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Parcrama Atual e Perspectieas da Qualidade de Software

A 47 edicao da Conferéncia trara um
panorama atual da Qualidade de
Software no Brasil, com relatos de
empresas que obtiveram excelentes
resultados na implantacao de programas
de melhorias de processos e suas
perspectivas para os proximos anos.
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O FATOR HUMANO EM PROJETOS DE TI
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INTRODUCAO




O FATOR HUMANO E OS FATORES QUE
IMPACTAM PROCESSOS EM PROJETOS DE TI

Mudanca de paradigma: humano é o ponto central

fator
humano

Normas ’ ‘ Metodolo-
implementacéo de

melhorias de processo
na qualidade de
software

Processos

Normas ’ ‘ Metodolo-

HUMANO




PORQUE NOS PREOCUPARMOS COM
GESTAO DE PESSOA/




PROBLEMAS QUE OCORREM COM MAIOR FREQUENCIA NA
GESTAO DE PROJETOS

% Problema

62 N&o cumprimento dos prazos

59 Mudanca de escopo constantes

58 Problemas de comunicacao

53 Escopo nao definido adequadamente

47 Riscos nédo avaliados corretamente

45 Recursos humanos insuficientes

43 Concorréncia entre o dia-a-dia e o projeto na utilizacdo dos recursos
42 N&o cumprimento do orgamento

35 Mudancas de prioridade constantes ou falta de prioridade

31 Estimativas incorretas ou sem fundamento

29 Falta de definicdo de responsabilidades

30 Problemas com fornecedores

23 Falta de definicdo de responsabilidades

19 Retrabalho em funcéo da falta de qualidade do produto

19 Falta de uma ferramenta de apoio

17 Falta de competéncia para gerenciar projetos

16 Falta de metodologia de apoio

14 Falta de apoio da alta administragao/sponsor (patrocinador)

6 Falta de conhecimento técnico sobre a area do negdécio da organizacdo

Fonte: Estudos de
BENCHMARKING 2007 e 2008
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FATORES COMPORTAMENTAIS TEM ALTA INFLUENCIA NO
SUCESSO DE PROJETOS

As habilidades mais deficientes nos gerentes de projeto séo:

Habilidades Deficientes 2008 (posicéao) 2007 (posicéo)
Comunicacao 47% (1°) 53% (1°)
Gerenciamento de conflitos 41% (2°) 42% (2°)
Conhecimento em Gerenciamento de Projetos 38% (3°) 34% (4°)
Capacidade de integrar as partes 36% (4°) 35% (3°)
Conhecimento Técnico 29% (5°) 32% (5°)

Fonte: Estudos de
BENCHMARKING 2007 e 2008




A MAIOR PARTE DO INSUCESSO DE PROJETOS DE SW E
ATRIBUIDA A QUESTOES HUMANAS

* Acomunicacao foi apontada como maior razao de sucesso ou
insucesso de um projeto de TI

* Outros fatores comportamentais que tém alta influéncia no sucesso
de projetos:

Lideranca
Foco no negocio
Foco no cliente

Relacdes interpessoais
Trabalho em equipe
Gerenciamento de conflitos

b . . . . .




FATORES COMPORTAMENTAIS TEM ALTA INFLUENCIA NO
SUCESSO DE PROJETOS

Segundo um levantamento feito pelo Project Management Institute (PMI) sobre a situacéo da
Geréncia de Projetos nas organizacdes, as habilidades mais valorizadas sao:

Habilidades valorizadas 2008 (posicao) 2007 (posicéao)
Lideranca 72% (1°) 89% (1°)
Comunicacao 71% (2°) 78% (2°)
Trabalho em equipe 67% (3°) 69% (5°)
Negociacao 66% (4°) 67% (7°)
Iniciativa 65% (5°) 73% (4°)
Atitude 61% (6°) 69% (6°)
Conhecimento em Gerenciamento de Projetos 59% (7°) 75% (3°)
Gerenciamento de conflitos 59% (8°) 549% (10°)
Capacidade de integrar as partes 54% (9°) 56% (9°)
Conhecimento Técnico 49% (10°) 57% (8°)

Fonte: Estudos de
BENCHMARKING 2007 e 2008
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TENDENCIA: CONCEITOS DE RH APLICADOS A GESTAO DE
PROJETOS DE SW

- Gerentes de Projeto estdo comecgando a perceber que a aplicacao de conceitos modernos de
gestdo de pessoas tem alto impacto no sucesso dos projetos de SW

*  Atendéncia que ja se verificou nas areas de RH e nos altos escaldes das empresas, agora esta
sendo percebida na gestéo de projetos de Tl




A INFLUENCIA DA CULTURA DE ALTA
PERFORMANCE




PORQUE CRIAR UMA CULTURA DE PERFORMANCE

Lembre-se em um momento alto de sua carreira, no qual vocé
trabalhou com um grupo de pessoas e em gue voceé diria que:

“Nos éramos EXTRAORDINARIOS.
O que faziamos era FANTASTICO.
Foi um periodo de ALTA PERFORMANCE e PRODUTIVIDADE.”




PORQUE CRIAR UMA CULTURA DE PERFORMANCE

Em pesquisa realizada pela McKinsey e Co. com mais de 1.000 executivos seniors e 35
professores académicos, a maioria dos gerentes que refletiu sobre esta pergunta, relatou fatores
similares como:

«  Percebiam no grupo um alinhamento de direc&o, um objetivo comum

- Havia qualidade na interagdo com o grupo: as pessoas trabalhavam juntas, com eficiéncia e
eficacia, como um time

*  Os conflitos que emergiam eram resolvidos de forma construtiva
* Havia confianca e comunicacgéao verdadeira

* As pessoas sairam da sua zona de conforto

*  As pessoas aprendiam umas com as outras

Fonte: McKinsey
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CULTURA DE ALTA PERFORMANCE PODE ALAVANCAR DE 2 A
5 VEZES A PERFORMANCE DE UMA EQUIPE

500% -

400% - A maioria dos gerentes relata que €
de 2 a 5 vezes mais produtivo em
ambientes de alta

0/ _ performance, onde:

300% * as metas estéo alinhadas
- as pessoas tem boa interagao; e
sequipes sentem-se renovadas pelo

200% - seu trabalho

o -

0% |

Performance Ambiente de alta-
comum perfomance

Fonte: McKinsey




AO ELEVAR DE 20% PARA 50% AS EQUIPES DE ALTA
PERFORMANCE, A PRODUTIVIDADE AUMENTA EM 50%

Em uma empresa tipica, menos de Se elevarmos para 50% das
20% das equipes sao de alta equipes de alta performance, a
performance e produzem 47% do produtividade se elevara em 50%
total sem aumento de pessoal
150 150
125 125
100 - 100 -
75 - 75 -
50 - 50 -
25 - 25 -
0 - 0 -
% pessoas % produtividade % pessoas % produtividade
B Equipes comuns B Equipes comuns
B Equipes de alta performance B Equipes de alta performance

Fonte: McKinsey




“Fatores culturais sdo poderosos meios de
alavancar a performance nos negocios”

Fonte: McKinsey



APENAS 30% DOS PROGRAMAS DE MUDANCA CULTURAL SAO
BEM SUCEDIDOS

Falha por outros
obstaculos
10%

Sucesso: 0
programa atinge
seus objetivos

30%

Falha por falta de
recursos 10%

Falha por falta de
suporte dos altos
executivos
23%

Iha por
sisténcia dos
empregados a
mudanca
27%
Fonte: McKinsey




ABORDAGENS / SOLUCOES




INSTRUMENTOS PARA GESTAO DE PESSOAS

AcOes/ Instrumentos Resultados
Gestéo da
Performance

Individual
*Motivacao
-Capacitacao

Gestao da *Engajamento

Aprendizagem Comprometimento

*Programas de Sucessao
*Integracao

*Melhoria na comunicacéao
*Reducao no turn-over
*Meritocracia

Gestao do Clima
Organizacional

Valorizag_:éio e
Reconhecimento
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PROBLEMAS OCORREM QUANDO HA DESEQUILIBRIO NAS EXPECTATIVAS

Consequéncias:

* Insatisfacao

* Alto turn-over

« Desmotivacao

* Reducédo no compromisso e engajamento
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BOA GESTAO PREVE EQUILIBRIO ENTRE EXPECTATIVAS DA
EMPRESA E DO EMPREGADO

EQUILIBRIO

EXPECTATIVAS EXPECTATIVAS
DAS PESSOAS DA EMPRESA

|20| .......................................................................................................................................................................................................................................... %




BUSCAR PESSOAS QUE TENHAM SINERGIA DE VALORES E PROPOSITOS
COM OS DA EMPRESA

Valores do
empregado




VALORES IMPORTANTES PARA O SUCESSO DE UM MODELO
DE GESTAO DE PESSOAS

- Transparéncia: clareza na comunicagcao

- Simplicidade: modelo facil de entender

* Flexibilidade/adaptabilidade a novos contextos







A GESTAO DE PERFORMANCE SE BASEIA NA GESTAO DE

DESEMPENHO E DE COMPETENCIAS

DESEMPENHO

“O QU E”

-

QUANTITATIVA
EFEITO

BASEADO EM
METAS CONCRETAS

COMPETENCIAS

A

v

A

\ 4

“COMO”

-

QUALITATIVA

CAUSA

BASEADO EM
CONHECMENTOS, HAB
ILIDADES E ATITUDES




CICLO DE AVALIACAO DE PERFORMANCE

Definicdo de
metas e objetivos

e N

Pagamento de

5 Acompanhamento
remuneracao
variavel de metas e PDI
Feedback e Avaliacao de

metas e

definicéo de PDI competéncias e




ALINHAMENTO DE METAS INDIVIDUAIS E GLOBAIS

Misséo, Visao e Valores e competéncias essenciais

\Z

Metas globais da organizacao

\Z

Metas das diretorias e unidades

\Z

Metas das equipes

\Z

Metas individuais




COMO DEFINIR METAS — O METODO SMART

Especifica (Specific)

J

Mensuravel (Measurable)

Acordada (Agreed)
» Realista (Realistic)

0> W]

« Temporal (Timeable)




EXEMPLO DE FORMULARIO DE ACOMPANHAMENTO DE META

DESEMPENHO

METAS PARA O PERIODO E A FORMA COMO SERA MEDIDA PRAZO PESO ATINGIMENTO
1 Vendaz: Captacdo de investimento para fundos 10/12/2005 |1D|:|j |55 j
APAGAR
DESCRICAD Captar R$1.000,000 em invstimantos
METRICA Valor captado em RE

PRODUTO FINAL Contratos com clientes
Camentarios de acompanhamento das metas

ﬂ 100 55

01/08/2006 13:59 - ALEERTO BETIL
Captei mais R§ 100,000 45% -» 30%

3107 /2006 12:02 - ALBERTO BETIL
atingi 45% S0-=100 30% -= 45%

12/04/2006 19:17 - ALBERTO BETIL
Perdemos o dltime contrate 40% -+ 30%

31/03/2006 10:11 - ALEERTO BETIL
Meta se tornou prioritaria 20 -= 50

31/03/2006 10:11 - ALEERTO BETIL

Captei mais R§ 100,000 0% - 409%
14/10/2005 10:32 - ALBERTD BETIL

Captei maiz R$ 200,000 10% -» 30%
14102005 10:31 - CARLOS MONTARI

Captei R 100,000 0% -= 10%
TOTAL 33 e

EM¥IAR




COMPETENCIAS

= Conhecimentos
Exemplos:
- Conhecer o cliente
- Conhecer os produtos
- Conhecimento técnico

= Habilidades
Exemplos
- Comunicacao
- Negociacao
- Gerenciamento de projetos
- Utilizacao de um software

= Atitudes
Exemplos
- Perseveranca
- Iniciativa
- Auto-confianca




AVALIACAO ATE 360 GRAUS

» Avaliagéo top-down, 180 e 360 graus
» Avaliagdo Qualitativa

» Pode ser realizada através de questionarios
diferentes para cada tipo de relacionamento

» Para cada cargo da corporacéo é definido um perfil
esperado para cada competéncia (minimo e maximo
esperado)

AVALIADO

SUBORD.




EXEMPLO DE FORMULARIO DE AVALIACAO DE
COMPETENCIAS

FOCO NO CLIENTE

Focaliza todas as suas acdes e decizdes de forma a esceder a zatisfacio de cliente interno &
externo,

QUESTOES
0 1 2 3 4 5 6

1 Compreende as necessidades dos clientes internos ¢~ ¢~ ‘ol o R o o &

e aXternos,

2 Megocia com diferentes clientes de acordo com . . . . . . .

zuas necessidades especificas,

3 Habilidade na resolugdo das queinas dos clientes, ¢~ ¢~ 'alEE o R o o &

4 Entende & procura o cliente coma fonte de ‘ol & 'alEE o R o o &

infarmacdes e & flenivel para madificar o que zeja
necessario para atender zuas necessidades,




ACORDO DE METAS - SMART

' AVALIACAO DE COMPETENCIAS

LEGENDA DOS GRAFICOS

mmmm Abaixo do esperado Esperado mmmm Acima do esperado
= Ayto avaliagio s Chefe s Colega

= Fornecedorinterno

COMPETENCIAS OBRIGATORIAS RESULTADO GAP /‘\
0 1 2 3 4 -4 -3 -2 F-
. . ; ; ; ; !
l- 3 l- 2

0Yy:1 2 3
Foco no Cliente =
1) 1 2 3 4
i i A i
I

Trabalho em Equipe —— /
———
.|
, o1z 3+ oo ofa0 4z oa o
Pré-Atividade T
———
——
0 1 2 3 L] -4 -3 =2 -1 0 1 2 3 4
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Compromisso com os resultados

Comunicagio




PLANOS DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAIS E COLETIVOS

Avaliados com GAP na competéncia “Trabalho em Equipe”

Matricula do avaliado  Avaliado Departamento Unidade GAP

456789 Jodo Anténio da Silva Recursos Humanos Sdo Paulo 2
654123 Camila Ramos Pelegrino  Recursos Humanos Campinas 3
894101 Roberto Torres Finangas Uberaba 1
258741 Silvana Amorim Finangas Uberaba 2
658974 Jorge Marinho Marketing Uberaba 2
698745 Jaqueline Dias Marketing Uberaba 1




CORRELACAO DE COMPETENCIAS VS. METAS

100% 4 .
90% - e °
L ° ® o
8 80% - % L, °
(V) oo o
= 70% A o .° ° °
[ ] ' J [
3 60w - i
o " g
= 50% A 0,
c L o o ° °
“E’ 40% - . o’
- ® ® ) [ J [ J
O 30% - J .
: P ) [ J ’ °
= 20% - o ©
< ° ® [ 2P ® b4
[ ]
10% 1 aeey
0% e ° e . . . . . . .
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Trabalho em Equipe: Busca o envolvimento das pessoas visando solucionar os
problemas existentes e facilitar o atingimento de metas.

Correlacdo: 0,89 (significativa)




CORRELACAO DE COMPETENCIAS VS. METAS
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Advances Relentlessly

Correlagdo: 0,05 (baixa)




COMPETENCIAS VS. METAS — PRIORIDADE PARA
DESENVOLVIMENTO

Foco no Cliente

Trabalho em Equipe

Compromisso com os
resultados

Advances Relentlessly

Negodcio

Solugao de Problemas

Comunicagao

Orientador e
Conselheiro

[
Entendimento do |

Flexibilidade |

Foco nas Pessoas

0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 0,9 1

Correlacdo com atingimento de metas

e e



PLANO DE CARREIRA

Analista Analista Analista Gerente Gerente
EIXO DE CARREIRA P 2 o . .
o c de Negocios Jr  de Negocios Pl de Negécios Sr de Projeto | de Projeto Il

COMPETENCIAS TECNICAS ESPECIFICAS
CONHECIMENTO DE PROCESSOS DO NEGOCIO 1 2 3 4
ANALISE DE REQUISITOS 2 3 4 4 4
GERENCIAMENTO DE PROJETOS
COMUNICACAO

NEGOCIACAO

COORDENACAO DE EQUIPES
EMPATIA

TRABALHO EM EQUIPE

AVALIACAO DE PESSOAS
DESENVOLVIMENTO DE SUBORDINADOS

N

N DN
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ALGUNS FATORES CRITICOS PARA O SUCESSO

Transparéncia: clareza na comunicacao
Simplicidade: modelo facil de entender
Flexibilidade/adaptabilidade a novos contextos

Entendimento da relevancia da ferramenta

Cultura de feedback constante




VALORIZACAO E RECONHECIMENTO




VALORIZACAO E RECONHECIMENTO

@
\'Z = Trabalho/ Resultados
W [
f\ﬁ Reconhecimento
Z/‘\/

\
— L —A__ Remuneracéo fixa
Remuneracéao variavel
*Desenvolvimento pessoal
*Seguranca
*Projecéao social




REMUNERACAO FIXA E VARIAVEL

Remuneracgao Fixa Remuneragao Variavel

Baseadaem <Competéncias *Resultados (metas) obtidos
no ultimo periodo - globais e
*Posicao Hierarquica individuais
*Responsabilidades *Para ter um efeito

motivador, deve ser coerente
com o nivel de contribuicéo
do colaborador

e — B



VARIACAO DA BASE DE CALCULO DA REMUNERACAO
VARIAVEL

Remuneracao variavel

Baseada em resultados
individuais




Obrigado !
Roberto Ventura
roberto.ventura@efix.com.br
www.efix.com.br
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