX, 2012).

Por outro lado, as organizacbes de pequeno e grande porte aplicam de forma
diferente a melhoria de processo de software (NIAZI, 2012), o que pode resultar em

beneficios alcancados distintos, a depender do tamanho da organizacao.

A implementacdo de um modelo de melhoria de desenvolvimento de software traz
beneficios organizacionais relacionados ao aumento de produtividade e a reducéo
de uso de recursos, como: diminui¢cdo de erros nos programas, reducdo do tempo de
desenvolvimento do software, maior independéncia de recursos humanos (NIAZI;
WILSON; ZOWGHI, 2006).

Mas nem todas as adesdes ao modelo sdo bem sucedidas. O insucesso pode estar
associado a incapacidade da organizagdo em superar a resisténcia dos
empregados, a falta de motivacao e de apoio da alta gestdo, e a compreensao exata
do contexto onde a melhoria de processo de software é adotada pode facilitar o
desenvolvimento de estratégias mais eficientes para sua implantacdo (MONTONI;
ROCHA, 2013). Por sua vez, a velocidade e o sucesso da ado¢cdo do modelo de
melhoria de processo de software estdo relacionados ao comprometimento de todas
as pessoas envolvidas em sua implementacédo, da alta geréncia aos colaboradores
operacionais (MEZZENA,; ZWICKER, 2007).
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A cultura organizacional € um dos fatores organizacionais que podem impactar a
adocao de SPI (SHOEFFEL; BENITTI, 2010; ROCHA et al.,, 2013). Quando as
organizacbes de software possuem uma cultura organizacional forte, ou seja,
guando os seus valores sao intensamente acatados e amplamente compartilhados,
as dificuldades em adotar novas estratégias, tecnologias ou projetos sao
minimizadas (PASSOS; DIAS-NETO; BARRETO, 2012). Sendo possivel considerar
qgue a cultura organizacional da empresa esta relacionada com tal pratica (SHIH;
HUANG, 2010; MULLER; NIELSEN; BOLDSEN, 2008), e pode inclusive induzir nos
beneficios alcancados.

1.1Problematica de Pesquisa

Considerando que o estudo dos valores organizacionais € uma forma de pesquisar a
cultura organizacional (HOFSTEDE et al.,, 1990; PEREIRA; NUNES, 2002;
AZEVEDO, 2006) e que as implementacbes de SPI s&o consideradas bem
sucedidas quando as organizacfes percebem seus beneficios; acredita-se que os
beneficios alcancados com a adocdo da SPI sdo a motivacdo para sua adocao.
Como Cisneros e Valerdi (2013), Passos, Dias-neto e Barreto (2012) e Muller,
Nielsen e Boldsen (2008) acreditam que a cultura organizacional impacta na
implantacdo de SPI, quais as relacdes existentes entre os valores organizacionais e

os beneficios alcancados?

Diante do exposto, apresenta-se 0 seguinte problema de pesquisa: Qual a relacéo
dos valores organizacionais nos beneficios alcancados com a implementacéao

do modelo de melhoria de processo de software?
1.2 Objetivos

Diante do exposto, os objetivos sdo apresentados para elucidar o problema de

pesquisa.

1.2.1 Objetivo Geral

Verificar a existéncia de relacdo entre os beneficios conquistados e os valores

organizacionais encontrados nas organizacdes que implementaram o MPS.BR.

1.2.2 Objetivos Especificos
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e Verificar quais os beneficios conquistados pelas organizacbes quando da
implementagédo do MPS.BR,;

e Categorizar os beneficios conquistados pelas organizagcbes quando da
implantacédo do MPS.BR;

e Verificar quais valores organizacionais estao presentes nas organizacdes que
implementaram o MPS.BR;

e Identificar a relacdo entre os beneficios conquistados e os valores

organizacionais.
1.3Justificativa

Diante do panorama de crescimento do mercado brasileiro de desenvolvimento de
software e do volume de empresas de pequeno porte, percebe-se que o Brasil esta
acompanhando o que acontece em todo o mundo. E, como Niazi, Babar e Verner
(2010) identificaram que a implementagédo de SPI acontece de forma diferenciada
em paises distintos, deve-se pesquisa-la especificamente no Brasil para registrar e
acompanhar sua evolucédo, encontrando resultados para auxiliar as organizacdes em

tal pratica.

A melhoria de processo de software € um fenémeno sociocultural. Para sua melhor
compreensao sao necessarias, inclusive, pesquisas sobre as questbes nao-
tecnoldgicas, que por sua vez tém recebido pouca atencdo dos pesquisadores
(MULLER; KRAEMMERGAARD; MATHIASSEN, 2008). Considerando que a
tematica cultura organizacional relacionada a SPl ainda é pouco estudada
(MULLER; MATHIASSEN; BALSHOJ, 2010), e que os estudos sobre MPS.BR séo
escassos (RODRIGUES; KIRNER, 2013), existe uma lacuna de pesquisa sobre o

relacionamento de cultura organizacional com a implementacdo do MPS.BR.

Como o conjunto de valores de uma organizacdo é um dos principais elementos
para analise da cultura organizacional (SIQUEIRA; VIEIRA, 2011), o estudo da
relacdo dos valores organizacionais nos beneficios alcancados com a adocao de
SPI podera auxiliar as organizacdes em sua etapa de preparo para o uso de um
modelo de melhoria de processo de software, pois poder4 promover condi¢cdes

necessarias para potencializar os efeitos positivos da implementacéo de SPI.
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Outra lacuna que esta pesquisa deseja minimizar estd relacionada com a pouca
existéncia de estudos organizacionais e de gestdo voltados para a area de
tecnologia da informacao, uma vez que 0s cursos desta area, inclusive os que focam
no desenvolvimento de software, possuem uma estrutura curricular baseada em

disciplinas técnicas especificas.
1.4 Estrutura da Dissertagao

O capitulo 2 apresenta a revisao da literatura sobre SPI, cultura organizacional e
valores organizacionais. Sao relacionados conceitos de SPI, motivagéo, beneficios e
fatores de sucesso da implementacdo de modelos de melhoria de processo de
software, os modelo CMMI e MPS.BR sé&o detalhados, apresentando seus niveis de
maturidade, atributos de processo e resultados esperados. S&o expostos, também,
conceitos e caracteristicas de cultura organizacional e valores organizacionais, e sua

relacéo especifica com SPI.

No capitulo 3, os procedimentos metodologicos deste estudo empirico séo
detalhados, sendo descritos seu planejamento, contexto, estrutura de pesquisa,
instrumentacdo adotada, amostra, variaveis e garantia de validade, e coleta de

dados.

O capitulo 4 apresenta os resultados encontrados apds a analise estatistica que

usou o SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), versao 17.0.

O capitulo 5 apresenta as conclusdes, consideracdes finais e sugestbes para novos

estudos.
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2  FUNDAMENTAGAO TEORICA

7

Neste capitulo € apresentada a base tedrica que fundamenta o estudo, e para
melhor compreensédo, esta dividido em trés partes: 1) a teoria sobre melhoria de
processo de software, 2) os modelos de SPI: CMMI e MPS.BR e 3) cultura e valores

organizacionais.
2.1Melhoria de Processo de Software

A utilizacdo de software vem apoiando a prestacdo de diversos servigos, como
médicos e bancarios. Problemas com esses sistemas podem resultar em perdas
significativas, como as financeiras e vitais, uma vez que sem o pronto funcionamento
do sistema, ndo ha como o servico ser prestado (HARTER; KEMERER,;
SLAUGHTER, 2012). Portanto, € importante que 0s sistemas tenham requisitos
aderentes as necessidades de seus usuarios e nao incorram em erros de

funcionamento.

A “Pesquisa sobre maturidade e sucesso em gerenciamento de projetos de sistemas
de informacao - 2012” foi realizada com 434 organizacdes brasileiras e apresentou
gue 49,7% dos projetos de software alcangcam sucesso total, 35,2% sucesso parcial,
15,1% fracassam, 28% apresentam atraso em seu desenvolvimento e 15%
estouram o custo previsto inicialmente (ARCHIBALD; PRADO, 2012). Essa pesquisa
considera que projeto com sucesso total € aquele finalizado dentro do cronograma e
orcamento previstos anteriormente, cujo usuario ficou totalmente satisfeito, pois o
produto/servico que lhe foi entregue esta sendo utilizado e realmente agregou valor
ao seu trabalho. Projeto com sucesso parcial € aquele que chegou ao fim, mas
apesar do software estd sendo utilizado pelo cliente, houveram atrasos e/ou
estouros orcamentarios e/ou a satisfacdo do cliente € parcial. Projeto fracassado é
aquele que ficou incompleto e /ou néo estar sendo utilizado por ndo atender as

expectativas dos usuarios.

Pode-se destacar que a maioria dos projetos ndo é considerado sucesso, por nao
cumprir o prazo, 0 custo ou as caracteristicas previstas incialmente. Com o objetivo
de evitar que esses problemas ocorram, a area de engenharia de software passou a

estudar a melhoria de processo de software, uma vez que 0s problemas que
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ocorrem com 0s sistemas estéo relacionados com a falta de qualidade e espera-se
com a adocao da melhoria do processo de software, o desenvolvimento de produtos
com maior qualidade (ELHAG et al., 2013).

Um processo de desenvolvimento de software pode ser definido como um conjunto
de atividades, métodos, praticas e transformacdes que as pessoas utilizam para
desenvolver e manter software e os produtos associados (PAULK et al., 1997). A
metodologia para desenvolvimento de software contempla as fases de levantamento
de requisitos, andlise, projeto, implementacéo, teste e implantacdo. No entanto,
cumpri-las ndo garante um software sem erros, com facilidade de manutencgéo e de

ampliacao de escopo, produtividade da equipe técnica e cronogramas atendidos.

Por outro lado, a SPI (melhoria de processo de software) tem por objetivo alcancar a
eficiéncia e eficacia, ou seja, desenvolver sistemas sem erros e com melhor
desempenho, resultando em respostas mais velozes ao usuario e com coédigos-
fontes reaproveitaveis, o que possibilita a ampliacdo de funcionalidades (TOMAR;
THAKARE, 2011; GARZAS et al., 2013), produzindo um sistema de qualidade, sem
desperdicio de tempo e com racionalidade de recursos técnicos
(UNTERKALMSTEINER et al., 2012).

SPI possui um foco gerencial em vez de lidar diretamente com as técnicas que sao
utilizadas para escrever software, seus estudos incluem: modelos de maturidade de
capacidade; processos de software; normatizacdo e métricas de software; melhoria
de processos; e vem se expandindo para questbes nao-tecnoldgicas, relacionadas
com pessoal e com comprometimento com o trabalho (HANSEN; ROSE;
TJORNEHOJ, 2004). Especificamente, esta pesquisa tera seu foco no modelo de

melhoria de processo de software brasileiro, 0 MPS.BR.

7

A melhoria do processo de software € adotada para proporcionar qualidade aos
processos de software, que levam a qualidade dos produtos finais de software
(ELHAG et al., 2013). A qualidade compreende todas as caracteristicas e recursos
significativos de um produto ou de uma atividade que se relacionam com a
satisfacdo de determinados requisitos. Por sua vez, espera-se que a qualidade de

software proporcione um sistema conforme as especificacbes e a satisfagdo do
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cliente, oriunda da percepcdo de que o sistema atende as suas expectativas
(TOMAR; THAKARE, 2011).

Segundo Pressman (2004 apud Al-Qutaish e Abran, 2011), a qualidade de software
€ “a conformidade explicita dos requisitos funcionais e de desempenho, padrbes de
desenvolvimento documentados e com caracteristicas implicitas do que € esperado
de todo software desenvolvido de forma profissional’. Entenda-se como requisitos
funcionais aqueles que estéo relacionados com as funcdes necessarias para cumprir
0s objetivos do sistema e como requisitos de desempenho, os relacionados com o

tempo de resposta para o0 usudrio.

Para Filiatrault, Harvey e Chebat (1996), o gerenciamento da qualidade ndo pode
ser separado do gerenciamento da produtividade. Por isso existe uma estreita
relacdo entre a qualidade do processo de software e a qualidade de produtos de
software obtidos com a utilizag&o de tal processo (GARZAS et al. ,2013). O conceito
de qualidade relacionado a software também possui diversas vertentes, como

apresentado no quadro 1.

Quadro 1- Conceitos de qualidade de software
Conceito de qualidade de software Autor
O grau em que um sistema, componente ou processo atende aos

o o . . . IEEE (1990)

requisitos especificados e atende as expectativas do cliente (usuario).
A totalidade das caracteristicas de uma entidade que Ihe conferem a
capacidade de satisfazer necessidades explicitas e implicitas.
A existéncia de caracteristicas de um produto que pode ser atribuido
as exigéncias.
A conformidade explicita com os requisitos funcionais e de
desempenho, padrdes de desenvolvimento explicitamente
documentados e caracteristicas implicitas que sdo esperadas de todo
software desenvolvido profissionalmente.

Fonte: Baseado em Al-Qutaish e Abran (2011)

ISO 14598-1 (ISO, 1999)

Petrasch (1999)

Pressman (2004)

Segundo Schulmeyer (2008), os aspectos técnicos da qualidade de software séo
design, desempenho e capacidade de adaptacdo. O design corresponde a medida
gue o software esta em conformidade com as suas especificacbes e com seus
objetivos declarados; a agilidade para localizar e corrigir uma falha de software; e a
facilidade para verificar os recursos de software e desempenho com base em seus
objetivos declarados. O desempenho esta relacionado com a menor exigéncia de
componentes de hardware; a ser seguro contra invasores; a facilidade em ser

utilizado por seus usuarios; e a facilidade de ser testado. Por sua vez a capacidade
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de adaptacdo estd relacionada a possibilidade para melhorar as funcionalidades
atuais ou adicionar novas, a facilidade para migrar para outro ambiente ou
plataforma e a facilidade de utilizacdo de suas partes em outros sistemas, além de

permitir seu entrelagamento com outros sistemas.

De acordo com Elhag et al. (2013), a melhoria de processo de software esta
relacionada com a adocéo de padrbes e procedimentos. A formalizacdo de SPI em
uma organizagédo pode acontecer por meio da implementacdo de modelos, como o
CMMI ou MPS.BR.

Muitas pesquisas apresentam o0s beneficios alcancados com o uso de SPI nas
organizagbes de software. Tais beneficios podem estar relacionados com o
processo de desenvolvimento, gerenciamento de recursos humanos e percepcéao de

gualidade pelo cliente.

Para Niazi, Wilson e Zowghi (2006), a aplicacado de SPI possibilita ganhos de gestao
a organizacao e os beneficios mais comuns esperados sdo: melhoria da qualidade
do software, reducdo de tempo e de custo de desenvolvimento de software e

aumento da produtividade.

Unterkalmsteiner et al. (2012), em seu levantamento bibliométrico com 148 estudos
publicados entre 1991 a 2008 que tratavam de SPI, identificaram que os beneficios
alcancados com a implantacédo de SPI séo: processos com mais qualidade, aumento
na precisdo de estimativa de tamanho de software, crescimento na produtividade,
percepcao na qualidade do produto, reducéo de defeitos, maior controle no custo de
desenvolvimento, melhor poder de resposta ao tempo do mercado, maior retorno ao

investimento e satisfacdo do cliente.

Harter, Kemerer e Slaughter (2012) perceberam que as organiza¢des que alcancam
niveis mais elevados de melhoria de processos de software conseguem reduzir
significativamente a probabilidade de defeitos de alta severidade e ainda sdo mais
atuantes na reducéo de defeitos graves, quando o sistema desenvolvido é grande ou
complexo, entretanto esses defeitos sdo menos percebidos quando os requisitos

funcionais sdo ambiguos, obscuros, ou incompletos.
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O quadro 2 apresenta um resumo dos beneficios esperados com a implantacéo de

iniciativas de SPI nas organizacdes de software.

Quadro 2 - Beneficios esperados com a implantacéo de SPI nas organizacdes

Beneficios Autor(es)
Unterkalmsteiner et al. (2012)
Ahmed e Capretz (2010)
1 Produto com melhor qualidade Mezzena e Zwicker (2007)

Niazi, Wilson e Zowghi (2006)
Saastamoinen e Tukiainen (2004)
Stelzer, Mellis e Herzwurm (1996)

Ahmed e Capretz (2010)

2 Reducéo do custo de desenvolvimento Niazi, Wilson e Zowghi (2006)
Stelzer, Mellis e Herzwurm (1996)
3 Maior retorno ao investimento Unt.erkalmstemer. et al. (2012)
Galin e Avrahami (2006)
4 Melhor poder de resposta ao momento de Unterkalmsteiner et al. (2012)
mercado Paulish e Carleton (1994)
. Unterkalmsteiner et al. (2012)
5 Controle no custo de desenvolvimento Mezzena e Zwicker (2007)
Clientes mais satisfeitos Unterkalmsteiner et al. (2012)
Ahmed e Capretz (2010)
~ . Galin e Avrahami (2006)
7 Reducéo do tempo de desenvolvimento Niazi, Wilson e Zowghi (2006)
Stelzer, Mellis e Herzwurm (1996)
. - L Unterkalmsteiner et al. (2012)
8 g/lo?;\c/)v; pr)éeusao de estimativa de tamanho de Galin e Avrahami (2006)
Paulish e Carleton (1994)
Mezzena e Zwicker (2007)
9 Reducéo nos atrasos de entrega de produto. Galin e Avrahami (2006)
Saastamoinen e Tukiainen (2004)
10 Processos mais claros (transparéncia) Stelzer, Mellis e Herzwurm (1996)
11 Processos com mais qualidade Unterkalmsteiner et al. (2012)
Unterkalmsteiner et al. (2012)
~ . Galin e Avrahami (2006)
12 Redugdo de defeitos Saastamoinen e Tukiainen (2004)
Paulish e Carleton (1994)
13 Melhora na qualidade da documentagdo técnica | Lavallée e Robillard (2012)
produzida
. - Lavallée e Robillard (2012)
14 Melhora efetiva no levantamento de requisitos Mezzena e Zwicker (2007)
Unterkalmsteiner et al. (2012)
Mezzena e Zwicker (2007)
15 Aumento de produtividade Galin e Avrahami (2006)
Niazi, Wilson e Zowghi (2006)
Stelzer, Mellis e Herzwurm (1996)
~ : . Lavallée e Robillard (2012
16 Reducéo de crises internas Mezzena e Zwicker ((2007))
17 Independéncia de desenvolvedores herois ,\N/llgzz;,e\:]v";lseogvaczkc;v;/%%é%())%)
18 Melhora na comunicagéo da equipe Lavallée e Robillard (2012)

Fonte: Elaboragéo propria (2014)

Lavallée e Robillard (2012) discorrem sobre os impactos da implementacdo de SPI

para os responsaveis pelo desenvolvimento de software. Os impactos negativos
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incluem o aumento da sobrecarga para o0s desenvolvedores por meio da
necessidade de coletar dados e compilar documentagédo, um foco excessivo em
abordagens técnicas, e o fato de que a SPI esté orientada para a gestdo e qualidade
do processo. Por sua vez os impactos positivos abrangem a redu¢do no namero de
crises, aumento na comunicagao da equipe, melhoras efetivas no levantamento de

requisitos e na qualidade da documentagé&o produzida.

Diante da existéncia de uma grande quantidade de empresas de desenvolvimento
de software, a competicdo é grande, e a organizacao que possui uma certificacdo de
modelo de maturidade especifica de desenvolvimento de software consegue um
diferencial no mercado (AL-QUTAISH; ABRAN, 2011; ASHARAFI, 2003; STELZER;
MELLIS; HERZURM, 1996). Essa exigéncia mercadologica pode estar associada
aos clientes desejarem ter seguranca em relacado ao software que esta comprando,

pois muitos projetos ndo conseguem atingir o seu objetivo inicial.

Considerando que a ado¢do de um modelo de melhoria de processo de software é
caro e demorado (ASHARAFI, 2003), as organizacdes precisam estar preparadas
para que essa implantacdo ndo siga um processo caédtico e nao alcance os
beneficios esperados (NIAZI; WILSON; ZOWGHI, 2005), sendo mal sucedidas. Essa
preparacdo contempla, entre outas coisas, questdes organizacionais que objetivam
conquistar o apoio da alta geréncia e o comprometimento operacional. Outros

fatores de riscos a implementacao estdo apresentados no quadro 3.
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Fatores de Risco a implementacdo de um modelo de
melhoria de processo de software

Autor(es)

A falta de apoio da alta geréncia.

Elhag et al. (2013)

Niazi (2012)

Mezzena e Zwicker (2007)
Niazi, Wilson e Zowghi (2006)
Dyba (2005)

Descrédito nos beneficios que a iniciativa pode
proporcionar.

Niazi (2012)
Niazi, Wilson e Zowghi (2006)
Baddoo e Hall (2002)

A decisdo da implementacéo € por pressao comercial.

Mezzena e Zwicker (2007)
Dyba (2005)
Baddoo e Hall (2002)

Recursos financeiros limitados para investir na
implementacéo.

Niazi (2012)
Mezzena e Zwicker (2007)
Baddoo e Hall (2002)

A falta de empregados qualificados para seguir os padrdes.

Elhag et al. (2013)
Niazi (2012)
Min et al. (2010)

O tamanho da equipe do projeto

Elhag et al. (2013)
Min et al. (2010)

Falta de metodologia de implementac&o definida de SPI.

Niazi (2012)
Niazi, Wilson e Zowghi (2006)

Alta rotatividade de pessoal

Min et al. (2010)
Mezzena e Zwicker (2007)

Pouco envolvimento da equipe operacional

Mezzena e Zwicker (2007)
Dyba (2005)

A falta de colaboracéo do cliente

Elhag et al. (2013)

Urgéncia na implementacéo

Niazi (2012)

Falta de ideias de gestédo

Min et al. (2010)

Falta de desenvolvimento padronizado

Min et al. (2010)

Consciéncia do conhecimento existente na organizacéo e
dos novos que serdo adquiridos com a implementacao

Dyba (2005)

A decisdo da implementacdo é impositiva.

Baddoo e Hall (2002)

Fonte: Elaboragé&o propria (2014)

O conceito de maturidade emergiu da gestdo da qualidade, a partir das ideias de
Shewhart na década de 1930. A formatacdo de estagios em modelos de maturidade,
oferecendo uma ferramenta para analise e medicdo, foi introduzida por Crosby, em
1979, que propbés a chamada grade de maturidade do processo de gestdo da
gualidade, categorizando as melhores praticas ao longo de cinco estagios de

maturacao e seis categorias de medicdo (WENDLER, 2012).

Os modelos de maturidade de processo geralmente descrevem um conjunto de
etapas relevantes para a area de interesse e a escala em que o aumento de
maturidade pode ser avaliado. A maturidade é associada a organizagcbes cujos
processos sao capazes de produzir melhores resultados e foram originalmente

observados para serem comparados, até que atinjam o0 maior estagio de maturidade.
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A capacidade € geralmente avaliada em relagdo ao desempenho eficiente, ou seja,
menor tempo de conclusdo com menor numero de defeitos (MCBRIDE;
HENDERSON-SELLERS; ZOWGHI, 2004). Segundo Wendler (2012), os modelos de
maturidade oferecem as organizag6es uma possibilidade simples, mas eficaz, de
medir a qualidade de seus processos. Um resumo dos conceitos de modelos de

maturidade sdo apresentados no quadro 4.

Quadro 4 - Conceitos de Modelo de Maturidade

Conceito de Modelo de Maturidade Autor

Uma colegdo estruturada de elementos que descrevem as
caracteristicas dos processos eficazes em diferentes estagios

. . ~ P. Chamoni e P. Gluchowski
de desenvolvimento, também sugere pontos de demarcacao

entre etapas e métodos que fazem a transicdo de uma fase (2004)

para outra.

Uma estrutura que representa um caminho de melhorias

recomendadas para organizacfes de software que querem F. Mc Caffery, G. Coleman (2007)

aumentar a sua capacidade de processo de software.

Uma sequéncia de niveis de maturidade para uma classe de
objetos que representa o caminho tipico desses objetos em
forma de estégios discretos de evolucdo. Normalmente, esses
objetos sdo organizacdes ou processos.

Becker et al. (2009)

Os modelos de maturidade descrevem o desenvolvimento de
uma entidade ao longo do tempo. Esta entidade pode ser | J. Becker, R. Knackstedt, J.
qualquer coisa de interesse: um ser humano, uma funcdo | Péppelbuf3, (2010)

organizacional.

Fonte: Baseado em Wendler (2012)

Para as empresas, os modelos de maturidade podem servir como um quadro de
referéncia que apresenta uma abordagem sistematica e bem direcionada de
melhorias, o que garante qualidade, evita erros e avalia as suas proprias
capacidades (WENDLER, 2012). Um modelo de SPI é composto por processos que
definem quais os passos que as organizacfes de desenvolvimento devem realizar
em cada fase da producdo e da assisténcia no estabelecimento de estimativas e
métricas, no desenvolvimento de planos e na medi¢cdo da qualidade (O"CONNOR,;
COLEMAN, 2007).

Segundo Becker, Knackstedt e Poppelbuf (2009), mais de uma centena de modelos
de maturidade foram desenvolvidos recentemente para apoiar a gestdo de Tl, com
areas de aplicacéo diferentes, como gestdo de processos de negoécios e business
intelligence. De acordo com Garzas et al. (2013), grande quantidade de modelos de

capacidade/maturidade de processos de software foi desenvolvida e estdo sendo
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usados por empresas para a melhoria do processo de software e sua avaliagao,

como apresentado a seguir.
2.2Modelos de Melhoria de Processo de Software

As necessidades de melhoria nas pequenas e grandes organizagbes de software
sdo as mesmas: alcancar melhores resultados em seus projetos, produzir com
qualidade, satisfazer o cliente, além de reduzir, ou, até, acabar com falhas e atrasos
nos projetos (SAASTAMOINEN; TUKIAINEN, 2004). Porém, as pequenas e médias
organizagbes tém dificuldades em implementar modelos de SPI. Tais dificuldades
estdo relacionadas com a quantidade reduzida de empregados das micro e
pequenas empresas (PME) para se dedicar as funcdes especificas para adocéo de
SPI (Pino et al., 2010), como, também, aos altos custos financeiros necessarios ao
investimento (MONTONI; ROCHA; WEBER, 2009; STAPLES et al., 2007), pois para
realizar a implementacdo de um modelo de SPI sdo necessarios investimentos na

preparacdo da organizagao para a certificacdo e na sua avaliacao.

Para Dyba (2003), ndo ha diferencas na implementacéo decorrentes do tamanho da
organizacdo, mas para que as pequenas empresas implementem SPI, pelo menos
de forma tdo eficaz como suas semelhantes de grande porte, devem focar seus
esforcos na participacdo de seus empregados e na exploracdo de novos
conhecimentos. Porém, os riscos para a adocao entre micro e pequenas empresas
(PME) e médias e grandes empresas (GME) séo diferentes (NIAZI, 2012).

No entanto, a maioria dos modelos de melhoria de processo de software, como
CMMI, aborda principalmente as exigéncias da organizacdo de grande porte
(KHOKHAR et al., 2010). Diante das diferencas e dificuldades existentes na
implementacédo de melhoria de processo de software nas PMEs, os modelos de SPI
precisam ser adaptados para serem nelas implantados. Por isso, alguns paises
propuseram projetos nacionais focados nas pequenas e médias organiza¢des, como

apresentado no quadro 5.
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Quadro 5 - Resumo de Modelos de Maturidade de Processo de Software Nacionais

Projeto Pais Ano c~le Base Foco Niveis | Site do Projeto
criacdo
Empresas de
software de
ISO /IEC | PEJueno &
o 15504 meédio porte _ _
TSoft Finlandia 2002 do norte 5 http://cs.joensuu.fitSoft/
kyky | Carélia
regido no
leste da
Finlandia
ISO/IEC | Pequenase
MoProSoft 12207 médias
(NMXI- o ISO 9000: | organizacdes http://www.moprosoft.co
059/NYCE | Mexico | 2003 2000 5 | mmx
-2005) ISO/IEC
15504
Empresas de
ISO/IEC pequeno
12207 porte_ que http://www.aenor.es/aen
AENOR Espanha 22%01% I?(S)E/’IOE“C Sf::t];m 3 or/inicio/home/home.as
ISO/IEC servico para P
17021 o Governo
Espanhol.
ISO/IEC | Pequenas e
12207:2008 | médias
. ISO/IEC | organizacBes http://lwww.softex.br/mp
MPS.BR Brasil 2003 20000:2011 | de software. ! sbr/
ISO/IEC
15504-2

Fonte: Elaboragé&o propria (2014)

A seguir serdo apresentados os modelos de melhoria de processo de software:
CMMI e MPS.BR.

2.2.1 O Modelo Capability Maturity Model Integration (CMMI)

O modelo CMMI foi desenvolvido pela SEI (Software Engineering Institute) na

Carnegie Mellon University e lancado em 2002 como uma versao estendida do

CMM. A figura 1 representa o CMMI, em sua versao 1.2, publicada em 2006, quando

o0 modelo integrava engenharia de software, as disciplinas de engenharia de
sistemas e praticas de aquisicdo de software (SUTHERLAND; JAKOBSEN;
JOHNSON, 2008).
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Figura 1 — Representacdo da composicdo do Modelo CMMI

Engenharia de

Engenharia
Sistemas -
CMM

de Software -
CMM

Aquisicdo de
Software - CMM

Fonte: Tradugdo livre de Omran (2008)

O CMMI possui duas representacfes: uma por estagios e outra continua. As duas
representacbes possuem: areas de processo, objetivos especificos, praticas
especificas, objetivos genéricos, praticas genéricas, produtos tipicos de trabalho,
subpraticas, notas, disciplinas, praticas genéricas e referéncias (KONSCIANCKI;
SOARES, 2007).

O guadro 6 apresenta as areas de processo do CMMI por estagios, que organiza as
areas de processo em cinco niveis de maturidade, para suportar e guiar a melhoria
de processos: 1 — inicial; 2 — gerenciado; 3 — definido; 4 - gerenciado
guantitativamente e 5 - otimizado (KONSCIANCKI; SOARES, 2007).



Quadro 6 - Areas de processo do CMMI na representac&o por estagios
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Nivel de maturidade

Areas de processo

Geréncia de requisitos

Planejamento de projeto

Geréncia e controle do projeto

Geréncia de acordos com fornecedores

Medicao e analise

Garantia da qualidade do processo e do produto

Geréncia de configuragédo

Desenvolvimento de requisitos

Solucao técnica

Integragdo do produto

Verificagdo

Validag&o

Foco no processo organizacional

Treinamento organizacional

Geréncia de projeto integrada

Geréncia de riscos

Analise de decisédo e resolucao

Desempenho do processo organizacional

Defini¢céo do processo organizacional

4

Desempenho do processo organizacional

Geréncia quantitativa do projeto

5

Inovacdo e implantacdo na organizagao

Andlise e resolucdo de causas

Fonte: Konscianski e Soares (2007)

O quadro 7 apresenta as areas de processo do CMMI continuo, que estabelece seis

niveis de capacitacdo, que sdo caminhos de melhoria para a evolugcdo de cada uma

das areas: 0 — incompleto; 1 — realizado; 2 — gerenciado; 3 — definido; 4 - gerenciado

guantitativamente e 5 — otimizado (KONSCIANCKI; SOARES, 2007).

Quadro 7 - Areas de processo do CMMI continuo

Categoria

Areas de processo

Geréncia de processos

Foco no processo

Defini¢do de processos

Treinamento

Desempenho de processo

Inovacéo e implantagédo

Geréncia de projeto

Planejamento de projeto

Controle e monitoramento de projeto

Geréncia de acordos com fornecedores

Geréncia de projeto integrada

Geréncia de riscos

Integragdo de equipe

Integragdo de fornecedores

Geréncia quantitativa de projeto

Engenharia

Geréncia de requisitos

Geréncia de desenvolvimento

Solugéo técnica

Integragdo de produto

Verificagdo

Validacéo

Suporte

Geréncia de configuragao
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Garantia de qualidade de produto e processo
Medida e analise

Analise de decisédo e resolugao

Ambiente organizacional para integracdo
Resolucao e analise de causas

Fonte: Konscianski e Soares (2007)

Fazendo uma comparacédo entre os quadros 6 e 7, é possivel perceber que as areas
de processo do CMMI por estagios apresentam-se mais detalhadas, o que facilita a
implementagédo em organizagbes mais imaturas, sem muitos processos definidos. A
representacao por estagio € mais adequada para uma organizacao que nao conhece
quais processos precisam ser melhorados, pois oferece diversas areas de processo
aplicaveis a cada nivel de maturidade. Em contraponto, a representacdo continua
oferece flexibilidade, para que os processos possam ser selecionados de forma a

permitir alcancar a meta de negocio da organizagéo (YOO et al., 2004).

O quadro 8 apresenta o percentual de certificacbes CMMI nivel 2 conquistadas em

relacdo ao tamanho da organizacao, segundo a quantidade de empregados.

Quadro 8 - Escala global de empresas com CMMI nivel 2 e superior

Numero de empregados Proporcgéo

Mais de 1001 15,2%

501 - 1000 16,3%

301 - 500 10,9%

201 - 300 7,6%

101 — 200 10,9%

76 — 100 7,6%

51-75 9,9%

26 — 50 12,0%

Menos de 25 9,9%

Fonte: Huang e Zhang (2010)

Analisando o quadro 8 considerando a classificacdo de tamanho da organizacéo
proposta pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), onde
microempresa € aguela organizacdo que possui até 9 empregados; pequena que
possui de 10 a 49 empregados; média aguela que possui de 50 a 99 empregados e
grande que possui mais de 100 empregados, teremos que aproximadamente 78%
das organiza¢fes que implementaram o modelo CMMI até 2010, tinham mais de 50

empregados. O que demonstra que a procura por modelo CMMI € maior nas

organizacfes de médio e grande porte. Em dezembro de 2014, o Brasil possuia 85
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organizacdes certificadas CMMI-DEV v.1.13, sendo 24 em seu formato continuo e
61 no formato por estagios (CMMI INSTITUTE, 2014).

2.2.2 O Modelo de Processo de Software Brasileiro (MPS.BR)

De acordo com a SOFTEX (2013), o programa MPS.BR foi langado em dezembro de
2003 pela SOFTEX (Associacao para Promocdo da Exceléncia do Software
Brasileiro) com o objetivo de melhorar o processo de software brasileiro,
compreendendo duas metas: criar e aprimorar o modelo MPS e disseminar a
adocdo do modelo. O Modelo MPS é composto pelo Modelo de Referéncia MPS
para Software (MR-MPS-SW), que apresenta sua parte técnica, com a composi¢ao
dos atributos de cada nivel de maturidade, apresentado no quadro 9; o Modelo de
Referéncia MPS para Servico (MR-MPS-SV), que traz seu detalhamento e as
definicbes comuns necessarias para seu entendimento e aplicacdo; o Modelo de
Avaliacdo (MA-MPS), que formaliza o funcionamento de avaliagdo e de certificagéo
e pelo Modelo de Negocio (MN-MPS), que traduz o relacionamento entre a empresa
gue pretende se certificar, a empresa consultora que auxiliara a organizacao neste
processo de implementacdo, a entidade certificadora e a SOFTEX. Como o foco
desse trabalho sdo as organizacdes desenvolvedoras de software, ndo sera
detalhado o modelo de servico (MR-MPS-SV).

No modelo MPS.BR, a ISO / IEC 12207:2008, ISO/IEC 20000:2011 e ISO / IEC
15504-2 foram usadas como elementos técnicos basicos para a definicdo dos

componentes e o CMMI foi usado como base complementar (SOFTEX, 2013).

Segundo a SOFTEX (2013), o MR-MPS-SW (Software) esta documentado na forma
de trés guias: 1) o Guia Geral do MPS de Software, que fornece uma defini¢cao geral
do Modelo MPS e definicbes comuns a todos o0s outros guias; 2) o Guia de
Aquisicdo do MPS, que descreve um processo de aquisicdo de software e servigos
correlatos, baseado na Norma Internacional ISO/IEC 12207:2008 e 3) o Guia de
implementacdo do MPS que contém orientacdes para a implantacdo do MR-MPS-
SW. Os guias estdo disponiveis para download no site da SOFTEX na internet

softex.br/mpsbr.



34

Figura 2 - Componentes do Modelo MPS

Modelo
MPS
CMMI- ISOMIEC CMMI- ISOMIEC
DEV 15504 SVC 20000
ISQIEC
12207
¥ ¥ ¥ -I"'l Y ¥ v 1 ¥
Modelo de Referéncia Modelo de Referéncia Método de Avaliagio Modelo de
MPS para Software |»{ MPS para Servigo (MA-MPS) Negdcio
(MR-MPS-SW) (MR-MPS-5V) (MMN-MPS)

Guia Geral MPS Guia de
de Software Aguisicio
v Y
Guias de Guia Geral MPS Guia de Documentos do
Implementagio de Servigos Avaliagso Programa

Fonte: Guia Geral MPS de Software — SOFTEX (2013)

Os processos MR-MPS-SW estédo apresentados no quadro 9, e sdo uma adaptacéo
dos processos da norma ISO / IEC 12207: 2008 e das areas de processo do CMMI-
DEV. Os processos especificam as metas de maturidade de cada nivel em termos
de objetivos e resultados esperados, para avaliar a maturidade dos processos da
organizacdo. O MR-MPS-SW € composto por processos Unicos, com suas
respectivas descricbes e um conjunto de resultados esperados. O MR-MPS-SW
define niveis de maturidade que sdo uma combinacdo entre processos e sua

capacidade.

O modelo apresenta sete niveis, de “G” a “A”’. E importante ressaltar que os
objetivos alcancados sdo cumulativos, ou seja, para estar no nivel de maturidade
“C”, a empresa precisa ter alcancado os resultados esperados dos niveis “G”, “F”,
‘E”, “D” e “C” (SOFTEX, 2013). Até dezembro de 2014, a SOFTEX havia realizado
602 certificacbes em organizagOes brasileiras, estando 257 organizagOes
certificadas nesta data (SOFTEX, 2014b). O quadro 9 apresenta a distribuicdo das

certificacbes MPS.BR em organizacgdes brasileiras.
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Quadro 9 - Distribuicdo das certificagdes MPS.BR por regido geogréfica e nivel de maturidade

Nivel A | NivelB | Nivel C | NivelD | Nivel E | Nivel F | Nivel G | TOTAL
Nordeste 0 0 6 0 2 14 18 40
Norte 0 0 0 0 0 5 5 10
Centro-Oeste 0 0 3 0 0 8 8 19
Sudeste 1 0 10 1 6 27 50 95
Sul 0 0 5 0 3 29 56 93
TOTAL 1 0 24 1 11 83 137 257

Fonte: Softex (2014

O

)

O quadro 9 nos mostra que 85% das organizacBes estdo certificadas nos niveis
mais baixos de maturidade, G e F, e que 73% estdo localizadas nas regides sul e

sudeste.

Para a SOFTEX (2013), a capacidade do processo é a caracterizacdo da sua
habilidade para alcancar os objetivos de negocio, atuais e futuros; estando
relacionada com o atendimento aos atributos de processo associados a cada nivel

de maturidade.

Os diferentes niveis de capacidade dos processos sao descritos por nove atributos
de processo (AP). Segundo a Softex (2013), o alcance de cada atributo de processo
€ avaliado utilizando os respectivos resultados esperados de atributo de processo

(RAP), conforme apresentado no quadro 10 e detalhado no anexo A.

Quadro 10 - Atributos e Descri¢do do Processo

Ag:zzg;ssgo Descricdo do atributo Quanlgi:;de de
AP 1.1 O processo é executado 1
AP 2.1 O processo é gerenciado 9
AP 2.2 Os produtos de trabalho do processo sdo gerenciados 4
AP 3.1 O processo é definido 4
AP 3.2 O processo esta implementado 3
AP 4.1 O processo é medido 8
AP 4.2 O processo é controlado 4
AP 5.1 O processo € objeto de melhorias incrementais e inovages 8
AP 5.2 O processo é otimizado continuamente 4

Fonte: SOFTEX (2013)

O modelo utilizado neste estudo € o MR-MPS-SW, que é apresentado no quadro 11

e possui o detalhamento dos resultados esperados no anexo B.




Quadro 11 - Resumo do MR-MPS-SW
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Guia geral do MR-MPS-SW

Quantidade
Niveis Objetivo Processos de Atributos do Processo
Resultados
Esperados
1.1,2.1,22,31,3.2,4.1%,
4.2* 5.1* - 0 processo é
A Otimizado | - ok_)Jeto dg melhoilas e
inovagodes, 5.2* - 0
processo é otimizado
continuamente
Gerenciado Geréncia de Proietos — 1.1,2.1,2.2,3.1,3.2,4.1* -
B Quantitativa GPR (evolu éo)J 7 0 processo € medido, 4.2* -
mente & 0 processo é controlado
Geréncia de Riscos — GRI 9
Desenvolvimento para 9
C Definido Reutilizagdo — DRU 1.1,21,22, 3.1,3.2
Geréncia de Decisdes — 7
GDE
Verificagdo — VER 6
Validagédo — VAL 7
Projeto e Construcéo do 8
Largamente | Produto — PCP
D Definido Integracdo do Produto — 1.1,21,22,31,32
9
ITP
Desenvolvimento de 8
Requisitos — DRE
Geréncia de Projetos — 5
GPR (evolucao)
Geréncia de Reutilizagdo —
GRU °
——— 11,21,22,31-0
. Geréncia de Recursos o
Parcialmente 11 processo é definido, 3.2 — 0
E o Humanos — GRH ;
Definido Definico do Processo processo esta
Organizacional — DFP 8 implementado
Avaliacdo e Melhoria do
Processo Organizacional — 10
AMP
Medi¢do — MED
Garantia da Qualidade —
GOA 4
—— — 1.1, 2.1, 2.2 — os produtos
. Geréncia de Portfdlio de
F Gerenciado . 8 de trabalho do processo
Projetos — GPP ~ !
—— - = sdo gerenciados
Geréncia de Configuragéo
- GCO
Aquisicao - AQU 8
Geréncia de Requisitos - 5 1.1 — o processo é
G Parcialmente | GRE executado,
Gerenciado | Geréncia de Projetos - 19 2.1 — o processo é
GPR gerenciado

* Estes AP somente devem ser implementados para 0s processos criticos da
organizagdo/unidade organizacional. Os demais AP devem ser implementados para todos 0s

Processos.

Fonte: Adaptado de Montoni, Rocha e Weber (2009) e SOFTEX (2013)
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O quadro 12 apresenta uma correspondéncia entre os niveis de maturidade do
MPS.BR e do CMMI. Segundo Montoni, Rocha e Weber (2009), os perfis dos
processos dos niveis de maturidade F, C, B e A do MPS.BR correspondem,
respectivamente, aos perfis de processos dos niveis de maturidade 2, 3, 4 e 5 do
CMMI; por sua vez o perfil de processos do nivel G do MPS.BR corresponde a um
nivel intermediario entre o perfil de processos de 1 e 2 do CMMI; e o perfil de
processos E e D do MPS.BR se estabelecem como dois niveis intermediarios entre o
perfil de processos 2 e 3 do CMMI. O que demonstra que a conquista de maturidade
do modelo MPS.BR € realizada de forma mais distribuida, podendo a evolucéo ser

construida de forma mais gradativa, com menos processos a serem implantados por

nivel.

Quadro 12 - Comparacgao entre os niveis dos modelos MPS.BR e CMMI

MPS.BR CMMI (representacdo continua)
Nivel de Processo Processo Nivel de
maturidade maturidade
Inovacédo e implantacdo na Inovacéo e implantagéo na 5
A organizacao organizacao
Andlise de causas e resolucéo Andlise de causas e resolucao
Desempenho do processo Desempenho do processo
B organizacional organizacional 4
Geréncia quantitativa do projeto Geréncia quantitativa do projeto
C Andlise de decisdo e resolucao Andlise de decisdo e resolucdo
Geréncia de riscos Geréncia de riscos
Desenvolvimento de requisitos Desenvolvimento de requisitos
Solugéo técnica Solucéo técnica
Integragdo do produto Integragdo do produto
D Instala¢é@o do produto
Liberacdo do produto
Verificag@o Verificag@o 3
Validacéo Validacéo
Treinamento Treinamento organizacional
Avaliacdo e melhoria do processo o
O Foco no processo organizacional
organizacional
E Defini¢c@o do processo Definicdo do processo
organizacional organizacional
AdaApta_(;ao do Processo para Geréncia de projeto integrada
geréncia de projeto
Medi¢éo Medic&o e analise
Geréncia de configuragao Geréncia de configuragao
- Geréncia de acordos com
F Aquisicao f
ornecedores
Garantia de qualidade Garantia de qualidade do 2
processo do produto
Geréncia de requisitos Geréncia de requisitos
G N . Planejamento do projeto
Geréncia de projetos —— -
Geréncia e controle do projeto

Fonte: Adaptado de Koscianski e Soares (2009)
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Conforme Ngwenyama e Nielsen (2003), para uma organizacdo de desenvolvimento
de software tornar-se madura, por meio da implementacdo do modelo CMM, é
necessario haver uma mudanca em varias dimensdes da organiza¢do, como: nos
processos principais; nas tecnologias de desenvolvimento de software; nos
procedimentos de gestdo e controle; no planejamento; na organizacédo do trabalho
em grupo; nas fungdes e responsabilidades; nas estruturas de poder e de autoridade
e nas habilidades e conhecimentos.

A implementacdo de um modelo de melhoria de processo de software envolve uma
complexa mudanca organizacional e seu sucesso depende de como esta mudanca é
percebida e gerenciada (MULLER; MATHIASSEN; BALSHOJ, 2010).

A institucionalizacdo das mudancas decorrentes do uso de SPI depende do nivel da
cultura da organizacdo, de uma forte disposicdo para adquirir conhecimento e da
motivacdo da equipe (AHMED; CAPRETZ, 2010), o que é corroborado por Muller,
Nielsen e Boldsen (2008) que afirmam que a cultura organizacional € um fator que

esta relacionado com a implantacdo de SPI.

Para Cisneros e Valerdi (2013), dois aspectos culturais influenciam o sucesso de
uma implementacdo de um modelo de SPI: a cultura organizacional existente e 0s
documentos dos modelos incorporados a organizacdo; os autores acreditam que se
esses aspectos nao forem tratados corretamente, havera um problema que podera

gerar perdas econdmicas para as empresas.
2.3 Cultura e Valores Organizacionais

N&o h& consenso sobre a definicdo de cultura organizacional, mas a maioria dos
autores concorda que ela € holistica, historicamente determinada, esta relacionada
com conceitos antropoldgicos, € socialmente construida e dificili de mudar
(HOFSTEDE et al.; 1990). O quadro 13 apresenta alguns conceitos de cultura

organizacional.
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Quadro 13 - Conceitos de Cultura Organizacional

Conceito de Cultura Organizacional Autor (es)
Sistema de valores compartilhado pelos membros de uma
organizacdo e que a difere de uma para outra. Robbins (2005, p. 375)

Conjunto de caracteristicas-chave que a organizacdo valoriza.

Programacdo coletiva da mente que distingue os membros de | Hofstede, (1997 apud Alcéntara
uma organizacao dos de outra. et al., 2012)

Padrédo de pressupostos basicos compartilhados que o grupo
aprendeu conforme resolvia seus problemas de adaptacéo
externa e integracdo interna, e que funcionou bem o suficiente | (Schein, 1992 apud Migueles,
para ser considerado valido e, portanto, é ensinado aos novos | 2003)

membros como uma maneira correta de perceber, pensar e
sentir em relacdo a esses problemas.

Sistema de significados evidentes e coletivamente aceitos por

um determinado grupo em um momento especifico. Pettigrew (1979)

Fonte: Elaboracao propria (2014)

A cultura organizacional prové informacdes aos colaboradores que sé&o necessarias
para exercer suas funcdes/atividades e os guia para que saibam como podem
auxiliar na missdo da organizacdo (BRANSON, 2008) e age como uma estrutura
cognitiva e social que circunscreve e determina o potencial e as opc¢0es de acao da
organizacdo (NGWENYAMA; NIELSEN, 2003).

Para Shein, a cultura organizacional seria um fator explicativo para as diferencas de
desempenho entre as empresas (MASCARENHAS, 2010). E para a Psicologia
Organizacional, a cultura organizacional é considerada como determinante do
desempenho individual, da satisfagcdo no trabalho e da produtividade da empresa
(TAMAYO; MEDES; PAZ, 2000).

O diagnostico dessa cultura € necessario para definir como planejar de forma eficaz
as iniciativas de mudanca (MULLER; KRAEMMERGAARD; MATHIASSEN, 2008),
como, também, nos momentos de recrutamento, selecdo, fusdes, aquisicoes,
transacdes econdmicas, politicas internas e internacionalizacdo (ALCANTARA et al.,
2012).

Para Passos, Dias-Neto e Barreto (2012a), o estudo da cultura organizacional em
organizacfes de desenvolvimento de software tem por objetivo minimizar
dificuldades na adocdo de novas estratégias, novas tecnologias, e na

implementac&do de novos projetos.

Segundo Robbins (2005), as caracteristicas basicas que, em conjunto, capturam a

esséncia dessa cultura séo: inovagéo e disposi¢ao para correr riscos que representa
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0 grau em que os empregados sédo estimulados a inovar e assumir riscos; atengéo
aos detalhes que € o0 grau em que se espera que os empregados demonstrem
precisdo, analise e atencdo aos detalhes; orientacédo para os resultados que € o grau
em que os dirigentes focam mais nos resultados do que nas técnicas e 0S processos
empregados para o seu alcance; orientagcdo para as pessoas que representa o grau
em que as decisdes dos dirigentes levam em consideragéo o efeito dos resultados
sobre as pessoas dentro da organizagao; orientacdo para a equipe que € o grau em
gue as atividades de trabalho sdo mais organizadas em termos de equipes do que
de individuos; agressividade que € 0 grau em que as pessoas Sdo competitivas e
agressivas, em vez de doceis e acomodadas e estabilidade que representa o grau
em que as atividades organizacionais enfatizam a manutencdo do status quo em
contraste com o crescimento. A cultura organizacional é diagnosticada pontuando

cada uma das caracteristicas de um grau baixo até um grau elevado.

Cameron e Quinn (1999) propuseram o modelo teorico de valores concorrentes
(Competing Values Framework) que tem por objetivo possibilitar o diagnéstico e a
mudanca da cultura organizacional. A figura 3 apresenta este modelo que é
composto por duas dimensdes bipolares flexibilidade x estabilidade e orientacéo
interna X orientacdo externa e quatro quadrantes: cla, adhocracia, hierarquia e

mercado.

Figura 3 - Valores Concorrentes

Flexibilidade, discri¢céo e dinamismo

A
Desenvolvimento individual, Criatividade, %
] ambiente de trabalho, empreendedorismo, inovagao, 2
S solidariedade, trabalho em adaptac&o, antecipago, K
5 equipe, envolvimento e experimentacao, flexibilidade, o
e lealdade. pioneirismo, correr riscos e z§
’% B incertezas. g
S CLA ADHOCRACIA @
] @
£ |« »| 3
% Estabilidade, eficiéncia, Ambiente competitivo, espago g
£ estrutura, hierarquia, controle, no mercado, metas de ‘2
S coordenagdo, padronizagdo, negécios, lucratividade, e
e consisténcia, previsibilidade, performance e produtividade. S
% confianca e uniformidade. g
5 HIERARQUIA MERCADO .g

v

Estabilidade. ordem e controle |

Fonte: Traducéo livre de Muller, Kraemmergaard e Mathiassen (2008)
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A dimensdo flexibilidade x estabilidade tenta enquadrar caracteristicas
organizacionais confrontando uma cultura padronizada com uma flexivel. Por sua
vez a dimensdo orientagdo interna X orientacdo externa posiciona o perfil

organizacional entre preocupado com a unidade interna e com o foco no mercado.

Os quadrantes representam os tipos ou perfis culturais que identificam os elementos
mais relevantes dos pressupostos basicos, estilos e valores dominantes de uma
organizagdo (DOMENICO; LATORRE; TEIXEIRA, 2006). As organizagdes nao se
posicionam completamente em um quadrante, elas tendem a ter mais caracteristicas
de um perfil, o que ndo impede de ter elementos de outro (PADOVEZE;
BENEDICTO, 2005).

As organizagOes do tipo cld enfatizam a flexibilidade e a mudanca, e focam na
orientacdo interna; as do tipo adhocracy enfatizam a flexibilidade, mas s&o
externamente focadas principalmente no crescimento, na aquisicdo de recursos, na
criatividade e na inovacdo; as do tipo mercado possuem foco externo, s&o
orientadas pelo controle, lidam com a produtividade e possuem objetivos bem
definidos com foco na concorréncia externa; e as organizacdes do tipo hierarquia
enfatizam a estabilidade, previsibilidade e eficiéncia, centram-se na organizacéo
interna e a lideranca tem o papel de coordenacdo, monitoramento e sistematizacao
(SHIH; HUANG, 2010).

O estudo de caso realizado por Muller e Nielsen (2013) demonstrou que a cultura
hierarquica possui maior influéncia na implementacdo de CMMI, seguida da cultura
de mercado, cultura de cla e cultura de adhocracia, uma vez que esta Ultima foca na
criatividade, inovacédo, experimentacao e flexibilidade, que séo fatores que permitem
liberdade de atuacdo aos empregados, algo contrario aos principios de processos
estabelecidos, que tornam a organizacao mais burocratizada, com regras e padrbes

a seqguir.

Shih e Huang (2010) realizaram uma pesquisa do tipo survey com organizacoes de
software de Taiwan que possuiam o modelo CMMI implantado, com o objetivo de
explorar a relacdo entre cultura organizacional e a implementacdo de SPI. Das 62
empresas gue participaram do estudo: 30,6 % tinha até 50 empregados; 19,4% tinha
entre 50 e 100 empregados; 30,6% tinha entre 100 e 500; 9,7% entre 500 e 1000 e

9,7% possuia mais de 1000 empregados. Por outro lado, 24,2% possuiam
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certificacdo no nivel inicial do modelo; 50% encontravam-se no nivel 2; 24,2%
estavam no nivel de maturidade 3; ndo existiam empresas no nivel 4 e apenas 1,6%
estavam no nivel 5. Os resultados mostraram que a cultura organizacional possui
uma influéncia sobre a implementacdo de SPI, principalmente a cultura hierarquica.
Por outro lado, a evidéncia da cultura cla era necesséria para o desenvolvimento de
competéncias e compartilhamento de conhecimentos no processo de adogao de
SPI.

No modelo de Shein (MASCARENHAS, 2010) e na manifestacdo cultural de
Hofstede et al. (1990), os valores sdo uma das possibilidades de estudo para a
cultura organizacional e ndo podem ser observados como sentimentos, mas
manifestam-se como alternativas de comportamento. A figura 5 apresenta a

profundidade da manifestacéo da cultura organizacional.

Figura 4 - Profundidade da Manifestacdo da Cultura Organizacional

Simbolos

Herdis

Rituais

Valores Praticas

Fonte: Traducdo livre de Hofstede et al. (1990)

Segundo Pereira e Nunes (2002), os valores das pessoas conduzem a formacéo da
cultura da organizacdo. De acordo com Azevedo (2006), os valores formam a
esséncia da cultura, que por sua vez estdo relacionados ao sentido amplo de
sentimentos que sdo frequentemente inconscientes e raramente discutidos, e que
nao podem ser observados como tal, mas sdo manifestados em comportamentos

alternativos.

Para Siqueira e Vieira (2011), o conjunto de valores de uma organizagdo € um dos

principais elementos da cultura organizacional, uma vez que expressa 0 que é ou
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nao compartilhado. Os autores complementam que as organizagfes, que possuem
uma cultura considerada forte, possuem um fluxo de informacdes mais seguro e

eficiente.

De acordo com Tamayo e Gondim (1996), os valores podem ser definidos como
principios ou crencas, organizados hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura
ou aos modelos de comportamento desejaveis que orientam a vida da empresa e
estdo a servigo de interesses individuais, coletivos ou mistos. Para Tamayo (1998),
os valores sédo usados quando se deseja julgar algo; ou seja, manifestar preferéncia

por alguma coisa.

Os valores organizacionais funcionam como um guia para o comportamento de seus
membros e podem ser identificados no discurso cotidiano de seus empregados e,
também, sdo compartilhados por todos ou por boa parte dos membros de uma
organizagao (TAMAYO; GONDIM, 1996). Mas os valores organizacionais ndo séo o
somatério dos valores individuais dos membros de uma organizacédo (OLIVEIRA et
al., 2012), ndo devem ser confundidos com os valores pessoais dos membros da
organizagcado, nem com 0s que eles gostariam que existissem na empresa, apesar de
influenciar a forma de pensar, de refletir, de solucionar problemas e a comunicacéao
entre 0os membros de uma organizacdo (TAMAYO; GONDIM, 1996). No entanto,
organizacbes que foram bem sucedidas ao buscar aumento de produtividade
possuiam um alinhamento entre os valores organizacionais e os valores individuais
dos colaboradores (BRANSON, 2008).

O objetivo dos valores organizacionais é auxiliar as organizacdes em sua adaptacao
externa e na integracao interna, além de facilitar a integracdo entre seus membros,
promover a execucdo coordenada de tarefas em clima cooperativo (FERREIRA;
FERNANDES; SILVA, 2009). Considera-se como contexto externo, momentos de
crise, retracdo ou expansao da organizacdo, acdo de movimentos sociais, mudancas
tecnoldgicas; e como interno, o surgimento de novas liderancas, reorganizacéo do
processo de trabalho, introducdo de novas politicas organizacionais (FLEURY,
1989). Sendo possivel afirmar que os valores sdo usados para atender aos objetivos
organizacionais e as necessidades dos individuos (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

O compartilhamento dos valores organizacionais entre os membros da empresa

permite criar modelos mentais semelhantes relativos ao funcionamento e a misséo
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da organizagdo, pois quando sdo gerados modelos mentais diferentes entre o0s
membros, é porque existem percepcoes diferentes da empresa, do comportamento
organizacional e das tarefas a serem executadas (TAMAYO; GONDIM, 1996),
indicando que os empregados ndo estdo caminhando na mesma direcao para atingir

0s objetivos.

Os valores organizacionais estdo dispostos de forma hierarquica, ou seja, o que
diferencia uma organizacdo da outra é o grau existente em relacdo a cada um de
seus valores (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). Logo, algumas organizagbes podem
possuir os mesmos valores, mas em intensidades diferentes, tornando-as distintos
umas das outras. Considera-se que esse perfil cultural organizacional é a estrutura
axiologica que é conceituada como um sistema relativamente estavel de valores que
determina e sustenta o clima e a cultura organizacional (TAMAYO; GONDIM, 1996),

mas representando o retrato de um momento especifico (PETTIGREW, 1979).

Os valores podem ser classificados como terminais quando estédo relacionados a
objetivos; e instrumentais quando representam as necessidades. O quadro 14

apresenta alguns exemplos dos tipos de valores.

Quadro 14 - Exemplos de valores terminais e instrumentais

Tipo de Valores Exemplos de valores | Exemplos de valores
Individuais organizacionais
Liberdade Hierarquia organizacional
Terminal — relacionado com Igualdade Igualdade
objetivos Honestidade Democracia
Produtividade
Independente Pontualidade
Leal Respeito aos colegas
Honesto Assiduidade ao trabalho
Instrumental — relacionado Trabalhar muito,
com as necessidades Ser conservador,
Cuidadoso, criativo,
Corajoso,
Aceitar correr riscos

Fonte: Adaptado de Tamayo e Gondim (1996) e Tamayo (2007)

Wenstop e Myrmel (2006) apresentaram uma classificacao diferente para os valores,
gue podem ser criados, protegidos e principais. Os valores criados sao os formados
pelos stakeholders que se uniram para produzir e sao considerados a razdo da
organizacgao. Os valores protegidos séo os preservados por meio de regras, normas
e regulamentos. Os valores principais prescrevem o0 comportamento e representam

a atitude e o carater organizacional. Esta pesquisa trata dos valores criados, pois
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estdo relacionados com a qualidade, retorno ao investimento e o relacionamento

entre os empregados.

Existem muitas formas de mensurar os valores organizacionais. Eles podem ser
estudados a partir de documentos oficiais da empresa, como atas de reunido,
relatérios, estatutos e discursos; por meio da média dos valores pessoais dos
empregados da organizacdo; identificando a percepcdo que o0s empregados
possuem da organizacdo (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004) e por meio dos valores
informados pela organizagdo (WENSTOP; MYRMEL, 2006). Esta pesquisa buscou
verificar os valores percebidos pelos empregados da organizagéo, por acreditar que

séo os valores que estdo realmente institucionalizados.

Com o objetivo de medir os valores organizacionais percebidos pelos empregados,
Tamayo e Gondim (1996) criaram a Escala de Valores Organizacionais (EVO);
Tamayo, Mendes e Paz (2000) elaboraram o Inventario de Valores Organizacionais
(IVO) e Oliveira e Tamayo (2004) propuseram o Inventario de Perfis de Valores

Organizacionais (IPVO). Essas escalas estdo detalhadas no quadro 15.

Quadro 15 - Escalas de Medicdo de Valores Organizacionais no Brasil
Escala Para que pode ser usado? Fatores
Escala de Valores | e Avaliar a cultura organizacional de uma | E formada por 38 valores

Organizacionais organizagdo ou de um setor | organizacionais distribuidos

(EVO) organizacional, em 5 fatores
e Determinar a percepcdo de membros | (Eficiéncia/Eficacia,

da organizagdo sobre os valores | Interagdo  no  trabalho,

Gestao, Inovacdo e Respeito
ao servidor).

organizacionais;

e Comparar a estrutura axiolégica entre
organizacGes ou entre setores de uma
mesma empresa;

e Avaliar se os valores percebidos sao os
realmente existentes na empresa; e

e Avaliar se os valores percebidos sdo
agueles que os empregados gostariam
que fossem adotados e enfatizados
pela organizacao.

Inventario de Valores
Organizacionais
(IVO)

Avaliar os valores organizacionais;
Identificar componentes da cultura
organizacional;

Diferenciar organiza¢gbes ou unidades
organizacionais uma das outras; e
Verificar os valores reais e o0s
desejados de uma organizacao.

E formada por 36 valores
distribuidos em 6 tipos
motivacionais  (Autonomia,
Conservadorismo,
Hierarquia, Igualitarismo,
Dominio e Harmonia).

Inventario de Perfis
de Valores
Organizacionais
(IPVO)

Identificar o perfii dos valores
organizacionais, na realizacdo de
diagnéstico e  plangjamento  de
processos de mudanca;

Identificar uma relagdo de conflito ou

E formada por 48 valores

distribuidos em 8 tipos
motivacionais  (Autonomia,
Bem-estar, Realizacéo,

Dominio, Prestigio, Tradicao,
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de harmonia entre o0s valores | Conformidade e
organizacionais e de seus empregados | Preocupacgéo com a
e; Coletividade).

e Verificar os fatores culturais que
orientam o cotidiano de uma unidade
organizacional ou de uma organizacéo.

Fonte: Elaboracao propria (2014), baseada em Tamayo e Gondim (1996); Tamayo, Mendes e Paz

(2000) e Oliveira e Tamayo (2004).

Tamayo e Gondim (1996) acreditam que a EVO é relevante tanto em nivel macro ou
institucional, quanto em nivel micro ou individual. Nesta escala, o fator
eficiéncia/eficacia mede a percepcao que os empregados tém da prioridade dada, na
organizacdo em que trabalham, a eficacia e a eficiéncia que culminam em
produtividade e na qualidade do produto; o fator nomeado como interacdo no
trabalho abrange a valorizacao da interacéo no trabalho; o fator gestéo trata sobre a
manutencao da tradicdo organizacional e da valorizagdo da hierarquia estrutural; o
fator inovacdo aborda a sensibilidade da organizacdo em relacdo a pesquisa,
integracdo interorganizacional e modernizagdo e o fator respeito ao servidor

representa a valorizacdo da organizacdo em relacdo a seus empregados.

De acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000), o IVO estrutura os valores
organizacionais em trés dimensdes bipolares: a autonomia-conservacao, a estrutura
igualitaria-hierarquia e a harmonia-dominio; e classificar uma organizacdo em uma
dessas dimensdes mostra: as prioridades axiolégicas da organizacéo, a percepcao
dessas prioridades pelos trabalhadores e sua base motivacional predominante. Essa

estrutura esta apresentada na figura 5.

Figura 5 - Estrutura Tedrica dos Valores Organizacionais

HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA = » CONSERVADORISMO
HIERARQUIA DOMINIO

Fonte: Tamayo, Mendes e Paz (2000)
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Para os autores, a organizagdo que privilegia a autonomia intelectual e afetiva é
aquela que enfatiza a promocao e a protecdo da independéncia de ideias e o direito
do individuo procurar sua direcdo e promocao, além da independéncia do individuo
de buscar experiéncia afetiva positiva; a organizacdo que privilegia a conservacao,
enfatiza a manutencéo do status quo e as restricOes das agbes que podem causar
ruptura na solidariedade do grupo ou das tradi¢bes; a organizacdo que prioriza a
hierarquia enfatiza a legitimidade da ordem interna e a subordinacdo dos poderes
em relacdo a alocacdo de papéis e recursos. Quando a organizacdo prioriza o
igualitarismo esta enfatizando a transcendéncia dos interesses individuais e
organizacionais, em favor de um compromisso consciente, voluntario e responsavel
para promover o bem-estar de todos. Se a organizacdo privilegia a harmonia
enfatiza o ajustamento constante e harmonioso com o ambiente externo; quando
privilegia o dominio, a énfase esta em buscar prosperidade por meio da
autoafirmacdo ativa para enfrentar as mudancas externas e para dominar o

ambiente social e natural.

Segundo Oliveira e Tamayo (2004), o IPVO teve como base tedrica os tipos
motivacionais de valores propostos por Schwartz e pretende possibilitar o
diagnostico da relacdo dos valores organizacionais com 0s valores pessoais,
baseado no contetdo motivacional dos valores pessoais. A figura 6 apresenta a

estrutura bidimensional dos tipos motivacionais de valores.

Figura 6 - Estrutura Bidimensional dos Tipos Motivacionais de Valores

Autotranscendéncia

Tradicdo
o]

oeJdeAIdsuo

Abertura

Autopromocao

Fonte: Oliveira e Tamayo (2004)



48

No IPVO, segundo Oliveira e Tamayo (2004), é possivel identificar se a organizacao
oferece desafios, estimula a curiosidade, a criatividade e a inovagao; promove a
satisfacdo, o prazer e a qualidade de vida no trabalho; estd preocupada com a
competéncia e o sucesso de seus empregados; visa a obtencdo de lucro, a
competitividade e dominio do mercado; preza para respeitar seus costumes
historicos; promove a cortesia e as boas maneiras no ambiente de trabalho e tem a

preocupacao com a coletividade.

Diante do exposto é possivel perceber que as trés escalas medem valores
semelhantes e distintos, como apresentados no apéndice C. A escolha da escala vai
depender do objetivo da organizacdo com a identificacdo dos valores

organizacionais.

O estudo de Passos, Dias-Neto e Barreto (2012a) identificaram 40 (quarenta)
valores organizacionais na literatura, e realizaram um survey para destacar os 10
(dez) mais importantes para organizacfes de desenvolvimento de software que
desejam implementar uma iniciativa de sucesso de SPI. No quadro 16 estdo

representados os VOs identificados e seus equivalentes na EVO, no IVO e no IPVO.

Quadro 16- Relacéo entre o EVO e os VO que contribuem no sucesso de implementacado de SPI

Valores Organizacionais EVO IVO IPVO
essenciais para organizagdes de (TAMAYO; GONDIM, (TAMAYO; MENDES; (OLIVEIRA; TAMAYO,
software 1996) PAZ, 2000) 2004)

(PASSOS; DIAS-NETO;
BARRETO, 2012a)

Compromisso com a politica de «  Qualidade ¢  Continuidade de
produtos, servicos e processos de e Produtividade politicas e projetos
qualidade. organizacionais

o Paraesta
organizacao,
planejar metas é
essencial

Viséo, metas e objetivos claros e bem

estabelecidos. ¢ Planejamento

e  Preocupacéo com o
cumprimento de
horérios e
COMPromissos

Compromisso com prazos e metas. ¢  Pontualidade

¢  Controle do servico

o executado;
Acompanhamento das atividades x
. e Supervisdo e Acompanhamento e
planejadas s ;
avaliagdo continuos
das tarefas
Envolvimento, comprometimento e ¢ Comprometimento
participacao. ¢ Dedicagdo
Capacidade de trabalhar em equipe. * Cooper.ac;ao * CI|’ma de ajuda
¢ Coleguismo mutua
Capacidade de se auto-organizar para e Elexibilidade

a mudanca.

Cooperagdo e colaboragao. ¢  Cooperagdo ¢ Clima de ajuda
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¢ Coleguismo mitua

Plano de gestdo estratégica. ¢  Planejamento

Informacdes sobre as decisdes

Fonte: Elaborac&o propria (2014)

7

Analisando o quadro 16, é possivel perceber que a EVO possui 9 valores
correspondentes aos VOs identificados por Passos, Dias-Neto e Barreto (2012a);
enquanto que a IVO possui 5 e a IPVO possui somente 1 correspondente. Mas a
EVO tem os valores correspondentes distribuidos em trés fatores diferentes
(eficiéncia/eficacia, interacdo no trabalho e gestdo), para utilizar a EVO seria
necessario submeter questbes com todos os valores contemplados nesses trés
fatores. Entdo, preferiu-se nao utlizar nenhuma das escalas neste estudo, mas
estruturar as questbes do questionario tomando por base os VOs identificados por
Passos, Dias-Neto e Barreto (2012a), uma vez que consideraram especificamente

organizacgOes de software.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo tem como objetivo identificar a relacdo dos valores organizacionais nos
beneficios da implementacdo do Modelo de Melhoria de Software Brasileiro
(MPS.BR). Essa sec¢do tem por objetivo apresentar os procedimentos metodolégicos
qgue foram utilizados para o alcance dos objetivos quanto: a natureza dos meios de
pesquisa; a populacdo e a amostra; a coleta de dados; ao tratamento e a anélise dos
dados e aos cuidados metodolégicos.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se como exploratorio-descritiva e utiliza o método
guantitativo, coletou dados por meio de questionario fechado aplicado nas
organizagdes que possuem o MPS.BR implementado.

Este estudo pode ser caracterizado como exploratério porque investigou as relagdes
existentes entre os beneficios alcancados pela implementacdo de um modelo de
melhoria de processo de software e os valores organizacionais (SAUNDERS;
LEWIS; THORNHILL, 2009) e descritivo, porque ndo ha a intencdo de explicar tais

relacdes, mas descrevé-las (BABBIE, 2001).

Os dados foram obtidos por meio de uma pesquisa survey, do tipo transversal
(BABBIE, 2001), uma vez que se pretende encontrar relacbes entre variaveis, que
representam informacdes de um passado recente (FREITAS et al., 2000). A survey
utilizou dados primarios, ou seja, coletados especificamente para atender aos

objetivos deste estudo.
3.2 Populagao e Amostra

A SOFTEX (2014b) homologou 602 certificacbes de MPS.BR para empresas
brasileiras. Em dezembro de 2014, existiam 267 empresas certificadas. Esses
nameros sao diferentes porque tém organizacbes que nao renovam suas
certificacbes, mas existem outras que passaram por varios processos de
certificacdo, motivadas para manter sua certificacdo ou para melhorar seu nivel de

maturidade.
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As certificagcbes podem ser concedidas para a organizagdo ou especificadamente
para o seu setor de desenvolvimento de software. Entdo, a populacdo dessa
pesquisa sdo essas organizacfes ou esses setores especificos. No entanto, é
necessario que o0s responsaveis pelo setor de qualidade de processo de
desenvolvimento de software dessas organizagbes tenham interesse em participar

desse estudo.

Com o objetivo de facilitar a elaboragdo da lista das organiza¢bes, comunicou-se
com a SOFTEX, para obtencdo de informacdes como nome de contato da

organizacao e respectivo correio eletrénico do responsavel.
3.3 Coleta de Dados

Para realizar esta pesquisa foram aplicados dois questionarios, apresentados no
apéndice A e B, que contém perguntas para: coletar informagdes institucionais sobre
a organizacao, Iidentificar os beneficios alcancados por ela quando da
implementacdo do MPS.BR e identificar o perfil dos valores organizacionais
existentes nas organizacbes. Estes questionarios foram submetidos aos
empregados vinculados ao setor de desenvolvimento de software, que sao
diretamente afetados pelas consequéncias da implantacdo de um modelo de SPI, no
caso o MPS.BR.

As questdes relacionadas com os beneficios foram desenvolvidas por meio de um
levantamento bibliografico, conforme quadro 2 e as relacionadas com os valores

organizacionais foram baseadas no estudo de Passos, Dias-Neto e Barreto (2012a).

Os questionarios foram encaminhados por correio eletrénico para as organizacoes
gue possuem o modelo MPS.BR implementado, foram autoadministrados para
garantir o anonimato das respostas e facilitar o levantamento, uma vez que as

organizacfes estdo distribuidas em todo o territério nacional.

Com o objetivo de incentivar a resposta aos questionarios, foi informado aos
participantes que seria realizada uma doacdo de R$ 0,50 ao Grupo de Apoio a

Crianca com Cancer (GACC) de Aracaju, para cada questionario respondido.
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Os questionarios sdo do tipo estruturado, com questdes fechadas, e com
alternativas de respostas escalonadas, com uso da escala Likert com cinco
categorias de respostas. Essa escala foi escolhida porque serve para medir opinides
e atitudes (ALMEIDA; BOTELHO, 2009), neste caso a opinido de desenvolvedores
de software.

O uso da escala de mensuracdo com cinco categorias de resposta foi definido em
virtude do estudo de Vieira e Dalmoro (2008) ter confirmado que esta é mais
confidvel que a de trés categorias, e por proporcionar maior facilidade e rapidez nas
respostas do que a de sete pontos. As respostas relativas aos valores
organizacionais variam de “ndo importa” a “muito importante” e as sobre beneficios,

de “ndo percebido” a “muito percebido”.

A primeira versédo dos questionarios foi analisado por desenvolvedores de software
gue opinaram sobre a semantica e propuseram alteracbes com o0 objetivo de

melhorar a compreensao das questdes por parte dos respondentes.

Inicialmente, como um pré-teste para a pesquisa, aplicou-se o questionario a uma
organizacao, na cidade em Aracaju, que possui o MPS.BR implementado. Apoés a
aplicacdo do questionario, foram realizadas dinamicas de grupo, no formato de focus
group, para que fosse possivel corrigir problemas de semantica ou de duvidas sobre
as assertivas (COLLIS; HUSSEY, 2005; OLIVEIRA; FREITAS, 1998), com o objetivo
do aumento da validade aparente e de conteudo (FREITAS et al., 2000).

Focus Group é uma metodologia que usa entrevistas em grupo, formado de 6 a 10
componentes, com o0 objetivo de que um participante influencie a opinido do outro
(SCHROEDER; KLERING, 2009); podendo ser usado em estudo-piloto com o
objetivo de validar o questionario desenvolvido para a pesquisa (COLLIS; HUSSEY,
2005).

O focus group foi realizado apds a aplicacdo do pré-teste do questionario, com o
objetivo de coletar opinies dos respondentes sobre o questionario. Participaram 5
respondentes, que foram questionados sobre: a estrutura do questionario (estagios),
o0 texto introdutdrio e das questbes, a graduacdo das respostas, a compreensdo do

que foi perguntado, a navegabilidade do questionario e duragéo para respondé-lo. O
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encontro durou cerca de uma hora e evidenciou que as questbes estavam claras,
gue os objetivos da pesquisa foram compreendidos, que a duracdo média de
resposta foi de 10 minutos; ndo havendo proposta para alteragdo do questionario.

3.4 Tratamento e Analise dos Dados

Para analise dos dados foi utilizado o software SPSS, que permite ao pesquisador
realizar analises estatisticas; verificar se ha erro amostral, que ocorrem em virtude
do tamanho ou sele¢do da amostra; e se ha erro ndo amostral ou sistematico, como

auséncia de respostas.

O tratamento e analise de dados ocorreram em varias etapas. A primeira teve como
objetivo a verificagdo de que o0s respondentes se enquadravam nos critérios
estabelecidos previamente no plano amostral, ou seja, trabalhavam na area de
desenvolvimento de software; a segunda verificou a existéncia de questdes ndo
respondidas, bem como a ocorréncia de casos e variaveis outliers, ou seja, que
fogem do padrdo da amostra; a terceira etapa identificou a presenca dos beneficios
alcancados com a implementacdo do MPS.BR e dos valores organizacionais; a
guarta identificou as categorias para os beneficios alcancados com a implantacéo do
MPS.BR; e a quinta identificou a relacdo entre os valores organizacionais e 0sS

beneficios alcancados com a implantacdo do MPS.BR.

Para a terceira etapa, que se pretendeu identificar a presenca dos beneficios
alcancados com a implementacdo do MPS.BR e dos valores organizacionais nas
organizac0Oes, foram usados a média aritmética, a mediana e o desvio padrdo, como

realizado no estudo de Tamayo e Gondim (1996).

~

Para a quarta etapa, relativa a identificacdo de categorias para os beneficios
alcancados com a implementacdo do MPS.BR, utilizou-se a andlise fatorial
exploratoria, que foi escolhida porque € indicada para a reducdo de um conjunto de
variaveis as dimensfes (HAIR et al., 2009), e porque, também, os beneficios foram
considerados como sendo interdependentes, ou seja, a ocorréncia de algum deles
possibilita a existéncia de outro, como a reducdo do tempo de desenvolvimento que

estd relacionado com o aumento da produtividade da equipe. A analise de
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componente principal foi o0 método adotado para a extracdo de fatores, e a raiz

latente foi o critério utilizado para decidir o nimero de fatores a serem extraidos.

Na quinta etapa, que pretendia identificar a relagéo entre os valores organizacionais
e o0s beneficios alcangados com a implementacdo do MPS.BR, foi utilizado a
correlagdo bivariada, por meio do coeficiente de Pearson, visando a investigacao do

problema de pesquisa deste estudo.

De forma complementar as analises estatisticas propostas nas etapas 3 e 4, foi
utilizado o Alfa de Cronbach, para verificar o grau de confiabilidade de consisténcia
interna do questionario, com o objetivo de determinar a consisténcia dos resultados
da avaliacéo de itens da pesquisa (FREITAS; RODRIGUES, 2005), ou seja, verificar

0 grau com que as medicOes estao isentas de erros aleatorios.

Por sua vez, para a realizacdo da analise estatistica proposta na etapa 4, foi
necessario o estudo da normalidade para a avaliacdo das variaveis (HAIR et. al;
2009).

3.5 Estrutura da Pesquisa

A figura 8 apresenta a estrutura os procedimentos metodoldgicos, que contempla: a
construcdo do instrumento de pesquisa; o pré-teste; a realizacdo do focus group; os
ajustes do questionario, se necessario; a coleta dos dados e o tratamento e analise

dos dados.

Figura 7 - Estrutura dos procedimentos metodolégicos

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

OUESTIONARIO

PRE-TESTE DO QUESTIONARIO

FOCUS GROUP

AJUSTES NO QUESTIONARIO

COLETA DOS DADOS: Aplicacdo do Questionario

TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS:

Fonte: Elaboragéo propria (2014)
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3.6 Cuidados Metodolégicos

Considerando as dificuldades para conseguir alcancar os objetivos deste estudo,
fez-se necessario adotar medidas para garantir a efetiva aplicacdo da estrutura

metodoldgica proposta.

Para evitar que respondentes deixassem questdes em branco, fazendo com que o
guestionério fosse invalidado, todas as questdes foram colocadas como obrigatérias
guando da sua preparacéo na plataforma digital.

Y

Este estudo garante os aspectos éticos, como: direito a privacidade, direito ao

voluntariado, direito ao anonimato e direito a confidencialidade.

Como a amostra é ndo-probabilistica, seus resultados ndo podem ser generalizados

para todas as organizacdes que possuem o MPS.BR implementado.
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4  RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os dados coletados na pesquisa empirica e 0s
resultados da andlise estatistica, que utilizou o SPSS, versdo 17.0. Os resultados
estdo apresentados em quatro partes: na primeira parte, € apresentado o perfil
institucional das organizacdes que participaram da pesquisa; na segunda parte, sao
relatadas as estatisticas descritivas dos beneficios e valores organizacionais
encontrados; na terceira parte, a andlise fatorial dos beneficios esta detalhada e na
guarta parte sdo apresentadas as correlacdes identificadas entre os beneficios e os

valores organizacionais.
4.1  Perfil Institucional das Organizag¢oes Participantes

Inicialmente foi solicitado a SOFTEX uma lista com as organiza¢cdes que possuem o
MPS.BR implementado. Mas, a SOFTEX indicou pessoas e organizacbes que
criaram grupos para implementacdo de MPS.BR em suas respectivas regides. Em
contato com tais entidades foram conseguidas informacdes de 17 organizacdes que
possuem o MPS.BR implantado. Estas foram contatadas por correio eletrénico e
telefone, mas somente 9 responderam aos questionarios enviados, cujas

informacdes institucionais estdo dispostas na tabela 1.

Com relacéo ao tipo de organizacdo, somente 1 se declarou publica, as demais se
caracterizaram como organiza¢des privadas de tecnologia da informagcédo. Ou seja,

todas séo organizacdes sao de desenvolvimento de software.

Em relacdo a distribuicBo geografica, 3 organizacbes estdo localizadas no Rio
Grande do Sul, 2 na Paraiba, 1 em Sergipe, 1 no Parana, 1 em Pernambuco e 1 em

Sao Paulo.

by

Quanto a quantidade de empregados, 5 organizacbes possuem entre 10 e 49
empregados, 1 organizacao possui entre 50 e 99 empregados e 3 possuem mais de

100 empregados.

Quanto a quantidade de empregados técnicos, que trabalham especificamente com

desenvolvimento de software, 1 organizacdo possui até 9 empregados, 4
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organizagOes possuem entre 10 e 49 empregados, 1 organizacao possui entre 50 e

99 empregados e 3 possuem mais de 100 empregados.

Sobre o nivel de maturidade do MPS.BR em que as organiza¢fes se encontravam
durante a realizacdo da pesquisa, tem-se: 2 no nivel G , 5 estdo no nivel F, 1
organizacao no nivel C e 1 no nivel A. Ressaltando que o nivel G é o que representa
o0 estagio basico do MPS.BR e o nivel A, o estagio mais avancado. Portanto, a maior
parte dos respondentes encontra-se nos niveis iniciais de maturidade, compativel

com a distribuicao das certificacdes MPS.BR apresentada no quadro 9.

Tabela 1 - Perfil Institucional das Organizac@es

Nivel de
Organizagéo Tipc_; da Estado Qtd de emgrtggc;ijos Maturidade quegtticcj)r?;ios quegtticcj)r?éerios
Organizagéo empregados y o atual do ;
técnicos respondidos  Descartados
MPS.BR
Organiza¢dol Organizagdo de Tl SE de50a99 de 50a 99 G 5 1
o Organizagéo ) acima de
Organizagéo?2 PUblica PR  acimade 100 100 G 19 0
Organiza¢do3 Organizagdo de Tl RS del0a49 de 10a49 F 2 0
Organiza¢do4 Organizagdo de Tl PB del0a49 de 10a49 F 5 0
Organiza¢do5 Organizagdo de Tl RS del0a49 de 10a49 F 2 0
Organiza¢do6 Organizagdo de Tl PB del0a49 até 9 F 2 1
Organiza¢do7 Organizagdo de Tl RS del0a49 de 10a49 F 2 0
Organiza¢do8 Organizagéo de Tl PE  acimade 100 i\gl(r)na de C 3 0
Organiza¢do9 Organizagéo de Tl SP  acimade 100 i\gl(r)na de A 9 0

Fonte: Elaboracéo prépria (2014)

Foram respondidos 49 questionarios sobre os beneficios e valores organizacionais
nas 9 organizacdes, porém 2 foram descartados, pois o campo “cargo” foi
preenchido com o texto “estagiario”. Ficando, entdo, o estudo empirico com 47
guestionarios para serem analisados. O apéndice D apresenta as respostas originais
de cada participante as questbes do questionario sobre os “Beneficios de
Implementacdo de MPS.BR” e 0 apéndice E apresenta as respostas originais sobre

os “Valores Organizacionais”.



4.2 Estatistica Descritiva

Apés o levantamento do estudo empirico, as respostas obtidas foram tabuladas para

serem analisadas pelo software estatistico SPSS, sendo utilizados testes estatisticos

e conceitos fundamentais da estatistica descritiva para a apresentacdo dos

resultados.

A tabela 2 apresenta a distribuicdo da frequéncia de respostas dos beneficios e dos

valores organizacionais por opc¢do na escala likert usada no questionario da

pesquisa, a média aritmética, a mediana e o desvio padrao.

Tabela 2 - Estatistica descritiva das questfes sobre beneficios e valores organizacionais

Questdes sobre

Distribuicdo da frequéncia de respostas por

Beneficios e opc¢éo na escala Likert - ) Desvio
Valores 1 2 3 4 5 Média Mediana Padrao
Organizacionais
Ben01 0 5 12 26 4 3,62 4 0,79
Ben02 8 8 15 12 4 2,91 3 1,21
Ben03 4 8 15 13 7 3,23 3 1,165
Ben04 4 5 15 16 7 3,36 3 1,131
Ben05 3 4 9 22 9 3,64 4 1,093
Ben06 1 6 17 17 6 3,45 3 0,95
Ben07 2 4 22 9 6 3,10 3 1,15
Ben08 0 5 10 17 15 3,89 4 0,98
Ben09 4 4 12 22 5 3,43 4 1,08
Ben10 0 2 4 20 21 4,28 4 0,79
Benl1l 0 1 8 21 17 4,15 4 0,78
Ben12 3 7 15 15 7 3,34 3 1,12
Ben13 0 4 12 15 16 3,91 4 0,97
Ben14 1 2 13 18 13 3,85 4 0,95
Ben15 2 7 16 16 6 3,36 3 1,03
Ben16 0 8 10 22 7 3,59 4 0,95
Benl7 5 5 16 15 6 3,26 3 1,15
Ben18 0 4 10 20 13 3,89 4 0,91
Qualidade 0 4 6 19 18 4,08 4 0,93
Planejamento 1 8 6 16 16 3,82 4 1,15
Responsabilidade 0 2 8 17 20 4,17 4 0,87
Supervisdo 0 1 12 23 11 3,94 4 0,76
Comprometimento 0 4 7 17 19 4,08 4 0,95
Trabalho em
Equipe 0 2 6 18 21 4,23 4 0,84
Adaptacéo 1 5 9 17 15 3,85 4 1,06
Cooperacéo 2 5 6 16 18 3,91 4 1,158
Estratégia 3 6 7 18 13 3,68 4 1,19
Informacéo 2 8 14 15 8 3,40 3 1,09

Fonte: Elaboragéo prépria (2014)

Analisando a média aritmética dos beneficios percebidos com a implementacao do

MPS.BR, o beneficio mais percebido foi “benl0 - processos mais claros” (4,28),

seguido por “ben01 - processos com mais qualidade” (4,15), “benl3 - melhora na

qualidade da documentacgdo técnica produzida” (3,91), “ben08 - maior precisdo de
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estimativa de tamanho de software” (3,89) e “benl8 - melhora na comunicacdo da
equipe” (3,89); os beneficios menos percebidos foram “ben03 - maior retorno ao
investimento” (3,23), “ben07 - reducdo no tempo de desenvolvimento” (3,11) e
“ben02 - reducéo no custo de desenvolvimento” (2,91). O que permite concluir que
alguns beneficios identificados na literatura sédo pouco percebidos pelos empregados
das organizacdes pesquisadas. O gréafico 1 apresenta as cinco maiores e as cinco
menores médias das respostas sobre o0s beneficios percebidos com a
implementa¢édo do MPS.BR.

Grafico 1 - Média das respostas sobre os beneficios percebidos com aimplementacao do
MPS.BR
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Fonte: Elaboracéo prépria (2014)

Os beneficios “ben02 — redugdo do custo de desenvolvimento” (2,91), “ben03 —
maior retorno ao investimento” (3,23), “ben07 - reducdo do tempo de
desenvolvimento” (3,11) e “ben17 — independéncia de desenvolvedores herois”

(3,26) obtiveram médias aritméticas proximas a 3, que € o valor médio da escala.

Quanto as medianas encontradas para as respostas das questdes relativas aos
beneficios percebidos com a implementacdo do MPS.BR, 10 beneficios tiveram
mediana igual a 4 e 8 beneficios mediana igual a 3. O que significa que a maior
parte dos beneficios foram avaliados como “4 — bem percebido” e “5 — muito

percebido”.
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O gréfico 2 apresenta os 5 beneficios que tiveram mais respostas “5 — muito

percebido” e “4 — bem percebido”.

Grafico 2- Respostas dos beneficios que obtiveram mais respostas 4e 5
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Processos mais Processos com na qualidade da precisdo de efetiva no
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técnica produzida tamanho de requisitos
software
m 1 - Nao percebido m 2 - Pouco percebido = 3 - Percebido de forma mediana
m 4 - Bem percebido m 5 - Muito percebido

Fonte: Elaboracao propria (2014)

O gréfico 3 apresenta os 5 beneficios com mais respostas “2 — pouco percebido” e

“1 — nédo percebido”.

Gréfico 3 — Respostas dos beneficios que obtiveram mais respostas 1 e 2
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0 . . . r
Ben02 - Reducéo Benl7 - Ben03 - Maior Ben04 - Melhor ~ Ben09 - Reducéo
do custo de Independéncia de retorno ao poder de resposta  nos atrasos de
desenvolvimento  desenvolvedores investimento ao momento de entrega de
herois mercado produto
m 1 - N&o percebido m 2 - Pouco percebido = 3 - Percebido de forma mediana
4 - Bem percebido m 5 - Muito percebido

Fonte: Elaboracao propria (2014)

Com relacao ao desvio padrao, o beneficio que teve maior desvio padrao foi “ben02

- reducgéo do custo de desenvolvimento” (1,21), seguido por “ben03 - maior retorno
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ao investimento” (1,16), “benl7 - independéncia de desenvolvedores herdéis” (1,15),
“ben07 - reducao do tempo de desenvolvimento” (1,15) e “ben04 - melhor poder de
resposta ao momento de mercado” (1,13); em contrapartida, 0 menor desvio padréo
foi do beneficio “ben01 - processos com melhor qualidade” (0,78), conforme

apresentado no gréfico 4.

Grafico 4 - Desvio padrédo das respostas sobre a percepc¢ao de beneficios com a
implementacédo do MPS.BR
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Fonte: Elaboracédo prépria (2014)

Supondo que quanto maior o desvio padrdo, menor a homogeneidade das
respostas, o beneficio “ben02 - redugao do custo de desenvolvimento” foi 0 que teve
maior distribuicAo de respostas, o0 que nos faz concluir que, segundo seus
empregados, as organizacfes participantes da pesquisa ndo percebem de forma

semelhante esse beneficio.

Analisando as médias aritméticas, o valor organizacional mais importante foi
trabalho em equipe (4,23), seguido por responsabilidade (4,17), comprometimento
(4,08), qualidade (4,08), supervisdo (3,94), cooperacdo (3,91), adaptacdo (3,85),
planejamento (3,81), estratégia (3,68) e informacédo (3,40). Como a escala likert
usada no questionario disponibilizou opcdes entre “1 — ndo importa” e “5 — muito
importante”, as médias aritméticas encontradas representam que todos os valores
organizacionais apresentam média a grande importancia para as organizagfes. O
grafico 5 apresenta a média das respostas as questdes sobre a importancia dos

valores organizacionais nas organizac¢des pesquisadas.



Grafico 5 - Média das respostas as questdes sobre valores organizacionais
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Fonte: Elaboracdo prépria (2014)

Analisando o quadro 17, que apresenta uma comparacdo dos resultados des
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ta

pesquisa (médias dos valores organizacionais) com seu estudo base (PASSOS;

DIAS-NETO; BARRETO, 2012a), percebe-se distor¢cdo, apenas, para os valores

organizacionais: “planejamento” e “trabalho em equipe”. No estudo de Passos, Dias-

Neto e Barreto (2012a), planejamento apresentou grande importancia, somente

sendo inferior a qualidade; enquanto que esta pesquisa 0 detectou como 0 oitavo

valor organizacional, entre os dez pesquisados, em grau de importancia. Neste

estudo, o trabalho em equipe foi o mais importante, mas somente foi reconhecido

como sexto na escala de importancia do estudo de Passos, Dias-Neto e Barreto

(2012a).

Quadro 17 - Comparagdo entre Escalas de Importancia de Valores Organizacionais

Importancia dos Valores Organizacionais

Valores Organizacionais Estudo de Passos, Dias-Neto e

Barreto (2012a) Média deste estudo empirico

Qualidade

Planejamento

Responsabilidade

Supervisdo

Comprometimento

Trabalho em equipe

Adaptacao

Cooperacdo

Estratégia

Blo|o|~N|o|o|s|wn|-
Blolo|~N|r|&loN|o|w

Informagédo

Fonte: Elaboragéo propria (2014)
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Quanto as medianas, o Unico valor organizacional que teve mediana igual a 3 foi
informagéo, para todos os outros valores organizacionais a mediana foi 4. Logo,
informacédo foi o valor organizacional que teve maior numero de respostas até a
opc¢ao 3 (1 - ndo importa, 2 - pouco importante e 3 - importa de forma mediana).
Todos os outros valores organizacionais tiveram mais respostas entre as opcoes 4 —

bem importante e 5 -muito importante), como apresentado no grafico 6.

Grafico 6 - Respostas das questdes sobre a percepcédo dos valores organizacionais nas
organizacdes

HOpc¢éo 1 - N&o importa E Opcao 2 - pouco importante
Opcao 3 - Importa de forma mediana E Opcao 4 - Importa
®Opcéo 5 - Importa muito

Fonte: Elaboracao propria (2014)

Com relacao ao desvio padréo, o valor organizacional que teve maior desvio padrao
foi estratégia (1,19), seguido por cooperacéao (1,16), planejamento (1,15), informacéo
(1,09) e adaptacdo (1,06). O menor desvio padrdo foi do valor organizacional

supervisao (0,76), conforme apresentado no grafico 7.

Grafico 7 - Desvio padréo das respostas as questdes sobre valores organizacionais
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Fonte: Elaboracéo prépria (2014)
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Considerando que quanto maior o desvio padrédo, menor a homogeneidade das
respostas, o valor organizacional estratégia foi o que teve maior distribuicdo de
respostas, 3 consideram que “ndo € importante”, 6 acreditam ser “pouco importante”,
7 responderam que “importa de forma mediana”, 18 concluem que €& “bem
importante” e 13 afirmam que é “muito importante”; o que nos faz concluir que,
segundo seus empregados, as organizacdes participantes da pesquisa ndo déao

importancia semelhante a esse valor organizacional.

Entédo foi realizada a andlise de normalidade das variaveis estudadas por meio do
calculo do valor estatistico (z) para a assimetria e curtose, e os valores calculados
ndo excederam o valor critico para uma distribuicio normal com nivel de
significancia de 0,01, que sdo = 2,58 (HAIR et. al; 2009), apresentados nos
apéndices F, exceto pelo beneficio “ben10 — processos mais claros” (-3,0339) e os
valores “trabalho em equipe” (-2,6169) e “cooperacao” (-2,7120) que apresentaram
um pequeno grau de assimetria em relagéo a distribuicdo normal. Também foi usado
o teste grafico de probabilidade normal, apéndice G, e os resultados mostraram-se

satisfatorios.
4.3 Analise Fatorial dos Beneficios

Segundo Figueiredo e Silva (2010), o procedimento para a realizacdo de andlise
fatorial possui trés estagios: o primeiro verifica a adequabilidade da base de dados;
0 segundo determina a técnica de extracdo e o numero de fatores a serem extraidos
e o terceiro escolhe o tipo de rotacao dos fatores. Para o primeiro estagio foi usado o
teste de esfericidade de Bartlett; para o segundo estagio, a analise do componente

principal, com o critério da raiz latente; e no ultimo estagio, VARIMAX.

O teste de esfericidade de Bartlett, apresentado na tabela 3, indicou que os dados
coletados nesta pesquisa sdo adequados para a realizacdo da analise fatorial uma
vez que o Kaiser Measure of Overall Sampling Adequacy (KMO) foi 0,832, superior a
0,8 (BALASSIANO, 2009). A significancia igual a 0,000 demonstra que nao existem

correlacdes ndo-nulas (HAIR et. al, 2009).



Tabela 3 - Teste de esfericidade de Barlett

Kaiser-Meyer-Olkin (Mensuracéo de Adequacéo de Amostra) ,832
Teste de Esfericidade de Bartlett  Chi-Square (aproximado) 528,854
df 153
Sig. ,000

Fonte: SPSS versdo 17.0 (traducéo livre)

Analisando a matriz de correlacdo anti-imagem, apresentada no apéndice H, todos

os valores Measure Sampling Adequacy (MSA) sé&o superiores a 0,500, nao

havendo, entdo, necessidade de descartar variaveis desse modelo.

O gréfico 8 apresenta o scree plot, por onde se estabelece o quantitativo de fatores
do modelo. Levando em consideracao a raiz latente (eigen value) = 1, nota-se que o
cruzamento da linha do grafico com esse valor acontece no valor de componente =

4. Logo, no modelo foi usado a reducédo de 18 variaveis (beneficios) em 4 fatores

(categorias).
Grafico 8- Scree Plot

Scree Plot

Eigenvalue

Component Number

Fonte: SPSS verséo 17.0

A tabela 4 apresenta a matriz de componente rotacionado, usando VARIMAX, usado

para andlise de selecdo das variaveis para cada fator. A variavel sera alocada no

fator que tiver maior valor do componente.




66

Tabela 4 - Matriz de Componente Rotacionado (VARIMAX)

) Componentes
Beneficios
1 2 3 4

Ben01 — Produto com melhor qualidade ,666: ,042; ,305. ,286
Ben02 — Redugéo do custo de desenvolvimento ,620: ,244. 018 579
Ben03 — Maior retorno ao investimento ,561; ,041; ,000. 668
Ben04 — Melhor poder de resposta ao momento de mercado ,634; 1,118 240 608
Ben05 — Controle no custo de desenvolvimento -,061; ,056; ,230: 762
Ben06 — Clientes mais satisfeitos ,435; -,005; ,605: ,407
Ben07 — Redugéo do tempo de desenvolvimento 677,191 ,142: 322
Ben08 — Maior precisédo de estimativa de tamanho de software -,041: 809 ,209: -,027
Ben09 — Redugéo nos atrasos de entrega do produto 470,074 686: 110
Benl10 — Processos mais claros (transparéncia) ,079: 828 ,088 121
Benll — Processos com mais qualidade 406; 477 524 069
Ben12 — Redugé&o de defeitos ,603: ,266; ,493. 258
Benl13 — Melhora na qualidade da documentacao técnica produzida | -,063; ,368. 722! ,164
Benl14 — Melhora efetiva no levantamento de requisitos ,343. 669 121 134
Ben15 — Aumento de produtividade ,834; 072 ,291. 213
Ben16 — Reducgé&o de crises internas ,621; ,367; ,390. -,065
Ben17 — Independéncia de desenvolvedores herois ,879;  ,029; ,094: -,006
Ben18 — Melhora na comunicagao da equipe ,656: ,540. -,003: ,067

Método de Extracao: Analise de Componente Principal.
Método de Rotagao: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotac&o converge em in 8 interagdes.

Fonte: SPSS versdo 17.0 (traducao livre)

A tabela 5 apresenta a selecdo dos beneficios para cada fator e sua rotulagéo
sugerida, que foi definida baseando-se no nome da variavel que obteve maior valor

do componente entre as que formam o fator (HAIR et. al, 2009).

Tabela 5 - Fatores dos Beneficios percebidos com aimplementacdo do MPS.BR

Nome do Valor do .
Fatores Beneficios
fatores componente

,666 Ben01 — Produto com melhor qualidade
,620 Ben02 — Reducéo do custo de desenvolvimento
677 Ben07 — Reducéo do tempo de desenvolvimento

Fator 1 Equipe ,603 Benl12 — Reducéo de defeito_s_
,834 Benl15 — Aumento de produtividade
,621 Benl16 — Reducéo de crises entre colaboradores ou entre geréncias
,879 Benl7 — Independéncia de desenvolvedores herdis
,656 Ben18 — Melhora na comunicacéo da equipe
,809 Ben08 — Maior precisédo de estimativa de tamanho de software

Fator 2 Processo ,828 Benl10 — Processos mais claros
,669 Benl14 — Melhora efetiva no levantamento de requisitos
,605 Ben06 — Clientes mais satisfeitos

. ,686 Ben09 — Reducéo nos atrasos de entrega do produto

Fator 3 Qualidade ,524 Benll — Processos com mais qualidade
122 Ben13 — Qualidade da documentacéo técnica produzida
,668 Ben03 — Maior retorno ao investimento

Fator 4 Controle ,608 Ben04 — Melhor poder de resposta ao momento de mercado
, 702 Ben05 — Controle no curso de desenvolvimento

Fonte: Elaboragéo prépria (2014)
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4.4  Correlagao entre os Beneficios e os Valores Organizacionais

As tabelas 6 e 7 apresentam os resultados do teste estatistico para calcular o
coeficiente Alfa de Cronbach, realizado com o objetivo de investigar a confiabilidade
do questionario utilizado na pesquisa, que se refere ao grau com que os itens do
questionério estdo correlacionados entre si e com o resultado geral da pesquisa
(FREITAS; RODRIGUES, 2005).

Tabela 6 - Resultados de Estatistica de Confiabilidade

Alpha de
Alpha de Crggsbsggo(élrﬁha Numero de
Cronbach ) itens
itens
padronizados)
,948 ,949 28

Fonte: SPSS versdo 17.0 (traducao livre)

Como o resultado do Alfa de Cronbach foi de 0,948, ou seja, superior a 0,900, a
confiabilidade € considerada muito alta (FREITAS; RODRIGUES, 2005). O apéndice

| apresenta o resultado da estatistica de confiabilidade.

A tabela 7 apresenta os resultados da analise de Correlacdo de Pearson realizada
entre os beneficios percebidos com a implementacdo do MPS.BR e os valores
organizacionais identificados pelos empregados das organizacfes que participaram

da pesquisa.

Tabela 7 - Correlag@o entre Beneficios e Valores Organizacionais

Qualidade PIanc:{)amen Re;gggzabi Superviséo Comg:ﬁ;neti errzag(?m[?e Adaptacdo | Cooperagdo | Estratégia | Informagéo
Ben01 487" 368 317 496" ,398" 445" 318 ,393" 406"
Ben02 412" 4707 448" 370 ATT” 255 361 211 ,220 353"
Ben03 ,283 374" 218 433" 413" 187 345 257 210 418"
Ben04 425" 467" 275 353" 207 343" 405"
Ben05 117 ,237 181 337 ,239 -,048 234 164 292" 216
Ben06 ,276 357 406" 429" 365 329 239 233 337 407"
Ben07 493" 4417 466" ,389”
Ben08 ,105 ,058 175 ,049 -,013 162 ,026 ,011 -,029 ,081
Ben09 ,245 434" 409" 388" 392" 246 343" 359" 421
Ben10 407" 294" ,150 243 ,226 ,290° 331 237 366 167
Benil 467" 379" 363" 395" ,303 354" 462
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Ben12 409" 345 489" 450" 468" 362° 443" 492
Ben13 ,128 ,198 ,043 ,168 ,055 238 ,092 ,090 ,013 ,155
Ben14 ,235 191 215 ,195 ,110 -,010 ,149 -130 242 ,038
Ben15 428" 586" ,354°

Ben16 336 385" 297 474" 376" ,285 327 226 ,362" ,3917
Ben17 386" 332 347 377" 342 298" ,196 ,281 416~
Ben18 421" 310 297 335 401" ,386~ ,094 ,305 ,239

** Correlagao é significante a 0,01
* Correlagao é significante a 0,05

Considerando que o coeficiente de correlacdo de Pearson varia de -1 a 1, que o

sinal indica que a relacdo € diretamente ou inversamente proporcional e o valor

sugere a forca da relacdo entre as variaveis (HAIR et al., 2009). Os valores entre

0,10 e 0,29 representam uma correlacéo fraca; entre 0,30 e 0,49 simbolizam uma

correlacdo meédia; e valores entre 0,50 e 1 configuram uma correlacdo forte
(FIGUEIREDO; SILVA, 2009). Analisando a tabela 7, é possivel concluir:

das 180 correlacdes possiveis, foram estabelecidas 25 correlacfes fortes, 85
médias e 70 correlacdes fracas, dentre as quais 5 sdo negativas;

a correlacédo mais forte (0,663) foi estabelecida entre o valor organizacional
“planejamento” e o beneficio “benl5 - aumento de produtividade”;

o valor organizacional “supervisdo” é o que esta mais correlacionado com o0s
beneficios, uma vez que apresenta maior indice de correlacdo em 8 dos 18
beneficios pesquisados; além de possuir 7 correlacdes forte, 7 médias e 4
fracas com os beneficios;

o valor organizacional “comprometimento” apresenta maior indice de
correlacdo em 4 beneficios, seguido por “qualidade” que apresenta maior
correlacdo em 3 beneficios e por “trabalho em equipe” e “planejamento” que
possui maior indice de correlacdo em 1 beneficio;

a correlacdo mais fraca (-0,010) foi encontrada entre o valor organizacional
“trabalho em equipe” e o beneficio “benl4 - melhora efetiva no levantamento
de requisitos”;

o valor organizacional “cooperacdo” ndo possui correlacdo forte com os
beneficios, somente correlagbes médias e fracas, é o valor organizacional
gue apresenta menor indice de correlacio em 9 dos 18 beneficios

pesquisados;



69

os valores organizacionais “responsabilidade” e “trabalho em equipe”
apresentam menor indice de correlacdo em 3 beneficios, seguido por
“estratégia” com menor indice de correlacdo em 2 beneficios e “qualidade”,
gue possui menor indice de correlacdo com 1 beneficio;

9 beneficios apresentam correlagdo forte com ao menos um valor
organizacional;

os beneficios “ben08 - maior precisao de estimativa de tamanho de software”,
“benl3 - melhora na qualidade da documentacgéo técnica produzida” e “benl4
- melhora efetiva no levantamento de requisitos” somente apresentam
correlacdo fraca com os valores organizacionais estudados, apresentando
indices de correlacdo entre -0,130 a 0,238;

os beneficios “ben07 - reducdo do tempo de desenvolvimento” e “benl5 -
aumento de produtividade” possuem, 6 e 7 correlagcdes fortes,
respectivamente, com os valores organizacionais;

das 180 correlagcdes possiveis, somente 5 sdo negativas: os valores
organizacionais “comprometimento” e “estratégia” se relacionam de forma
negativa com o beneficio “ben08 - maior precisdo de estimativa de tamanho
de software”; “trabalho em equipe” se relaciona negativamente com o0s
beneficios “ben05 - controle no custo de desenvolvimento” e “ben14 - melhora
efetiva no levantamento de requisitos” e “cooperacdo” se relaciona

negativamente com “benl4 - melhora efetiva no levantamento de requisitos”.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivos verificar os beneficios conquistados pelas
organizagbes quando da implementagdo do MPS.BR, partindo de um levantamento
bibliogréafico; categorizar os beneficios conquistados pelas organiza¢des quando da
implementacédo do MPS.BR; verificar quais valores organizacionais estao presentes
nas organizac¢des que implementaram tal modelo e identificar as relagdes existentes
entre os beneficios encontrados e os valores organizacionais identificados, por meio
de andlise estatistica. Neste capitulo sdo apresentadas as conclusfes do estudo, as

consideracoes finais e as sugestdes para futuras pesquisas.

Nesta pesquisa foram coletados 47 questionarios, de empregados de 9
organizagbes distintas, sendo de seis diferentes estados brasileiros, tendo
proporcionalidade na participacdo da pequena, meédia e grande empresa,
considerando a quantidade de empregados. No entanto, 7 das 9 empresas

participantes, estdo nos niveis iniciais de maturidade (F e G), em MPS.BR.

Os beneficios que fizeram parte desta pesquisa foram identificados em estudos
baseados em modelos internacionais, como CMM, CMMI e t-Soft Project, ISO 9000.
Como todos os beneficios foram reconhecidos nas organizacdes estudadas,
podemos sugerir que a implementacdo do modelo MPS.BR tem trazido os mesmos

beneficios que os seus modelos similares internacionais.

Os resultados evidenciaram que os beneficios percebidos neste estudo sao
semelhantes ao do estudo de Stelzer, Mellis e Herzwurm (1996) que pesquisou as
organizacfes de desenvolvimento de software que implantaram ISO 9000. Nas duas
pesquisas, 0s beneficios “processos mais claros” e “produtos com mais qualidade”
sdo bem percebidos e “reduzir o tempo de desenvolvimento” ndo esta entre os mais
observados. Isto significa que a abordagem por processos adotada pelo modelo

MPS.BR pode nao trazer ganhos relacionados com o tempo de desenvolvimento.

Foi possivel reduzir os 18 beneficios estudados a 4 fatores: qualidade, controle,
equipe e processo. O fator equipe condensou 8 beneficios, qualidade concentrou 4
beneficios, processo e controle sintetizou 3 beneficios cada. Essa categorizagcdo

possibilita que futuras pesquisas sobre beneficios apresentem foco em assuntos
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especificos, reduzindo a quantidade de questbes, umas das resisténcias as

respostas aos questionarios.

Os 10 valores organizacionais estudados foram percebidos nas organizacoes
pesquisadas, mas o0s mais evidenciados foram trabalho em equipe e
responsabilidade e os menos percebidos foram estratégia e informacao. Apesar do
perfil dos respondentes desta pesquisa ser os empregados técnicos das
organizagdes que implementaram o MPS.BR, diferente do estudo de Passos, Dias-
Neto e Barreto (2012a), que contemplou, também, engenheiros de software que
prestam servicos para organizacdes que implementam modelos de SPI, a percepcao

sobre os valores organizacionais € semelhante, com pouca dissonancia.

Este estudo corrobora o estudo de Shih e Huang (2010) que sugeriu a influéncia da
cultura hierarquica na implementacdo de SPI. Considerando que esse tipo de cultura
€ a que foca o desenvolvimento interno da organizacéo, prezando a liderangca com o
papel de coordenacdo, monitoramento e organizacdo (DOMENICO; LATORRE;
TEIXEIRA, 2006). Essa afirmacdo € possivel porque os valores organizacionais

usados nesta pesquisa tém foco interno na organizacao.

A supervisao e 0 comprometimento sdo os valores organizacionais que apresentam
a maior relacdo com os beneficios. Isto tem sentido, uma vez que o estudo de
Mezzena e Zwicker (2007) identificou o quanto o comprometimento da equipe é
essencial para que sejam percebidos os resultados satisfatérios da implantacéo de
um modelo de SPI. Sugere-se que as organizacdbes que desejam ter
implementacdes bem sucedidas de modelos de SPI devem fortalecer a supervisao

em sua organizacao e desenvolver o comprometimento em sua equipe.

Considerando que Paulish e Carleton (1994) propuseram formas e escalas para
medicdo de defeitos, de tamanho de software e de cronograma de projeto, e que
esta pesquisa foi quantitativa, sendo o seu objetivo, identificar os beneficios e nao
verificar como esses beneficios sdo controlados pela organizacdo, sugere-se o
desenvolvimento de pesquisas qualitativas para identificar como as organizacdes

realizam essas mensuracoes.
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Como existem diversas formas de verificar a cultura organizacional e os valores
organizacionais, sugere-se a realizacdo de pesquisas baseadas nas EVO
(TAMAYO; GONDIM, 1996), IPVO (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004) e IVO (TAMAYO;
MENDES; PAZ, 2000), além do modelo de valores concorrentes (CAMERON;
QUINN, 1999), em organizacbes que implementaram modelos de SPI, para

comparacao e ampliagao dos resultados deste estudo.

Como esta pesquisa foi transversal, fotografando uma situagcdo num determinado
periodo, propde-se a elaboracdo de estudo longitudinal com organizacdes que estédo
avancando nos niveis de maturidade para verificar se os beneficios alcancados vao

se ampliando no decorrer do amadurecimento.

O resultado deste estudo evidencia que o investimento em implementacbes de
modelos de SPI trazem beneficios para a organizacdo, sejam de ordem
mercadoldgica, técnica e para a equipe. A organizacao pode identificar sua cultura
organizacional, por meio do estudo de seus valores organizacionais, para focar em
melhora-los, com o objetivo de potencializar os beneficios que a implementacédo de

modelos de SPI proporcionam.
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APENDICE A — Questionario Institucional

Caro respondente,

Este questionario faz parte da pesquisa empirica da dissertacdo de mestrado sobre
"A relagdo dos valores organizacionais na implementagcdo de um modelo de melhoria

de processo de software".
Marque um X na opgao que representa a sua resposta.

N&o ha resposta certa ou errada, responda de acordo com a sua percepcao e nao

deixe nenhum item em branco.

N&o é necessario que vocé se identifigue, mas caso queira saber o resultado da
pesquisa, informe seu e-mail. Quanto a confiabilidade dos dados, os mesmos seréo
somente do conhecimento dos pesquisadores envolvidos diretamente nessa

pesquisa.

Informo que para cada questionario respondido sera realizada uma doacédo de R$

0,50 ao Grupo de Apoio a Criangca com Cancer (GACC) de Aracaju.
Agradeco antecipadamente sua colaboracao!

Atenciosamente,

Sueli Bacelar

subacelar@yahoo.com.br

1) Nome da Organizacao:

2) Tipo da Organizacéo:

O Organizacédo Publica (Poder Executivo, Legislativo ou Judiciario)
O Organizacédo de Tecnologia da Informacao

O Inddstria
O Comércio
O Prestador de Servico
O Outro
3) Estado onde esta localizada a organizacéo:
OAcre O Maranhéao O Rio de Janeiro
OAlagoas O Mato Grosso ORio Grande no Norte
OAmapéa O Mato Grosso do Sul ORio Grande no Sul

OAmazonas O Minas Gerais ORondoénia



4)

5)

6)
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OBahia O Para ORoraima

OCeara O Paraiba OSanta Catarina

ODistrito Federal O Paran& OSéao Paulo

OEspirito Santo O Pernambuco OSergipe

OGoias O Piaui OTocantins

Quantidade total de empregados:

O até 9 empregados O de 10 a 49 empregados

O 50 a 99 empregados O acima de 100 empregados

Quantidade de empregados na area de desenvolvimento de software (gerente de

projeto, levantamento de requisitos, documentacdo de andlise de sistemas,

programacao, testes e etc.):

O até 9 empregados O de 10 a 49 empregados
O 50 a 99 empregados O acima de 100 empregados
Nivel de maturidade atual do MPS.BR:

oA OB acC OD OE OF OG

7) Tempo em que se encontra nesse nivel de maturidade:

Ol1la3anos [O4a6anos O 7 a9 anos O acima de 9 anos
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APENDICE B - Questionario sobre Beneficios e Valores Organizacionais

Caro respondente,

Este questionario faz parte da pesquisa empirica da dissertacdo de mestrado sobre
"A relagdo dos valores organizacionais na implementa¢cdo de um modelo de melhoria

de processo de software".

Este questionario possui trés secdes: 1) Informacbes do respondente (sem a sua
identificacdo); 2) Beneficios alcancados com a implementacdo do MPS.BR e 3)

Valores Organizacionais percebidos na organizagao.

N&o ha resposta certa ou errada, responda de acordo com a sua percepcao e nao

deixe de responder nenhum item.

N&o é necessario que vocé se identifigue, mas caso queira saber o resultado da
pesquisa, informe seu e-mail. Quanto a confiabilidade dos dados, os mesmos seréao
somente do conhecimento dos pesquisadores envolvidos diretamente nessa

pesquisa.

Para cada questionario respondido sera realizada uma doac¢éo de R$ 0,50 ao Grupo

de Apoio a Crianca com Cancer (GACC) de Aracaju.
Agradeco antecipadamente sua colaboracao!
Atenciosamente,

Sueli Bacelar

subacelar@yahoo.com.br

Dados sobre o respondende

Nome da Organizacgéo:

Qual a atividade que vocé executa na empresa? (Ex: Gerente de projeto, Analista de

sistemas, Programador de Computador, Testador de cédigo, etc.)

Tempo que trabalha nessa organizacéo (Ex: 1 ano e 4 meses):

Dados sobre os Beneficios da Implementacdo do MPS.BR

Nesta secdo do questionario vocé deve se perguntar: “Quais beneficios foram

conquistados pela organizacdo com a implementagao do MPS.BR?”.


mailto:subacelar@yahoo.com.br
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Abaixo estdo as assertativas sobre os beneficios, sendo que 1 representa que o
beneficio “ndo foi percebido” pela organizacdo e 5 representa que o beneficio foi
‘muito percebido” na organizagcdo; ou seja, quanto maior o numero, maior a

evidéncia que o beneficio foi alcancado com a implementagdo do MPS.BR na

organizagao.

Beneficios Significado
Produto com melhor Melhoria na qualidade de software percebida
qualidade pelos usuarios

Reducao do custo de
desenvolvimento

Menor custo para desenvolvimento do
software

Maior retorno ao
investimento

Percepcéo do retorno ao investimento

Melhor poder de resposta
ao momento de mercado

Percepcéo de possui maior velocidade em
atender a uma demanda de mercado ou
acompanhar uma tendéncia tecnoldgica

Controle no custo de
desenvolvimento

Percepgdo de melhoria no cumprimento do
cronograma de custos

Clientes mais satisfeitos

Percepgcdo que os clientes (usuarios) estdo
mais satisfeitos, softwares com menos
necessidade de suporte, reducdo de
solicitacBes de corregbes de erro.

Redugéo do tempo de
desenvolvimento

Percepcéo de reducéo de tempo para o
desenvolvimento de software, esta
relacionado com aumento de produtividade.

Maior precisdo de
estimativa de tamanho
de software

Maior precisdo na mensuragéo do tamanho do
software, normalmente alcangada com uso de
métricas.

Reducéo nos atrasos de
entrega de produto

Percepcdo de melhoria no cumprimento do
cronograma de prazos

Processos mais claros

Percepcdo de melhoria na definicdo dos
processos e na facilidade de acesso para
consulta

Processos com mais
gualidade

Percepcdo de melhoria na eficiéncia e eficacia
dos processos

Reducéo de defeitos

Percepcéo de reducéo de erros durante a
etapa de testes.

Qualidade da | Percepcao de que a documentacao técnica
documentacao produzida estd mais completa, seguindo um
produzida. padréo e fiel ao software.
ms;hn(i;?nemﬁfewa gg Percepgéo de reducéo de ocorréncias_ _

. relacionadas ao levantamento de requisitos.
requisitos
Aumento de Percepcdo de aumento de produtividades dos
produtividade colaboradores

Reducéo de crises entre
colaboradores ou entre
geréncias

Percepcao de reducgéo de crises entre os
colaboradores ou entre geréncias, uma vez
gue cada colaborador e cada geréncia sabe
exatamente as atividades que deve executar.

Independéncia de
desenvolvedores
(colaboradores) herdis

Percepcao de reducéo de dependéncia da
organizacdo em relacdo a colaboradores que
sabem e controlam informagdes técnicas do
software.

Melhora na comunicacao
da equipe

Reducéo de problemas na comunicagéo
interna da equipe.
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Valores Organizacionais percebidos pelos colaboradores

Nesta secdo do questionario vocé deve se perguntar: “Quais os valores que séo

importantes para a organizagdo em que trabalho?”.

Partindo do pressuposto que valores organizacionais sao 0s principios que orientam
a vida das organizacbes, sua tarefa é avaliar o quanto importante é para sua
organizacdo cada valor, como um principio orientador na vida da organizacao onde

vocé trabalha.

Abaixo estdo as assertativas sobre os valores organizacionais, sendo que 1
representa “ndao importa” ou “ndo existe” na organizagao e 5 representa que é “muito
importante” para a organizagdo; ou seja, quanto maior o numero, mais evidente é

este valor na organizagao.

N&o se trata de avaliar os seus valores pessoais, nem 0s valores que vocé gostaria
gue existissem na sua organizacdo, mas sim os valores que, segundo VOCE,

orientam (existem) a vida da sua organizacao.

Valores
Organizacionais

Qualidade

Significado 1 2 3 4 5

Compromisso com a politica de produtos,
servigos e processos de qualidade

Visdo, metas objetivos claros e bem
estabelecidos

Preocupacdo com o cumprimento de prazos e
metas

Acompanhamento e avaliacdo continuos das

Planejamento

Responsabilidade

Supervisdo

tarefas planejadas

Comprometimento

Envolvimento, comprometimento e participagao

Trabalho em equipe

Capacidade de trabalhar em equipe

Adaptacio Capacidade de se auto-organizar para a mudanga
Cooperacéo Clima de ajuda mutua
Estratégia Possuir plano de gestéo estratégica

Informacéo

Divulgar informacdes sobre as decisdes
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APENDICE C - Comparagio entre EVO, IVO e IPVO

EVO
(TAMAYO; GONDIM, 1996)

IVO
(TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000)

IPVO
(OLIVEIRA; TAMAYO, 2004)

Qualificagdo dos Recursos
Humanos (promover a
capacitacdo e o treinamento dos
empregados)

Busca constante de informacdes e
novidades

Aperfeicoamento constante

Tradi¢do (preservar usos e
costumes da organiza¢ao)

Introducéo de novidades no
trabalho

Preservacao dos costumes

Obediéncia (tradicdo de respeito
as ordens)

Tradigdo de respeito as ordens

Hierarquia (respeito aos niveis de
autoridade)

Respeito aos niveis de autoridade

Respeito a tradicéo e hierarquia

Organizacao (existéncia de
normas claras e explicitas)

Postura Profissional (promover a
execucao das funcdes
ocupacionais de acordo com as
normas da organizacéo)

Capacidade de realizar as tarefas
sem a necessidade de supervisao
constante

Funcionario deve conhecer o
trabalho que executa

Planejamento (elaboracéo de
planos para evitar improvisagao
na organizacao)

Planejamento

Competéncia (saber executar as
tarefas da organizacao)

Competéncia

Polidez (clima de cortesia e
educacao no relacionamento
cotidiano)

Comportamento educado por parte
dos funcionarios

Competitividade (conquistar
clientes em relagdo a
concorréncia)

A organizagao tem uma atitude de
ser competitiva

Respeito as regras e normas
estabelecidas pela organizacdo

Importancia de regras

Dificuldade de alterar regras,
normas e comportamentos na
organizacédo

Ter explicitas regras de
convivéncia

Introducéo de novidades no
trabalho

Mantém préticas consagradas

Continuidade de politicas e
projetos organizacionais

Evita mudancas

Preservacao dos costumes
vigentes da organizacdo

Respeito aos costumes

Capacidade de inovar na
organizacdo

Incentiva o funcionario a ser
criativo

Oportunidades iguais para todos os
funcionérios

Igualdade entre os funcionarios

Fidelidade & organizacao

Preza a fidelidade a seus
funcionarios e clientes

Sociabilidade (estimulo as
atividades sociais fora do
ambiente de trabalho)

Lazer para os empregados

Beneficios (promocao de
programas assistenciais aos
empregados)

Ajuda aos funcionarios

Criatividade (capacidade de
inovar na organizacao)

E criativa

Plano de Carreira (preocupagao
com a carreira funcional dos
empregados)

Valoriza os empregados

Incentiva o sucesso de seus
empregados

Honestidade (promocéo do
combate a corrupgéo na
organizacao)

Preza a honestidade

Abertura (promogéo de clima
propicio as sugestdes e ao

Abertura para expor sugestdes e
opinides sobre o trabalho
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dialogo)

Harmonia (ambiente de
relacionamento interpessoal
adequado)

Coleguismo (clima de
compreensao e apoio entre 0s
empregados)

Cooperacdo (clima de ajuda
mutua)

Clima de ajuda mutua

Reconhecimento (valorizagdo do
meérito na realizacéo do trabalho)

Tratamento proporcional ao mérito

Justica (imparcialidade nas
decisbes administrativas)

Imparcialidade nas decisGes
administrativas

Amizade (clima de
relacionamento amistoso entre 0s
empregados)

Clima de relacionamento amistoso
entre os funcionarios

Pontualidade (preocupagédo com o
cumprimento de horarios e
COMpPromissos)

Preocupacdo com cumprimento de
horarios e compromissos

Fiscalizacao (controle do servico
executado)

Supervisdo (acompanhamento e
avaliacéo continuos das tarefas)

Acompanhamento e avaliacdo
continuos das tarefas

Integracéo Interorganizacional
(intercdmbio com outras
organizagdes)

Intercambio com outras
organizagdes

Padréao de modelos de
comportamento

Os empregados devem tem
liberdade em explicitar suas
habilidades

Cortesia

Os funcionarios devem aceitar os
trabalhos que tém a realizar

Dominio do mercado

Estimula a inovagdo em seus
clientes

Seguranca nos negécios

Tem como meta ser rica

Busca a obtenc¢éo de lucros

Qualidade de vida dos funcionarios

Promove premiacdo aos
funcionérios

Prazer

Manutencéo da tradi¢ao

Prestigio

Influéncia na sociedade

Influencia outras organizagdes

Preza a lealdade

Preza pela sinceridade

Permite que os funcionarios
tenham uma vida profissional
variada

Estimulo aos funcionarios a
enfrentar desafios

Tratamento justo aos funcionarios

Seguranca de pessoas e bens

Distribuicdo do poder pelos
diversos niveis

Respeito as pessoas com cargo de
chefia

Controle do servico executado

Capacidade de influenciar pessoas
na organizacao

Ambiente de relacionamento
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interorganizacional adequado

Complementariedade de papéis
entre organizagdes

Utilizac&o de recursos sem causar
danos ao meio ambiente

Prote¢@o ao meio ambiente

Atuacao conjunta com outras
organizacdes

Eficacia (fazer as tarefas de forma
a atingir os objetivos esperados)

Eficiéncia (executar as tarefas da
organizacdo de forma certa)

Qualidade (Compromisso com 0
aprimoramento dos produtos e
Servicos)

Produtividade (atencéo voltada
para a producdo e a prestacao de
Servicos)

Comprometimento (identificagédo
com a missdo da organizagao)

Dedicacéo (promogéo ao trabalho
com afinco)

Democracia (participagédo dos
empregados NOS processos
decisorios)

Flexibilidade (administragdo que
se adapta as situacdes concretas)

Incentivo a pesquisa (incentivo a
pesquisa relacionada com
interesses da organizagao)

Modernizac¢éo de Recursos
Materiais (preocupagéo em
investir na aquisicéo de
equipamentos, programas de
informatica e outros)

Probidade (administrar de
maneira adequada o dinheiro
publico)

Respeito (consideracao as
pessoas e opinides)
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APENDICE D — Respostas sobre Beneficios da Implementagio do MPS.BR

B18
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APENDICE E - Respostas sobre Valores Organizacionais

Informaga

Cooperag | Estratégi

Adaptaca

Trabalho
e

equipe

Opcoes de Resposta

5 — Muito Importante

4 — Bem Importante

3 — Importa de forma mediana

2 — Pouco importante

1 - N&o importa

Comprom

etimento

Supervis

ao

abilidade

ento

Qualidad | Planejam | Respons

P1

P2

P3

P4
P5

P6

P7

P8
P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44
P45
P46
P47

Legenda

P — participante




APENDICE F - Analise de normalidade (Assimetria e Curtose)
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Valor estatistico

Valor estatistico

Variavel Assimetria para a Assimetria Curtose para a Curtose

Ben01 -0,538 -1,50575939 -0,044 -0,06157
Ben02 -0,136 -0,38063806 -0,854 -1,19509
Ben03 -0,222 -0,62133566 -0,640 -0,89562
Ben04 -0,488 -1,36581892 -0,256 -0,35825
Ben05 -0,894 -2,50213549 0,400 0,559762
Ben06 -0,237 -0,6633178 -0,200 -0,27988
Ben07 -0,236 -0,66051899 -0,239 -0,33446
Ben08 -0,496 -1,3882094 -0,737 -1,03136
Ben09 -0,831 -2,3258105 0,247 0,345653
Benl0 -1,084 -3,03390925 1,050 1,469375
Benll -0,558 -1,56173557 -0,243 -0,34006
Benl12 -0,327 -0,91521063 -0,441 -0,61714
Benl13 -0,413 -1,15590823 -0,886 -1,23987
Benl14 -0,628 -1,75765222 0,338 0,472999
Benl5 -0,295 -0,82564873 -0,297 -0,41562
Benl6 -0,368 -1,02996181 -0,721 -1,00897
Benl7 -0,429 -1,20068918 -0,354 -0,49539
Ben18 -0,495 -1,38541059 -0,469 -0,65632
Qualidade -0,855 -2,39298193 0,011 0,015393
Planejamento -0,671 -1,87800102 -0,657 -0,91941
Responsabilidade -0,762 -2,13269266 -0,198 -0,27708
Supervisdo -0,197 -0,55136543 -0,482 -0,67451
Comprometimento -0,808 -2,26143789 -0,228 -0,31906
Trabalho em equipe -0,935 -2,61688667 0,334 0,467401
Adaptacéo -0,712 -1,9927522 -0,184 -0,25749
Cooperacao -0,969 -2,71204618 0,113 0,158133
Estratégia -0,764 -2,13829028 -0,290 -0,40583
Informacéo -0,262 -0,73328803 -0,602 -0,84244

Fonte: SPSS 17.0 e Excel



APENDICE G - Analise de normalidade (Graficos Normal Q-Q Plot)
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Normal Q-Q Plot of Ben01

Normal Q-Q Plot of Ben02
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Ben16

Ben17

Ben18

Mormal Q-Q Plot of Ben16

Normal Q-Q Plot of Ben17

Mormal Q-Q Plot of Ben18
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APENDICE H — Matriz Anti-lmagem

Matriz Anti-imagem
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Ben01| Ben02| Ben03| Ben04 | Ben05 | Ben06 | Ben07 | Ben08| Ben09 | Ben10| Benll| Benl2| Benl3| Benl4|Benl5|Benl6 | Benl7| Benl8

Convariancia ~ Beno1] 376 -009| -093| ,014| ,073| -102| ,022| ,050| -025 ,015| -011| -057| 062 ,015| -017| -037 ,059| -o081
Anti-magem Ben02] -,009 ,185] -,078| -,062| -,056| -,038| -,099| -,074 ,102 ,048| -,049 ,046| -,010| -,044| -059| -012| -,005 ,020
Ben03] -,093] -,078 ,323] -,066| -,098 ,057| -,039| -,012 ,018 ,030 ,043| -,037| -,042 ,035 ,014 ,014| -,046 ,016

Ben04 ,014] -,062| -,066 ,302| -,064| -,074 ,040 ,006| -,014| -,042| -,053 ,005 ,039| -,059| -,034 ,044| -,050 ,056

Ben05) ,073] -,056] -,098| -,064 ,5639| -,005 ,056 ,160| -,126| -,078 ,117| -,052| -,068 ,049 ,055] -,028 , 140 -,129

BenO6] -,102| -,038 ,057] -,074| -,005 ,293| -,004 ,010| -,089 ,068 ,060| -,077| -,109| -,039 ,021 ,072 ,003] -,017

Ben07] ,022| -099| -039| ,040| ,056| -004| ,238 ,007| -122| -099| ,005| -017| ,102| ,059| -018] ,039]| -003| -022

Ben08] 050 -074| -012| ,006| ,60| ,010| ,007| ,396] -078| -086| ,014| -018| -111| -038| ,105| -063| ,086| -112

Ben09] -025/ ,102| ,018| -014| -126| -089| -122| -078| ,224| ,045| -080| ,031| ,007| -004| -045| -076| -031| ,069

Ben10f] 015 ,048| ,030| -042| -078| ,068| -099| -086| ,045| ,401| -069| -077| -004| -105| ,023| -023| ,067| -062

Ben11] -011| -049| ,043| -053| ,117| ,060| ,005| ,014| -080| -069| ,333| -077| -144| ,056|] ,013] ,006| ,035| -,070

Ben12] -057| ,046] -037| ,005| -052| -077| -017| -018| ,031| -077| -077| ,249| -028| -038| -053] ,000| -071] ,052

Ben13] ,062| -010| -042| ,039| -068| -109| ,102| -111| ,007| -004| -144| -028| ,466| ,016| -018] -046| ,011] ,042

Ben14] 015 -044] ,035| -059| ,049| -039| ,059 -038| -004| -105| ,056| -038| ,016| ,449| ,005] -094| ,045| -,087

Benl5f -017| -059| ,014| -034| ,055| ,021| -018] ,105| -045| ,023| ,013| -053| -018/ ,005| ,182| -084| -006| -,046

Benl6] -037| -012| ,014| ,044| -028| ,072| ,039| -063| -076| -023| ,006| ,000| -046| -094| -084] ,308| -070| ,016

Ben17] ,059] -005| -046| -050| ,140| ,003| -003| ,086| -031| ,067| ,035| -071| ,011| ,045| -006] -070| ,260| -154

Ben18] -081| ,020| ,016| ,056| -129| -017| -022| -112| ,069| -062| -070| ,052| ,042| -087| -046] ,016| -154| 272

Covariancia Beno1] ,907°| -036| -268| ,041| ,162| -306| ,074] ,129| -084| ,039| -032| -185| ,147| ,038| -066| -107| ,188| -255
Antiimagem  go oo -ose| eos?| -310| -262| -176| -165| -a73| -272| soa| 77| -190| 215 -o0s4| -152| -320| -050| -023| ces
Ben03] -268| -319| ,889°| -212| -235| ,185| -139| -034| ,068| ,084| ,132| -132| -107| ,092| ,057| ,046| -160] ,055

Ben04] ,041| -262| -212| 909 -158| -249| ,149| ,016| -055| -122| -167| ,016| ,103| -160| -146] ,(146| -179] ,196

Benos| ,162| -176| -235| -158| 5337 -012| ,156| ,347| -362| -167| ,275| -143| -135| ,100| ,175| -069| ,373] -337

Beno6] -,306| -165| ,185| -249| -012| 8497 -015| ,028] -347| ,197| ,192| -286| -295| -109] ,092| ,240| ,011] -,060

Ben07] ,074| -473| -139| ,149| ,156| -015| ,827°| ,023| -526| -319| ,016| -069| ,307| ,179| -084| ,145| -010] -085

Benog8] ,129| -272| -034| ,016| ,347| ,028] ,023| ,629° -263| -215| ,038| -059| -258| -091| ,391| -181| ,268] -343

Ben09] -084| ,501| ,068| -055| -362| -347| -526| -263| ,743°| ,150| -293| ,129| ,021] -012| -220] -290| -128] ,279

Benlo] ,039| ,177| ,084| -122| -167| ,197| -319| -215| ,150| ,768°| -188| -243| -009| -246] ,086| -066| ,208] -,189

Ben11] -032| -199| ,132| -167| ,275| ,192| ,016| ,038| -293| -188| ,858°| -269| -366| ,145| ,051| ,018] ,118] -232

Ben12] -185| ,215| -132| ,016| -143| -286| -069| -059| ,129| -243| -269| ,901°| -o084| -113| -250| -002| -279] ,198

Ben13] ,147| -034| -107| ,103| -135| -295| ,307| -258] ,021| -009| -366| -084| ,770°| ,034] -063| -121] ,031 117|

Ben14] ,038| -152| ,092| -160| ,100| -109| ,179| -091| -012| -246| ,145| -113| ,034| ,881°| ,018] -252| ,131] -250

Benl5] -066| -320| ,057| -146| ,175| ,092| -084| ,391| -220| ,086| ,051| -250| -063| ,018] ,892°| -353| -027| -206

Benl6] -107| -050| ,046| ,146| -069| ,240| ,145| -181| -290| -066| ,018| -002| -121| -252| -353| ,882°| -247| ,056

Ben17] ,188| -023| -160| -179| ,373| ,011| -o010| ,268| -128| ,208| ,118| -279| ,031| ,131| -027| -247| 8047 -578

Ben1g] -255| ,088| ,055| ,196| -337| -060| -085| -343| ,279| -189| -232| ,(198| ,117| -250| -206] ,056| -578] ,780°

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Fonte: SPSS verséao 17.0




APENDICE | — Resultado de Estatistica de Confiabilidade

Média da Escala  Variancia da Alfa de

Variaveis seo Iltemfor escalaseoltem Cronbach seo

Excluido for Excluido  Item for Excluido
BenO1 99,8298 317,970 ,946
Ben02 100,5319 307,689 ,946
Ben03 100,2128 312,345 ,947
Ben04 100,0851 308,949 ,945
Ben05 99,8085 323,941 ,949
Ben06 100,0000 315,696 ,946
Ben07 100,3404 306,838 ,945
Ben08 99,5532 328,426 ,950
Ben09 100,0213 312,586 ,946
Benl0 99,1702 324,840 ,948
Benll 99,2979 318,083 ,946
Benl2 100,1064 306,401 ,944
Ben13 99,5319 325,124 ,949
Benl4 99,5957 322,116 ,948
Benl5 100,0851 306,993 ,944
Benl6 99,8511 315,390 ,946
Benl7 100,1915 312,332 ,946
Benl18 99,5532 317,035 ,946
Qualidade 99,3617 313,584 ,945
Planejamento 99,6383 307,192 ,945
Responsabilidade 99,2766 317,857 ,946
Supervisao 99,5106 316,299 ,945
Comprometimento 99,3617 311,453 ,945
Trabalho em Equipe 99,2128 318,432 ,946
Adaptacdo 99,5957 310,420 ,945
Cooperacéo 99,5319 314,167 ,947
Estratégia 99,7660 309,270 ,946
Informacéo 100,0426 309,694 ,945
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APENDICE J — Comprovante de Doag&o ao GACC/SE

Comprovante de Transferéncia Entre Contas

Transagao realizada com sucesso baseada nos dados fornecidos pelo cliente.
Uma cdpia deste comprovante ja esta disponivel em Servigos > Historico de Transagdes.

< Nova Transferéncia

95

Autenticacdo

Origem: Internet Banking
Numero de controle: 2015012699400114151

Data: Realizado em 26/01/2015 45 17h:30m

Dados da transacao

Conta de Origem: Conta Corrente

Agéncia: KAt

Conta: AR

Titular: SUELI DANTAS BACELAR

Conta de Destino: Conta Corrente

Agéncia: 054

Conta: 031100308-6

Titular: GRUPODEAAC COM C DE S (GACCISE)
Valor: R$ 30,00

Descrig¢do: Doacédo para 0. GACCISE fruto da dissertagdo de mest
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ANEXO A - Atributos de Processos

Atributos do Processo

Resultados Esperados

AP 11 - O processo € | RAP 1 -0 processo atinge seus resultados definidos.

executado

AP 21 - O processo € | RAP 2.- Existe uma politica organizacional estabelecida e mantida para o
gerenciado processo;

RAP 3.- A execucédo do processo é planejada;

RAP 4. (Para o nivel G) - A execugdo do processo é monitorada e ajustes sdo
realizados;

RAP 4. (A partir do nivel F) - Medidas sédo planejadas e coletadas para
monitoracdo da execucao do processo e ajustes sao realizados;

RAP 5. As informagbes e 0s recursos necessarios para a execucdo do
processo sdo identificados e disponibilizados;

RAP 6. (Até o nivel F) - As responsabilidades e a autoridade para executar o
processo séao definidas, atribuidas e comunicadas;

RAP 6. (A partir do nivel E) - Os papéis requeridos, responsabilidades e
autoridade para execugao do processo definido séo atribuidos e comunicados;
RAP 7. As pessoas que executam o0 processo sao competentes em termos de
formagao, treinamento e experiéncia;

RAP 8. A comunicacao entre as partes interessadas no processo € planejada e
executada de forma a garantir o seu envolvimento;

RAP 9. (Até o nivel F) - Os resultados do processo sdo revistos com a
geréncia de alto nivel para fornecer visibilidade sobre a sua situagdo na
organizacao;

RAP 9. (A partir do nivel E) - Métodos adequados para monitorar a eficacia e
adequacéo do processo séo determinados e os resultados do processo

AP 2.2 - Os produtos de
trabalho do processo sao
gerenciados

RAP 11. - Os requisitos dos produtos de trabalho do processo sao
identificados;

RAP 12. - Requisitos para documentagéo e controle dos produtos de trabalho
séo estabelecidos;

RAP 13. - Os produtos de trabalho sdo colocados em niveis apropriados de
controle;

RAP 14. - Os produtos de trabalho sdo avaliados objetivamente com relagao
aos padrdes, procedimentos e requisitos aplicaveis e sdo tratadas as nao
conformidades.

AP 3.1. -
definido

O processo é

RAP 15. - Um processo padrdo é descrito, incluindo diretrizes para sua
adaptacéo;

RAP 16. - A sequéncia e interacdo do processo padrdo com outros processos
sao determinadas;

RAP 17. Os papéis e competéncias requeridos para executar o processo sdo
identificados como parte do processo padréo;

RAP 18. A infra-estrutura e o0 ambiente de trabalho requeridos para executar o
processo séo identificados como parte do processo padréo.

AP 3.2 - O processo esta
implementado

RAP 19. Um processo definido é implementado baseado nas diretrizes para
selecdo e/ou adaptacéo do processo padrao;

RAP 20. A infra-estrutura e o0 ambiente de trabalho requeridos para executar o
processo definido sdo disponibilizados, gerenciados e mantidos;

RAP 21. Dados apropriados sédo coletados e analisados, constituindo uma
base para o entendimento do comportamento do processo, para demonstrar a
adequacéo e a eficacia do processo, e avaliar onde pode ser feita a melhoria
continua do processo.

AP 4.1 - O processo é medido

RAP 22. As necessidades de informacdo dos usuarios dos processos,
requeridas para apoiar objetivos de negdécio relevantes da organizagcéo, séo
identificadas;

RAP 23. Objetivos de medicdo organizacionais dos processos e/ou
subprocessos sao derivados das necessidades de informacéo dos usuérios do
processo;

RAP 24. Objetivos quantitativos organizacionais de qualidade e de
desempenho dos processos e/ou subprocessos sé@o definidos para apoiar 0s
objetivos de negécio;

RAP 25. Os processos e/ou subprocessos que serdo objeto de analise de
desempenho sdo selecionados a partir do conjunto de processos padrdo da
organizacao e das necessidades de informag&o dos usuérios dos processos;
RAP 26. Medidas, bem como a frequéncia de realizacdo de suas medicdes,
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sdo identificadas e definidas de acordo com os objetivos de medi¢do do
processo/subprocesso e 0s objetivos quantitativos de qualidade e de
desempenho do processo;

RAP 27. Resultados das medi¢bes sdo coletados, analisados, utilizando
técnicas estatisticas e outras técnicas quantitativas apropriadas, e sao
comunicados para monitorar o alcance dos objetivos quantitativos de
qualidade e de desempenho do processo/subprocesso;

RAP 28. Resultados de medicdo sdo utilizados para caracterizar o
desempenho do processo/subprocesso.

RAP 29. Modelos de desempenho do processo sédo estabelecidos e mantidos.

AP 42 - O processo €
controlado

RAP 30. Técnicas de analise e de controle para a geréncia quantitativa dos
processos/subprocessos sao identificadas e aplicadas quando necessario;
RAP 31. Limites de controle de variagdo s&o estabelecidos para o
desempenho normal do processo;

RAP 32. Dados de medicdo sdo analisados com relacdo a causas especiais de
variacao;

RAP 33. Ac¢les corretivas e preventivas séo realizadas para tratar causas
especiais, ou de outros tipos, de variagao;

RAP 34. Limites de controle séo restabelecidos, quando necessario, seguindo
as acdes corretivas, de forma que os processos continuem estaveis, capazes e
previsiveis;

AP 5.1 - O processo é objeto
de melhorias incrementais e
inovacdes

RAP 35. Objetivos de negécio da organizagdo sdo mantidos com base no
entendimento das estratégias de negécio e resultados de desempenho do
processo;

RAP 36. Objetivos de melhoria do processo sdo definidos com base no
entendimento do desempenho do processo, de forma a verificar que os
objetivos de negdcio relevantes sao atingiveis;

RAP 37. Dados que influenciam o desempenho do processo sao identificados,
classificados e selecionados para andlise de causas;

RAP 38. Dados selecionados sdo analisados para identificar causas raiz e
propor solugfes aceitaveis para evitar ocorréncias futuras de resultados
similares ou incorporar melhores praticas no processo;

RAP 39. Dados adequados sdo analisados para identificar causas comuns de
variagdo no desempenho do processo;

RAP 40. Dados adequados sao analisados para identificar oportunidades para
aplicar melhores préticas e inovagdes com impacto no alcance dos objetivos
de negdcio;

RAP 41. Oportunidades de melhoria derivadas de novas tecnologias e
conceitos de processo séo identificadas, avaliadas e selecionadas com base
no impacto no alcance dos objetivos de negdcio;

RAP 42. Uma estratégia de implementagdo para as melhorias selecionadas é
estabelecida para alcangar os objetivos de melhoria do processo e para
resolver problemas.

AP 52 - O processo é
otimizado continuamente

RAP 43. O impacto de todas as mudancas propostas é avaliado com relagédo
aos objetivos do processo definido e do processo padréo;

RAP 44. A implementacdo de todas as mudancas acordadas é gerenciada
para assegurar que qualquer alteracdo no desempenho do processo seja
entendida e que sejam tomadas as agdes pertinentes;

RAP 45. As acdes implementadas para resolucdo de problemas e melhoria no
processo sdo acompanhadas, com uso de técnicas estatisticas e outras
técnicas quantitativas, para verificar se as mudangas no processo corrigiram o
problema e melhoraram o seu desempenho;

RAP 46. Dados da analise de causas e de resolu¢do sdo armazenados para
uso em situacgdes similares.

Fonte: SOFTEX (2013)
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ANEXO B — Modelo de Processos e Resultados Esperados (MR-MPS-SW)

Nivel de
Maturidade

Processos

Resultados Esperados

Geréncia de Projeto (GPR)

GPR 1. O escopo do trabalho para o projeto € definido;

GPR 2. As tarefas e os produtos de trabalho do projeto sédo dimensionados utilizando
métodos apropriados;

GPR 3. O modelo e as fases do ciclo de vida do projeto sao definidos;

GPR 4. (Até o nivel F) O esforco e o custo para a execucao das tarefas e dos produtos de
trabalho séo estimados com base em dados historicos ou referéncias técnicas;

GPR 4. (A partir do nivel E) O planejamento e as estimativas das tarefas do projeto séo
feitos baseados no repositério de estimativas e no conjunto de ativos de processo
organizacional;

GPR 5. O orgamento e o cronograma do projeto, incluindo a definicdo de marcos e pontos
de controle, séo estabelecidos e mantidos;

GPR 6. Os riscos do projeto séo identificados e o seu impacto, probabilidade de
ocorréncia e prioridade de tratamento sdo determinados e documentados;

GPR 7. Os recursos humanos para o projeto sédo planejados considerando o perfil e o
conhecimento necessarios para executa-lo;

GPR 8. (Até o nivel F) Os recursos e o ambiente de trabalho necessérios para executar o
projeto séo planejados;

GPR 8. (A partir do nivel E) Os recursos e o ambiente de trabalho necessarios para
executar os projetos sao planejados a partir dos ambientes padrdo de trabalho da
organizagao;

GPR 9. Os dados relevantes do projeto séo identificados e planejados quanto aforma de
coleta, armazenamento e distribuigdo. Um mecanismo € estabelecido para acessa-los,
incluindo, se pertinente, questdes de privacidade e seguranga;

GPR 10. Um plano geral para a execugdo do projeto é estabelecido com a integracéo de
planos especificos;

GPR 11. A viabilidade de atingir as metas do projeto é explicitamente avaliada
considerando restri¢cées e recursos disponiveis. Se necessario, ajustes sdo realizados;
GPR 12. O Plano do Projeto é revisado com todos o0s interessados e 0 compromisso com
ele é obtido e mantido;

GPR 13. O escopo, as tarefas, as estimativas, o orgamento e o cronograma do projeto sdo
monitorados em relacdo ao planejado;

GPR 14. Os recursos materiais e humanos bem como os dados relevantes do projeto séo
monitorados em relacdo ao planejado;

GPR 15. Os riscos sédo monitorados em relagdo ao planejado;

GPR 16. O envolvimento das partes interessadas no projeto é planejado, monitorado e
mantido;

GPR 17. Revisdes sdo realizadas em marcos do projeto e conforme estabelecido no
planejamento;

GPR 18. Registros de problemas identificados e o resultado da anélise de questbes
pertinentes, incluindo dependéncias criticas, sdo estabelecidos e tratados com as partes
interessadas;

GPR 19. Ac¢bes para corrigir desvios em relacédo ao planejado e para prevenir a repeticao
dos problemas identificados sdo estabelecidas, implementadas e acompanhadas até a
sua conclusao;

Geréncia de
Requisitos (GRE)

GREL1 - O entendimento dos requisitos é obtido junto aos fornecedores de requisitos .
GREZ2 - Os requisitos séo avaliados com base em critérios objetivos e um
comprometimento da equipe técnica com estes requisitos € obtido.

GRES3 - A rastreabilidade bidirecional entre os requisitos e os produtos de trabalho é
estabelecida e mantida.

GRE4 - Revisdes em planos e produtos derivados do trabalho séo realizadas visando a
identificar e corrigir inconsisténcias em relacdo aos requisitos.

GRES - Mudancas nos requisitos séo gerenciadas ao longo do trabalho.
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Entrega de

Servicos
(ETS),

ETS 1 - Uma abordagem para entrega e operagdo de servigos € estabelecida e mantida.
ETS 2 - A disponibilidade dos elementos necessarios para a prestagdo do servico é
confirmada.

ETS 3 - O sistema de servicos é colocado em operacdo para entregar 0S Servicos
acordados.

ETS 4 - A manutencgdo do sistema de servigos é realizada para garantir a continuidade da
entrega dos servicos

Medigdo — MED

MED1 - Objetivos de medig&o sdo estabelecidos e mantidos a partir dos objetivos de
negocio da organizagdo e das necessidades de informacao de processos técnicos e
gerenciais.

MED?2 - Um conjunto adequado de medidas, orientado pelos objetivos de medicgao, é
identificado e definido, priorizado, documentado, revisado e, quando pertinente,
atualizado.

MED3 - Os procedimentos para a coleta e 0 armazenamento de medidas séo
especificados.

MED4 - Os procedimentos para a andlise das medidas séo especificados.

MEDS5 - Os dados requeridos sdo coletados e analisados.

MEDSG - Os dados e os resultados das andlises sdo armazenados.

MED?Y - Os dados e os resultados das andlises sdo comunicados aos interessados e sdo
utilizados para apoiar decisdes.

Garantia da Qualidade —

GQA

GQAL - A aderéncia dos produtos de trabalho aos padrdes, procedimentos e requisitos
aplicaveis é avaliada objetivamente, antes dos produtos serem entregues ao cliente e em
marcos predefinidos ao longo do ciclo de vida do projeto.

GQA2 - A aderéncia dos processos executados as descrigdes de processo, padrdes e
procedimentos € avaliada objetivamente.

GQAS3 - Os problemas e as ndo-conformidades sdo identificados, registrados e
comunicados .

GQA4 - Acdes corretivas para as ndo-conformidades sdo estabelecidas e acompanhadas
até as suas efetivas conclusfes. Quando necessario, 0 escalonamento das a¢des
corretivas para niveis superiores é realizado, de forma a garantir sua solugdo

Geréncia de
Portfélio de Projetos — GPP

GPP1 - As oportunidades de negdcio, as necessidades e os investimentos sédo
identificados, qualificados, priorizados e selecionados em relagéo aos objetivos
estratégicos da organizagdo por meio de critérios objetivos

GPP2 - Os recursos e orgamentos para cada projeto sdo identificados e alocados

GPP3 - A responsabilidade e autoridade pelo gerenciamento dos projetos sao
estabelecidas

GPP4 - O portfélio € monitorado em relag&o aos critérios que foram utilizados para a
priorizacé@o

GPP5 - A¢des para corrigir desvios no portfélio e para prevenir a repeticdo dos problemas
identificados séo estabelecidas, implementadas e acompanhadas até a sua conclusdo
GPP6 - Os conflitos sobre recursos entre projetos séo tratados e resolvidos, de acordo
com os critérios utilizados para a priorizagéo

GPP7 - Projetos que atendem aos acordos e requisitos que levaram a sua aprovagao sao
mantidos, e os que ndo atendem sao redirecionados ou cancelados

GPP8 - A situacgdo do portfélio de projetos € comunicada para as partes interessadas, com
periodicidade definida ou quando o portfélio for alterado

GCOL1 - Um Sistema de Geréncia de Configuracao € estabelecido e mantido.

I
x§ GCO2 - Os itens de configuragdo séo identificados com base em critérios estabelecidos.

© GCO3 - Os itens de configuragdo sujeitos a um controle formal sdo colocados sob

> baseline.

“g o GCO4 - A situacao dos itens de configuragdo e das baselines é registrada ao longo do
SRS) tempo e disponibilizada.

g o GCO5 - Modifica¢des em itens de configuracéo sao controladas.

© GCOE6 - O armazenamento, 0 manuseio e a liberacéo de itens de configuracéo e baselines
e sdo controlados.

‘% GCO?7 - Auditorias de configuragdo séo realizadas objetivamente para assegurar que as

o baselines e os itens de configuracdo estejam integros, completos e consistentes.
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Aquisicéo - AQU

AQUL1 — As necessidades de aquisi¢ao, as metas, os critérios de aceitagao do produto, os
tipos e a estratégia de aquisi¢éo séo definidos.

AQU2 — Os critérios de selegdo do fornecedor sao estabelecidos e usados para avaliar os
potenciais fornecedores.

AQUS3 — O fornecedor é selecionado com base na avaliagédo das propostas e dos critérios
estabelecidos.

AQUA4 - Um acordo que expresse claramente as expectativas, responsabilidades e
obrigacdes de ambas as partes (cliente e fornecedor) é estabelecido e negociado entre
elas.

AQUS5 — Um produto que satisfaca a necessidade expressa pelo cliente é adquirido
baseado na andlise dos potenciais candidatos.

AQUSB — A aquisicdo é monitorada de forma que as condigBes especificadas sejam
atendidas, tais como custo, cronograma e qualidade, gerando ac¢des corretivas quando
necessario.

AQUY7 — O produto € entregue e avaliado em relagdo ao acordado e os resultados sdo
documentados.

AQUS8 — O produto adquirido é incorporado ao projeto, caso pertinente.

Geréncia de Projetos —
GPR (evolucgéo)

GPR4 - (A partir do nivel E) O planejamento e as estimativas das tarefas do projeto sao
feitos baseados no repositério de estimativas e no conjunto de ativos de processo
organizacional.

GPRS - (A partir do Nivel E) Os recursos e o ambiente de trabalho necessarios para
executar os projetos sdo planejados a partir dos ambientes padrdo de trabalho da
organizagéo.

GPR20 - (A partir do nivel E) Equipes envolvidas no projeto séo estabelecidas e mantidas
a partir das regras e diretrizes para estruturacéo, formagao e atuacao.

GPR21 - (A partir do nivel E) Experiéncias relacionadas aos processos contribuem para os
ativos de processo organizacional.

GPR22 - (A partir do nivel E) Um processo definido para o projeto é estabelecido de
acordo com a estratégia para adaptacéo do processo da organizacao.

Geréncia de
Reutilizagdo — GRU

GRUL1 - Uma estratégia de gerenciamento de ativos é documentada, contemplando a
definicdo de ativo reutilizavel, além dos critérios para aceitagao, certificagcdo, classificagéo,
descontinuidade e avaliagdo de ativos reutilizaveis.

GRU2 - Um mecanismo de armazenamento e recuperacao de ativos reutilizaveis é
implantado.

GRU3 - Os dados de utilizagao dos ativos reutilizaveis séo registrados.

GRU4 - Os ativos reutilizaveis sdo periodicamente mantidos, segundo os critérios
definidos, e suas modificagdes séo controladas ao longo do seu ciclo de vida.

GRUS - Os usuarios de ativos reutilizaveis séo notificados sobre problemas detectados,
modificac6es realizadas, novas versdes disponibilizadas e descontinuidade de ativos.

Geréncia de Recursos Humanos — GRH

GRHL1 - As necessidades estratégicas da organizagdo e dos projetos sdo revistas para
identificar recursos, conhecimentos e habilidades requeridos e, de acordo com a
necessidade, planejar como desenvolvé-los ou contrata-los.

GRH2 - Individuos com as habilidades e competéncias requeridas sdo identificados e
recrutados.

GRH3 - As necessidades de treinamento que sdo responsabilidade da organizacdo sédo
identificadas.

GRH4 - Uma estratégia de treinamento € definida, com o objetivo de atender as
necessidades de treinamento dos projetos e da organizacao.

GRHS5 - Um plano tatico de treinamento é definido, com o objetivo de implementar a
estratégia de treinamento.

GRHS6 - Os treinamentos identificados como sendo responsabilidade da organizagéo séo
conduzidos e registrados.

GRH7 - A efetividade do treinamento é avaliada.

GRH8 - Critérios objetivos para avaliacdo do desempenho de grupos e individuos séo
definidos e monitorados para prover informacdes sobre este desempenho e melhoréa-lo.
GRH9 - Uma estratégia apropriada de geréncia de conhecimento é planejada,
estabelecida e mantida para compartilhar informacdes na organizacao.

GRH10 - Uma rede de especialistas na organizagdo é estabelecida e um mecanismo de
apoio a troca de informacdes entre 0os especialistas e o0s projetos é implementado.
GRH11 - O conhecimento é disponibilizado e compartilhado na Organizacéo.
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Definicdo do Processo

Organizacional — DFP

DFP1 - Um conjunto definido de processos padréo € estabelecido e mantido, juntamente
com a indicac&o da aplicabilidade de cada processo.

DFP2 - Uma biblioteca de ativos de processo organizacional é estabelecida e mantida.
DFP3 - Tarefas, atividades, papéis e produtos de trabalho associados aos processos
padrdo sao identificados e detalhados, juntamente com o desempenho esperado do
processo.

DFP4 - As descri¢Bes dos modelos de ciclo de vida a serem utilizados nos projetos da
organizacdo sdo estabelecidas e mantidas.

DFP5 - Uma estratégia para adaptagdo do processo padrdo é desenvolvida considerando
as necessidades dos projetos.

DFP6 - O repositorio de medidas da organizacao é estabelecido e mantido.

DFP7 - Os ambientes padréo de trabalho da organizacdo sdo estabelecidos e mantidos.
DFP8 — Regras e diretrizes para a estruturacdo, formacéo e atuacéo de equipes sédo
estabelecidas e mantidas.

Avaliacéo e Melhoria do Processo

Organizacional — AMP

AMP1 - A descricdo das necessidades e 0s objetivos dos processos da organizacdo séo
estabelecidos e mantidos.

AMP2 - As informacgdes e os dados relacionados ao uso dos processos padréo para
projetos especificos existem e sdo mantidos.

AMP3 - Avaliagbes dos processos padrdo da organizacé@o séo realizadas para identificar
seus pontos fortes, pontos fracos e oportunidades de melhoria.

AMP4 - Registros das avaliagdes realizadas sdo mantidos acessiveis.

AMP5 - Os objetivos de melhoria dos processos sao identificados e priorizados.

AMP6 — Um plano de implementacao de melhorias nos processos é definido e executado,
e os efeitos desta implementagdo séo monitorados e confirmados com base nos objetivos
de melhoria.

AMP7 - Ativos de processo organizacional sdo implantados na organizagédo

AMP8 — Os processos padrdo da organizagdo sao utilizados em projetos a serem
iniciados e, se pertinente, em projetos em andamento.

AMP9 - A implementagdo dos processos padréo da organizagdo e o uso dos ativos de
processo organizacional nos projetos sao monitorados.

AMP10 - Experiéncias relacionadas aos processos sao incorporadas aos ativos de
processo organizacional.

Verificacdo — VER

VERL - Produtos de trabalho a serem verificados sé&o identificados.

VER2 - Uma estratégia de verificagéo é desenvolvida e implementada, estabelecendo
cronograma, revisores envolvidos, métodos para verificagdo e qualquer material a ser
utilizado na verificagao.

VERS3 - Critérios e procedimentos para verificagcdo dos produtos de trabalho a serem
verificados sé&o identificados e um ambiente para verificacéo é estabelecido.

VERA4 - Atividades de verificagao, incluindo testes e revisdes por pares, sdo executadas.
VERS - Defeitos sdo identificados e registrados.

VERG6 - Resultados de atividades de verificagdo sé@o analisados e disponibilizados para as
partes interessadas.

Validacao — VAL

VAL1 - Produtos de trabalho a serem validados sé&o identificados.

VAL2 - Uma estratégia de validacéo € desenvolvida e implementada, estabelecendo
cronograma, participantes envolvidos, métodos para valida¢do e qualquer material a ser
utilizado na validacéo.

VALS - Critérios e procedimentos para validagdo dos produtos de trabalho a serem validados
séo identificados e um ambiente para validagdo é estabelecido.

VAL4 - Atividades de validacéo sdo executadas para garantir que o produto esteja pronto
para uso no ambiente operacional pretendido.

VALS - Problemas séo identificados e registrados.

VALSG - Resultados de atividades de validacéo sao analisados e disponibilizados para as
partes interessadas.

VALY - Evidéncias de que os produtos de software desenvolvidos estao prontos para 0 uso
pretendido sdo fornecidas.
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Projeto e Construcéo do Produto
- PCP

PCP1 - Alternativas de solucgéo e critérios de selecdo s&o desenvolvidos para atender aos
requisitos definidos de produto e componentes de produto.

PCP2 - Solugdes sao selecionadas para o produto ou componentes do produto, com base
em cenarios definidos e em critérios identificados.

PCP3 - O produto e/ou componente do produto é projetado e documentado.

PCP4 - As interfaces entre os componentes do produto sdo projetadas com base em
critérios predefinidos.

PCP5 - Uma andlise dos componentes do produto é conduzida para decidir sobre sua
construcdo, compra ou reutilizacao.

PCP6 - Os componentes do produto sédo implementados e verificados de acordo com o que
foi projetado.

PCP7 - A documentacéo € identificada, desenvolvida e disponibilizada de acordo com os
padrdes estabelecidos.

PCP8 - A documentacdo é mantida de acordo com os critérios definidos.

Integracéo do Produto — ITP

ITP1 - Uma estratégia de integragdo, consistente com o projeto (design) e com os requisitos
do produto, é desenvolvida e mantida para os componentes do produto.

ITP2 - Um ambiente para integracéo dos componentes do produto é estabelecido e mantido.
ITP3 - A compatibilidade das interfaces internas e externas dos componentes do produto é
assegurada.

ITP4 - As defini¢cBes, o projeto (design) e as mudangas nas interfaces internas e externas
sao gerenciados para o produto e para 0s componentes do produto.

ITP5 - Cada componente do produto é verificado, utilizando-se critérios definidos, para
confirmar que estes estdo prontos para a integracao.

ITP6 - Os componentes do produto séo integrados, de acordo com a estratégia determinada
e seguindo os procedimentos e critérios para integragao.

ITP7 - Os componentes do produto integrados sédo avaliados e os resultados da integracéo
sao registrados.

ITP8 - Uma estratégia de teste de regressao é desenvolvida e aplicada para uma nova
verificagdo do produto, caso ocorra uma mudanga nos componentes do produto (incluindo
requisitos, projeto (design) e codigos associados).

ITP9 - O produto e a documentagéo relacionada séo preparados e entregues ao cliente.

Desenvolvimento de Requisitos -

DRE

DREL1 - As necessidades, expectativas e restricdes do cliente, tanto do produto quanto de
suas interfaces, sdo identificadas.

DREZ2 - Um conjunto definido de requisitos do cliente é especificado e priorizado a partir
das necessidades, expectativas e restricdes identificadas.

DRE3 - Um conjunto de requisitos funcionais e ndo-funcionais, do produto e dos
componentes do produto que descrevem a solugéo do problema a ser resolvido, € definido
e mantido a partir dos requisitos do cliente.

DREA4 - Os requisitos funcionais e ndo-funcionais de cada componente do produto séo
refinados, elaborados e alocados.

DRES - Interfaces internas e externas do produto e de cada componente do produto sdo
definidas.

DRES6 - Conceitos operacionais e cenarios séo desenvolvidos.

DRE?7 - Os requisitos sdo analisados, usando critérios definidos, para balancear as
necessidades dos interessados com as restricées existentes.

DRES - Os requisitos sao validados.

Geréncia de Riscos — GRI

GRI1 - O escopo da geréncia de riscos é determinado.

GRI2 - As origens e as categorias de riscos sdo determinadas e os pardametros usados para
analisar riscos, categoriza-los e controlar o esfor¢co da geréncia de riscos sado definidos.
GRI3 - As estratégias apropriadas para a geréncia de riscos sdo definidas e implementadas.
GRI4 - Os riscos do projeto sdo identificados e documentados, incluindo seu contexto,
condicdes e possiveis consequéncias para o projeto e as partes interessadas.

GRI5 - Os riscos séo priorizados, estimados e classificados de acordo com as categorias e
os parametros definidos.

GRI6 - Planos para a mitigacéo de riscos séo desenvolvidos.

GRI7 - Os riscos séo analisados e a prioridade de aplicagdo dos recursos para o
monitoramento desses riscos é determinada.

GRI8 - Os riscos séo avaliados e monitorados para determinar mudangas em sua situagao e
no progresso das atividades para seu tratamento.

GRI9 - A¢Ges apropriadas séo executadas para corrigir ou evitar o impacto do risco,
baseadas na sua prioridade, probabilidade, consequéncia ou outros parametros definidos.
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Desenvolvimento para Reutilizacdo — DRU

DRUL1 - Dominios de aplicagdo em que seréo investigadas oportunidades de reutilizacéo de
ativos ou nos quais se pretende praticar reutilizacéo séo identificados, detectando os
respectivos potenciais de reutilizagao.

DRU?2 - A capacidade de reutilizacéo sisteméatica da organizacéo é avaliada e acdes
corretivas séo tomadas, caso necessario.

DRU3 - Um programa de reutilizagéo, envolvendo propdsitos, escopo, metas e objetivos, é
planejado com a finalidade de atender as necessidades de reutilizacdo de dominios.

DRU4 - O programa de reutilizac&o é implantado, monitorado e avaliado.

DRUS - Propostas de reutilizagdo sédo avaliadas de forma a garantir que o resultado da
reutilizacdo seja apropriado para a aplicacdo alvo.

DRUSG - Formas de representacéo para modelos de dominio e arquiteturas de dominio sao
selecionadas.

DRU7 - Um modelo de dominio é desenvolvido e seus limites e relagdes com outros
dominios séo estabelecidos e mantidos. Este modelo deve ser capaz de capturar
caracteristicas, capacidades, conceitos e fungdes comuns, variantes, opcionais e
obrigatdrios.

DRUS8 - Uma arquitetura de dominio descrevendo uma familia de aplicag@es para o dominio
é desenvolvida e mantida por todo o seu ciclo de vida.

DRU9 - Ativos do dominio sdo especificados; adquiridos ou desenvolvidos, e mantidos por
todo o seu ciclo de vida.

Geréncia de Decisbes —

GDE

GDEL1 - Guias organizacionais para a geréncia de decisdes sdo estabelecidos e mantidos.
GDE2 - O problema ou questéo a ser objeto de um processo formal de tomada de decisdo
€ definido.

GDES3 - Critérios para avaliagdo das alternativas de solugdo séo estabelecidos e mantidos
em ordem de importancia, de forma que os critérios mais importantes exergam mais
influéncia na avaliag&o.

GDE4 - Alternativas de solucéo aceitaveis para o problema ou questéo séo identificadas.
GDES5 - Os métodos de avaliagdo das alternativas de solugédo séo selecionados de acordo
com sua viabilidade de aplicacéo.

GDES6 - Soluges alternativas sdo avaliadas usando os critérios e métodos estabelecidos.
GDE?7 - Decisdes sé&o tomadas com base na avaliacdo das alternativas utilizando os
critérios de avaliagdo estabelecidos.

Geréncia de Projetos — GPR (evolucéo)

GPR22 - (A partir do nivel B) Os objetivos de qualidade e de desempenho do processo
definido para o projeto sédo estabelecidos e mantidos.

GPR23 - (A partir do Nivel B) O processo definido para o projeto que o possibilita atender
seus objetivos de qualidade e de desempenho € composto com base em técnicas
estatisticas e outras técnicas quantitativas.

GPR24 - (A partir do nivel B) Subprocessos e atributos criticos para avaliar o desempenho
e que estdo relacionados ao alcance dos objetivos de qualidade e de desempenho do
processo do projeto séo selecionados.

GPR25 - (A partir do nivel B) Medidas e técnicas analiticas sdo selecionadas para serem
utilizadas na geréncia quantitativa.

GPR26 - (A partir do nivel B) O desempenho dos subprocessos escolhidos para geréncia
guantitativa é monitorado usando técnicas estatisticas e outras técnicas quantitativas.
GPR27 - (A partir do nivel B) O projeto é gerenciado usando técnicas estatisticas e outras
técnicas quantitativas para determinar se seus objetivos de qualidade e de desempenho
do processo serdo atingidos.

GPR28 - (A partir do nivel B) Questfes que afetam os objetivos de qualidade e de
desempenho do processo do projeto sdo alvo de andlise de causa raiz

A

Alcancado o maio nivel de maturidade

Fonte: SOFTEX (2013)




