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RESUMO

A distancia do poder ¢ definida como o grau em que os membros de uma sociedade
esperam e aceitam a distribui¢do desigual de poder entre as pessoas. Em organizagdes
que estdo em processo de transformagao agil, uma alta distancia do poder pode resul-
tar em comunicagdo restrita, colaboracao reduzida e resisténcia & mudanca, fatores que
podem impactar negativamente a qualidade do software. No entanto, identificar compor-
tamentos latentes associados a alta distancia do poder nem sempre ¢ trivial. Este estudo,
teve como objetivo desenvolver um Instrumento para Diagnosticar a Distancia do Poder
(IDPD). Os itens de medi¢do do IDPD sdo baseados em 15 manifestacdes da distancia
do poder relacionadas a fatores humanos, elementos da cultura organizacional e aspectos
ligados a processos. O método de pesquisa adotado foi a Design Science Research (DSR),
seguindo diretrizes para o desenvolvimento de escalas psicométricas. Apds identificar as
manifestagdes por meio de uma revisao sistematica da literatura e desenvolver o IDPD, o
instrumento foi avaliado por um painel de especialistas, aplicado em um estudo de caso
com duas organizagoes ageis e validado por meio de uma pesquisa de opinido. Os especia-
listas consideraram os itens do IDPD claros, relevantes e adequados para medir a distancia
do poder em contextos ageis. O diagnoéstico do estudo de caso indicou que a alta distan-
cia do poder teve pouco ou nenhum efeito sobre os elementos da cultura organizacional
e fatores humanos. Contudo, a execucao e o aprimoramento de processos podem estar
sendo afetados pela alta distancia do poder. Os participantes consideraram os resultados
relevantes e indicaram inten¢do de uso futuro do IDPD. A pesquisa de opinido apresentou,
preliminarmente, bons indices psicométricos. As evidéncias iniciais sugerem que o IDPD
pode ser utilizado para diagnosticar a distancia do poder em organizagdes ageis ou em
transformacao agil. Ele permite identificar e mitigar pontos criticos que podem impactar a
implementagdo de uma transformacao agil, promovendo uma transi¢ao mais suave. Além
disso, sua capacidade de ser aplicado em ciclos continuos e rapidos oferece flexibilidade

operacional, auxiliando na adaptacdo continua das equipes as dindmicas organizacionais.

Palavras-chave: Distancia do Poder; Barreira Cultural; Cultura Nacional; Métodos

Ageis; Engenharia de software; Desenvolvimento de Software.
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ABSTRACT

Power distance is defined as the degree to which members of a society expect and ac-
cept the unequal distribution of power among people. In organizations undergoing agile
transformation, high power distance can result in restricted communication, reduced col-
laboration, and resistance to change—factors that can negatively impact software qua-
lity. However, identifying latent behaviors associated with this high power distance is not
always straightforward. This study aimed to develop the Instrument for Diagnosing Power
Distance (IDPD). The IDPD’s measurement items are based on 15 manifestations of power
distance related to human factors, elements of organizational culture, and process-related
aspects. The research method adopted was Design Science Research (DSR) and followed
guidelines for the development of psychometric scales. After identifying the manifestati-
ons through a systematic literature review and developing the IDPD, the instrument was
evaluated by a panel of experts, applied in a case study with two agile organizations, and
validated through a survey. The experts considered the IDPD items to be clear, relevant,
and adequate for measuring power distance in agile contexts. The case study diagnosis
indicated that high power distance had little to no effect on elements of organizational cul-
ture and human factors. However, process execution and improvement may be affected by
high power distance. The participants considered the results relevant and indicated their
intention for future use of the IDPD. The survey preliminarily showed good psychometric
indices. Initial evidence suggests that the IDPD can be used to diagnose power distance in
agile organizations or organizations undergoing agile transformation. The IDPD allows
for identifying and mitigating critical points that may impact the implementation of an
agile transformation, promoting a smoother transition. Furthermore, its ability to be ap-
plied in continuous and rapid cycles offers operational flexibility, aiding in the continuous

adaptation of teams to organizational dynamics.

Keywords: Power Distance; Culture Barrier; National Culture; Agile Methods; Soft-

ware Engineering; Software Development.
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1. Introducao

A seguir, sdo apresentadas a introdu¢do, a motivagdo, os objetivos, as ques-

toes de pesquisa, o método de pesquisa e a organizagdo da estrutura do texto.

1.1 Contexto

Nos ultimos anos, com o objetivo de enfrentar as continuas mudancgas que caracterizam
a industria de Tecnologia da Informagdo (TI), alternativas ageis® tém sido cada vez mais
empregadas como opgao as alternativas tradicionais?[69, 63, 10]. As transformagdes ageis
estdo associadas a migragao das alternativas tradicionais de desenvolvimento de software
para métodos ageis e impactam todas as areas das organizagdes [11]. A agilidade oferece
flexibilidade, colaboragao e capacidade de resposta a mudancas rapidas, tornando-se uma
escolha popular para organizag¢des que buscam se adaptar ao cendrio de negocios dinamico
[18]. A propagacao dos métodos ageis sublinha a importancia da otimizag¢ao dos processos
de gestao [48, 43].

Esse interesse renovado pelo enfoque agil ¢ uma manifestagao da busca por maior ca-
pacidade de resposta e adaptabilidade as demandas volateis do cenario atual. A medida
que as organizagdes se esforgam para implementar alternativas ageis em suas operagoes,
emergem desafios peculiares em diversos contextos. Afinal, a adogdo bem-sucedida das
alternativas ageis nao ocorre de forma uniforme em todos os contextos culturais e organi-

zacionais [[7].

De acordo com Hofstede et al. [42], a cultura organizacional ¢ definida como “a pro-

!Nesta dissertacio, assume-se alternativa 4gil como um método, uma pratica, um comportamento ou um
principio agil [69].

2Nesta dissertagdo, assume-se alternativa tradicional como um método, pratica, comportamento ou prin-
cipio baseado em abordagens preditivas, hierarquicas e estruturadas, com foco em planejamento detalhado
e controle do escopo, cronograma e recursos.
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gramacao coletiva da mente que distingue os membros de uma organiza¢ao de outra”.
Essa definicao ressalta a importancia da cultura organizacional como um conjunto de va-
lores, crengas e comportamentos compartilhados pelos membros de uma organizagao. Por
outro lado, a cultura nacional ¢ definida como ““a programacao coletiva da mente adquirida
ao crescer em um determinado pais” [42], exercendo influéncia sobre a cultura organiza-
cional. A Teoria das Dimensdes Culturais de Hofstede compreende um conjunto de seis
dimensoes: Distancia do Poder, Individualismo x Coletivismo, Masculinidade x Femini-
lidade, Evitacdo da Incerteza, Orientagcdo a Longo Prazo x Orientagdo a Curto Prazo, e
Indulgéncia x Restri¢gdo. Cada uma dessas dimensdes representa facetas distintas da cul-
tura que influenciam o comportamento, os valores e as praticas em contextos sociais €

organizacionais [38§].

A Distancia do Poder (Power Distance, em inglés), foco desta dissertagdo, ¢ “grau em
que os membros de uma sociedade esperam e aceitam a distribui¢do desigual de poder
entre as pessoas” [38]. A distancia do poder se refere a distribuicdo de poder em uma
organizacdo e como isso afeta as relacdes entre os membros da equipe [42]. Em uma
cultura organizacional com alta distancia do poder, ha uma clara hierarquia e os membros

da equipe sao menos propensos a questionar a autoridade e expor os problemas.

A Avianca Airlines, por exemplo, enfrentou duas situagdes de acidentes parcialmente
associados a cultura nacional da tripulagdo [32]. Em particular, a cultura Colombiana.
O voo 052 da Avianca, que ocorreu em 25 de janeiro de 1990, se acidentou quando a
aeronave caiu ap0s ficar sem combustivel durante uma tentativa frustrada de aproximagao
para o Aeroporto John F. Kennedy, em Nova York. Além disso, o acidente envolvendo
o boeing (B-747) da Avianca em Madrid envolveu alertas do Sistema de Adverténcia de
Proximidade ao Solo (GPWS) e comunicagao ineficaz pelo primeiro oficial para alertar o
capitdo sobre a situagdo perigosa em que se encontravam. A alta distancia do poder pode
ter influenciado a tomada de decisdes inflexiveis, a relutancia em questionar a lideranca e

a falta de comunicagao eficaz durante o voo, contribuindo assim para os acidentes [32].

A alta distancia do poder pode ser problematica para a adogao de métodos agil, que
enfatiza a colaboracao e a responsabilidade compartilhada [[75, [7, [77]. A alta distancia do
poder se manifesta quando as pessoas aceitam e esperam grandes diferencas de poder e
autoridade entre as pessoas e se comportam de maneira diferente em relagdo a individuos
que ocupam posicao de poder em organizagdes ageis. Por outro lado, em uma cultura
organizacional com baixa distancia do poder, ha uma abordagem mais colaborativa e os
membros da equipe sdo incentivados a questionar a autoridade e a tomar decisdes em con-
junto [75, 7, 77]. Isso pode ser mais adequado para a ado¢do de métodos ageis. Portanto,

a distancia do poder pode ser um fator importante a ser considerado ao avaliar a cultura
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organizacional adequada para a adocdo de alternativas ageis [[75, [7, [77]. Além disso, a
cultura democratica ¢ frequentemente identificada como a mais adequada para criar e sus-
tentar valor de negodcio adicionado e vantagem competitiva para o desenvolvimento de

software agil [[75].

1.2 Motivacao

Conforme descrito pelo SWEBOK [47], a qualidade do software pode se referir tanto
as caracteristicas desejadas de produtos de software quanto ao grau em que um software
especifico apresenta essas caracteristicas, além dos processos, ferramentas e técnicas em-
pregadas para alcangé-las. Vale ressaltar que a qualidade do processo impacta direta-
mente a qualidade do software desenvolvido [26, [74]. Em ambientes ageis, a qualidade
do processo, e consequentemente, do software produzido, ¢ muitas vezes determinada
pela capacidade da equipe de colaborar eficientemente, se adaptar as mudangas e apren-
der continuamente. Em organizagdes dgeis com alta distancia do poder, poder haver uma
comunicacao limitada, colaboragdo reduzida e resisténcia a mudangas, fatores que podem

prejudicar a qualidade do software.

De acordo com Smite et al. [77], estratégias eficazes para mitigar a alta distincia de
poder, como o treinamento cultural, a lideranca adaptativa e a comunicagdo aberta, podem
melhorar a eficdcia da transformacgdo agil em organizagdes com alta distancia de poder.
No entanto, identificar comportamentos latentes associados a essa alta distancia de poder
nem sempre € uma tarefa facil. Dessa forma, por exemplo, os gerentes de projeto po-
dem negligenciar a presenca e os efeitos da alta distdncia de poder, comprometendo as

iniciativas de transformagao 4gil na organizagao.

A pesquisa sobre a Distancia do Poder na Engenharia de Software tem ganhado tracao
nos ultimos anos, refletindo um interesse da comunidade académica. Estudos como os de
Smite et al. [77], Matthews e Tanner [60] ¢ Gelmis et al. [28], [88] exploram diferentes
aspectos da influéncia da Distancia do Poder nas praticas dgeis, na comunicagao de equipes
e na tomada de decisdo organizacional. Esses estudos destacam a importancia de entender
como a Distancia do Poder pode impactar a eficicia das equipes e a implementagdo de

métodos ageis em diferentes contextos organizacionais.

Hofstede [38] mediu a distdncia de poder mediante uma pesquisa de opinido condu-
zida com funcionarios da IBM em diversos paises, a qual os participantes responderam
perguntas sobre sua percep¢do do nivel de igualdade ou desigualdade na distribuicao de

poder em suas organizagdes. No entanto, aplicar o mesmo questionario a uma organizagao



CAPITULO 1. INTRODUCAO 4

(seja ela agil ou ndo) pode ndo produzir resultados adequados, pois essa abordagem foca
principalmente na percepgao dos gerentes e pode nao capturar de forma abrangente a dina-
mica especialmente entre lideres diretos e membros de equipes podendo ocultar problemas
que envolvam a autonomia para tomada de decisdo. Uma alternativa viavel ¢ identificar
manifestagdes ou sintomas que indiquem a presenca de alta ou baixa distancia de poder
durante as interacdes entre membros ou equipes de uma organizagdo. Com base nessas

manifestagcdes, podem ser implementados tratamentos para minimizar seus efeitos.

1.3 Objetivo e Questoes de Pesquisa

Esta dissertagdo tem como objetivo apoiar o diagnostico da distancia do poder em
organiza¢oes em transformag¢do agil. Para 1sso, ¢ necessario também investigar as mani-
festagoes, efeitos e estratégias de mitigacdo da Distancia do Poder em organizagdes em
transformacdo 4gil. Assim, foram definidas uma questdo de pesquisa principal (QP) e

duas questdes de pesquisa secundarias (QS):

* QP - Como a distancia do poder influencia a transformagdo agil em organizagoes

e de que maneira os efeitos dessa distancia podem ser atenuados?

* OSI - Como a distdancia do poder se manifesta em organizagoes em transformagdo

Ggil?

* OS2 — Quais sdo os possiveis efeitos da distancia do poder em organizagoes em

transformagdo agil?

Decidiu-se utilizar a expressdo “organizacdes em transformacao 4gil” em detrimento
a “organizagoes ageis” para reforcar que a adogdo de alternativa ageis € continua e requer
adaptagdo constante e necessaria para lidar com mudancas no ambiente de negocios e
evolugdo natural das praticas de desenvolvimento de software. Também considera-se que
o diagnostico proposto nesta dissertacdo ¢ aplicavel ndo s6 a organizagdes que possuem
processos de desenvolvimento ageis, mas aquelas também que usam processos hibridos

com caracteristicas 4geis e tradicionais®.

3Processos tradicionais, referem-se a metodologias mais estruturadas e sequenciais, como o modelo em
cascata (waterfall), em que as fases do projeto — especificacdo, andlise, projeto, construcao, testes e entrega
— sdo realizadas de forma linear ¢ com menor flexibilidade para mudangas ao longo do ciclo de vida do
software
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1.4 Método de Pesquisa

O método de pesquisa empregado nesta dissertacdo baseia-se em Design Science Re-
search (DSR) [36, 35, 83], que ¢ executado por meio de trés ciclos iterativos: Relevancia,
Design e Rigor. Inicialmente, no Ciclo de Relevancia define-se o problema a ser abor-
dado, os requisitos necessarios e os critérios para avaliagdo dos resultados. Isso envolve
os passos de (i) Identificacao do Problema e Motivagao e (ii) Definicao dos objetivos para
uma solugdo. O Ciclo de Design, por sua vez, abarca o desenvolvimento e a avaliacdo de
artefatos ou teorias para solucionar o problema identificado, incluindo as etapas de (iii)
Design e Desenvolvimento, (iv) Demonstracao e (v) Avaliagao. O Ciclo de Rigor refere-
se ao uso e a geracdo de conhecimento, o qual inclui a etapa (vi) de Comunicagdo e a

utilizacdo de conhecimentos e fundamentos em conjunto com o trabalho.

O uso de DSR envolve um ciclo continuo de desenvolvimento e refinamento de ar-
tefatos. Este processo envolve repetidas fases de planejamento, construgdo, avaliagdo e
reflexdo, permitindo a aprendizagem e a melhoria continua das criagdes. Cada iteragdo
proporciona uma compreensao mais profunda dos problemas e necessidades, desenvolve
e refina solugdes, testa a eficacia dos artefatos e reflete sobre os resultados para identificar

melhorias, levando a solugdes progressivamente mais eficazes [34].

Segundo Barcellos et al. [8], a iteragdao de aprendizagem no processo de pesquisa co-
meca com a defini¢do do proposito do estudo e das questdes de conhecimento, que ori-
entam a escolha do tipo de estudo experimental a ser realizado, como uma revisao siste-
matica da literatura, um estudo de caso ou um experimento controlado, assim como seu
escopo. Apds a realizacdo do estudo, o pesquisador obtém insights sobre o problema ou
pode fundamentar, desenvolver ou aprimorar os artefatos envolvidos. Novas questdes de
conhecimento também podem surgir, levando a uma nova iteragcao de aprendizagem. Cada
iteracdo de aprendizagem ¢ composta por um plano, um pacote de estudo experimental e
um relatério. O plano estabelece o propdsito da iteragdo e as questdes de conhecimento,
identifica o tipo de estudo experimental a ser conduzido e como ele se integra ao projeto de
DSR. A execucio inclui atividades especificas do estudo experimental, como a defini¢ao
do protocolo de pesquisa, a coleta e analise de dados, e a documentagao dos resultados. A
iteragdo ¢ concluida com um relatorio que conecta os resultados obtidos ao projeto DSR

de forma abrangente.

A execugao dos ciclos da DSR foi apoiada por trés iteragdes de aprendizagem [8] que
envolvem a execugao de uma revisao sistematica da literatura (L1), um estudo de caso

(L2) e uma pesquisa de opinido (L3). A Figura [1.1] fornece uma visdo geral.
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1.4.1 Ciclo de Relevancia

No passo (i) Identificagdo do Problema e Motivagdo, a inspira¢do para esta pesquisa
surgiu de uma conversa realizada em outubro de 2022 com um profissional experiente
em implantacdo de alternativas dgeis em escala. Com mais de 20 anos de experiéncia
internacional, esse profissional compartilhou insights derivados de suas experiéncias em

paises como Estados Unidos, México, Chile, Equador, Guatemala, Espanha e Portugal.

Embora o tema da dissertacao ainda nao estivesse definido, durante a conversa, foi
explicado ao entrevistado que havia um direcionamento de pesquisa relacionado a trans-
formagdo 4gil em escala ¥, mas que era necessério conectar-se a um problema real. As-
sim, apesar de nao ter sido estruturada academicamente, a discussao tomou naturalmente
o rumo das diferencas culturais. Durante a conversa, foi destacada a importancia das dife-
rengas culturais e organizacionais na formac¢ao de equipes ageis. O profissional ressaltou
a centralidade da confianca no contexto agil, exemplificando casos em que desafios cul-
turais, como revistas de mochilas ao sair da empresa, contradiziam os principios ageis de
empoderamento e transparéncia. Outro ponto crucial discutido foi a distancia hierarquica
[38], que aborda a desigualdade de poder nas organizacdes. O profissional trouxe a tona
um exemplo na Guatemala, onde a cultura de submissdo dificultava a comunicagdo aberta

sobre cargas excessivas de trabalho.

Dessa forma, o problema de pesquisa desta dissertagdo ¢ descrito da seguinte forma:
A Distancia do Poder pode afetar comportamentos ageis como empoderamento, transpa-

réncia, confianga, colaboragdo e comunicagao.

No passo (i1) Defini¢do dos Objetivos e Desenvolvimento da Solugdo, foi decidido
em conjunto pelo autor da dissertagdo e seus orientadores que a melhor abordagem seria
a cria¢do de um instrumento para diagnosticar a manifestacdo da Distiancia do Poder em
organizacdes ageis. Este instrumento, denominado IDPD (Instrumento para Diagnosti-
car a Distancia do Poder), ¢ o artefato construido no contexto do atual projeto DSR. Os

seguintes requisitos foram estabelecidos para o IDPD:

* R1 — Apoiar o diagndstico da Distancia do Poder adaptado a cultura agil;

* R2 — Ser adequado a organizagdo que ja utilizam alternativas 4geis e as que estdo

em processo de transformacao agil;

* R3 — Poder ser executado em ciclos rapidos e continuos;

4 Agil em escala denota organizagdes de desenvolvimento de software com 50 ou mais pessoas ou pelo
menos seis equipes [[19].
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* R4 — Apoiar a mitigacdo dos impactos da Distancia do Poder em contextos ageis.

Os seguintes critérios de aceitacdo foram definidos: (C1) viabilidade de adocao e (C2)
utilidade do instrumento de diagndstico da Distancia do Poder para identificar a distancia

do poder em organizacdes ageis.

Como etapa inicial do Ciclo de Relevancia, foi realizado um levantamento explorato-
rio da literatura para a compreensao das dimensdes culturais de Hofstede [38], com foco
especial na Distancia do Poder. Com isso, também foi possivel identificar os artigos de
controle [[7, 77] da revisdo sistemdtica da literatura executada, que corresponde a primeira

iteragdo de aprendizagem (apresentado no Capitulo [).

A primeira iteragdo de aprendizagem buscou responder a seguinte questao de conheci-
mento: “Como a Distancia do Poder se manifesta em organizagoes ageis, e quais sao os
efeitos a Distancia do Poder? Além disso, quais estratégias e tratamentos podem minimi-
zar os efeitos da Distancia do Poder em organizagoes dgeis?” A revisdo sistematica da
literatura (RSL) permitiu identificar, analisar e sintetizar as pesquisas existentes relaciona-
das a manifestacdo da Distancia do Poder em organizacdes ageis. Foi possivel identificar
os efeitos decorrentes dessa manifestagdo e os tratamentos propostos para minimizar esses

efeitos.

1.4.2 Ciclo de Design

Durante o ciclo de design, foi criada a primeira versao do Instrumento de Diagndstico
da Distancia do Poder (IDPD). Assim, foi possivel realizar o diagnostico da Distancia
do Poder em organizagdes ageis utilizando os itens do Instrumento de Diagndstico da

Distancia do Poder.

O elemento central do IDPD ¢ uma escala psicométrica para a medi¢do da distancia
do poder, e a criagdo dessa escala seguiu o modelo de desenvolvimento de escalas psico-
métricas proposto por DeVellis and Thorpe [17]. Em resumo, o processo envolveu (i) a
defini¢do do conceito em estudo, (ii) a revisao da literatura pertinente, (iii) a criagdo inicial
de construtos e itens, (iv) o aprimoramento dos construtos e itens com base no feedback
de especialistas, (v) a elaboracdo do questionario, (vi) a realiza¢do de testes piloto para
identificar eventuais problemas nos itens e (vii) a validagdao do instrumento de pesquisa

por meio de uma amostra maior para garantir sua consisténcia e confiabilidade.

Os itens (i) e (ii) estdo descritos nos Capitulos [I, fl e f. O item (iii) ¢ descrito na

Secdo H. Ositens (iv), (v) e (vi) sdo abordados na segunda Iteragdo de Aprendizagem, foco
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das Secdo e Capitulo B. A validago, que corresponde & etapa (vii) é apresentada no
Capitulo .

Levando em conta os requisitos apresentados no ciclo de relevancia, a seguir, ¢ deta-

lhado cada requisito ¢ atendido:

* RI — Apoiar o diagnostico da Distancia do Poder adaptado a cultura agil: Para
atender a esse requisito, foram consideradas as manifestacdes identificadas na Revi-
sao Sistematica da Literatura (RSL). Isso permitiu que o instrumento de diagnéstico
fosse adaptado especificamente para contextos ageis, considerando as caracteristi-

cas e particularidades dessa abordagem.

* R2 — Ser adequado a organizagoes que ja utilizam alternativas ageis e as que es-
tdo em processo de transformagdo agil: Os itens de mensuragdo do instrumento
foram elaborados de forma a refletir comportamentos e praticas que sao comuns €
possiveis de serem observados em ambientes ageis. Para garantir essa adequagao,
especialistas realizaram uma revisao por pares, avaliando e validando os itens do

instrumento.

* R3 — Poder ser executado em ciclos rapidos e continuos: Para atender a este requi-
sito, a estrutura do instrumento foi desenvolvida para permitir avaliagdes frequentes
e em ciclos curtos. O estudo de caso evidenciou que esses ciclos podem ser execu-
tados rapidamente, confirmando a eficiéncia do instrumento em fornecer em ciclos
rapidos e continuos. O IDPD foi desenvolvido com uma estrutura semelhante ao
TACT [21], um instrumento que possibilita a avaliacdo do clima organizacional em
equipes ageis de desenvolvimento de software, descrito na Se¢ao e que imple-

menta um requisito semelhante.

* R4 — Apoiar a mitigacdo dos impactos da Distancia do Poder em contextos ageis:
Além de mensurar os itens especificos relacionados a Distancia do Poder, o ins-
trumento também inclui questdes abertas. Essas questdes permitem capturar como
os participantes entendem o que estd acontecendo em seus ambientes de trabalho e
coletar sugestdes de melhoria. Além disso, outras questdes de pesquisa levantadas
na RSL fornecem estratégias e tratamentos para mitigar os impactos da Distancia
do Poder.

A segunda iteracdo de aprendizagem buscou responder a seguinte questdo de conhe-
cimento: “O uso do Instrumento de Medi¢ao da Distancia do Poder possibilita o diag-
nostico da Distancia do Poder em organizagoes em transformagado agil?”. Como conhe-

cimento adquirido, o estudo de caso permitiu identificar evidéncias que o instrumento
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de medicao da distancia do poder foi 1til para realizar o diagnéstico da distancia do po-

der.Além disso, os participantes indicaram interesse em uso futuro do IDPD.

A terceira iteragdo de aprendizagem buscou responder a seguinte questdo de conheci-
mento: “O instrumento de diagnostico da distancia do poder possui bons indices psico-
meétricos?”. Como conhecimento adquirido, a pesquisa de opinido apresentou evidéncias

de validade e confiabilidade do IDPD na amostra estudada.

1.4.3 Ciclo de Rigor

As etapas foram fundamentadas na literatura relevante, incluindo artigos, livros, dis-
sertacdes e outros materiais sobre a Distancia de Poder. Por fim, a etapa de comunicagdo
envolve a apresentacdo dos resultados da pesquisa para as comunidades académica e in-

dustrial. Alguns resultados ja foram publicados:

* 0 artigo Understanding How Power Distance Affects Agile Organizations [|14], pu-
blicado no QUATIC 2024, apresenta os resultados da revisao sistematica da litera-

tura apresentada no Capitulo [3;

* 0 artigo An Instrument for Assessing Power Distance in Agile Organizations — A
Preliminary Study [62], publicado no SBQS 2024, apresenta os resultados de um

dos estudos de caso apresentados no Capitulo 5.

1.5 Estrutura do Texto

Esta dissertagdo se divide em sete capitulos, incluindo este capitulo de introducao, e

os apéndices [A.1, elA3:

« O Capitulo [l| - Introdugdo apresenta a contextualizagio e a motivagdo pela escolha
do tema. Além disso, também descreve os objetivos da pesquisa e a abordagem

metodologica utilizada.

« O Capitulo [J — Referencial Teérico apresenta os conceitos introdutorios referentes

a tematica a ser abordada na pesquisa.

« O Capitulo 8 — Revisdo Sistemdtica da Literatura apresenta os resultados decorren-
tes da realizag¢do de uma revisdo sistematica da literatura (RSL) e a sua relagdo com

o assunto desta dissertacao.
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O Capitulo § — Instrumento para Diagnostico da Distancia do Poder apresenta a

criacdo e avaliagcdo do instrumento de diagnoéstico da distancia do poder.

O Capitulo j — Estudo de Casos apresenta os resultados de um estudo de caso da
aplicacao do IDPD.

O Capitulo 8 — Pesquisa de Opinido apresenta os resultados da avaliagio do IDPD.

O Capitulo [} — Consideracées Finais apresenta as conclusio da dissertacio.
* Apéndice — Apresenta os resultados da avaliagdo realizada por especialistas.

« Apéndice 4.J — Apresenta os resultados de todas os célculos realizados do Estudo
de Caso.

« Apéndice 4.3 — Apresenta o formulario de coleta de dados e o relatorio de dashbo-
ard.



2. Referencial Teorico

Neste capitulo, sdo abordados os conceitos principais para compreender os
assuntos discutidos nessa dissertacdo: aspectos culturais, dimensoes cultu-
rais e distancia do poder. Além disso, sdo discutidos os trabalhos relaciona-

dos.

2.1 Aspectos Culturais

Desde o nascimento, muitas de nossas vivéncias sdo baseadas em experiéncias ante-
riores associadas a diversos aspectos experienciados. Palavras, gestos, sons, entonagdes,
cores, cheiros e toque fisicos sdo algumas dessas experiéncias humanas que fazem parte
desse conceito complexo e multifacetado que € a cultura [58, 42]. Moldada pelo ambiente
social humano, a cultura pode ser observada em nagdes, organizagdes, grupo e até mesmo
por individuos. Por sua complexidade, a cultura ndo deve ser reduzida a estereotipos rigi-

dos, principalmente por existirem caracteristicas distintas entre uma cultura e outra [[12].

Cada pessoa carrega em si padroes de pensamento, sentimentos e potencial para agir
que foram aprendidos ao longo da vida, principalmente na infancia. Esses padrdes sdao
chamados de “programas mentais” ou “software da mente”. Uma vez que esses padroes
sdo estabelecidos na mente de uma pessoa, desaprendé-los é mais dificil do que aprender

algo novo [42].

A origem desses programas mentais estd nos ambientes sociais em que as pessoas
crescem e acumulam experiéncias de vida. A cultura desempenha um papel fundamental
na formacao desses programas mentais. A cultura, refere-se a todos os padrdes de pensa-
mento, sentimentos e agdes que uma pessoa adquire de seu ambiente social. Isso inclui
desde atividades destinadas a refinar a mente, como educacao e arte, até comportamentos

cotidianos, como cumprimentar, comer ¢ demonstrar sentimentos [42].

12
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Hofstede et al. [42] apresenta uma visdo abrangente dos aspectos culturais que moldam
profundamente o comportamento humano em sua teoria sobre a relagdo entre natureza hu-
mana, cultura e personalidade. A Figural.]|apresenta a relagdo entre “Natureza Humana”,

“Cultura” e “Personalidade”.

Especifico para

) Personalidade
individuo

Herdado e aprendido

Especifico para
grupo ou categoria Cultura Aprendido

Universal NaturezaHumana Herdado

Figura 2.1: Niveis da Cultura. Adaptado de Hofstede et al. [42]

Na base da piramide, encontramos a “Natureza Humana”, que representa o que todos
os seres humanos tém em comum: a heranga universal e compartilhada que inclui emogdes
basicas, necessidades sociais e habilidades cognitivas. E o “sistema operacional” herdado

geneticamente que determina nossa funcionalidade fisica e psicologica bésica.

No centro da pirdmide, temos a “Cultura”. Este nivel corresponde aos padrdes de
pensamento, sentimentos e a¢des adquiridos a partir das experiéncias sociais e culturais.
Hofstede enfatiza que a cultura ¢ aprendida e ndo inata. A cultura ¢ uma parte coletiva
da mente, compartilhada com pessoas que crescem no mesmo ambiente social. Ela con-
siste nas regras nao escritas que definem o jogo social e que distinguem os membros de
um grupo ou categoria de pessoas dos outros. A cultura abrange nao apenas atividades
destinadas a refinar a mente, como educacgao, arte e literatura, mas também aspectos coti-
dianos, como cumprimentos, comportamento a mesa, expressao de sentimentos, distdncia

fisica entre individuos, relacionamentos amorosos € higiene pessoal.

No topo da pirdmide, estd a “Personalidade”. Este nivel representa o conjunto unico de
programas mentais de um individuo, que ndo precisa ser compartilhado com outros seres
humanos. A personalidade ¢ baseada em tragos que sao parcialmente herdados e parcial-

mente aprendidos. A aprendizagem ocorre sob a influéncia da programagao coletiva da
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cultura, bem como das experiéncias pessoais Unicas de cada individuo.

Além disso, € possivel observar que as caracteristicas essenciais de cada nivel: a “Na-
tureza Humana” € universal e herdada, a “Cultura” é especifica para um grupo ou catego-
ria e € aprendida, e a “Personalidade” ¢ especifica para o individuo e ¢ moldada por uma

combinacao de heranca genética e aprendizado cultural.

Assim, a cultura desempenha um papel crucial na moldagem dos padrdes mentais e
comportamentais, tornando-a um elemento essencial na compreensao das diferengas cul-

turais e na analise de como as pessoas se comportam em contextos diversos.

No contexto das organizagdes, a Cultura Organizacional refere-se as normas, valores
e praticas especificos que estdo presentes em uma organizagdo, ou seja, como os membros

da organizagdo se relacionam entre si, com o seu trabalho e com o mundo exterior [42].

As diferengas culturais se manifestam de varias maneiras. Entre os muitos termos usa-
dos para descrever as manifestagdes da cultura, os quatro seguintes abrangem o conceito

total de forma bastante clara [42]:

Simbolos: Elementos visiveis da cultura, como linguagem, vestimentas e gestos.
* Herois: Pessoas que servem de modelos, representando ideais culturais.
* Rituais: Atividades coletivas essenciais, como cerimonias e saudagoes.

* Valores: Crengas profundas que orientam o que ¢ considerado certo ou errado.

Segundo Hofstede et al. [42], as culturas nacionais formam uma parte significativa do
conjunto de crengas e valores fundamentais que incorporamos durante os primeiros dez
anos de vida. Essas influéncias sao moldadas pela familia, ambiente social e experiéncias
escolares, e elas constituem a base da nossa estrutura de principios essenciais. Por outro
lado, as culturas organizacionais sdo adquiridas quando ingressamos em uma organiza-
¢do como adultos jovens ou at¢ mesmo mais maduros, trazendo consigo os valores que
ja estavam estabelecidos. Essas culturas, predominantemente, se refletem nas praticas e

comportamentos da organizagao.

Junior et al. [49] discutem o impacto da cultura organizacional na ado¢ao de metodo-
logias ageis em desenvolvimento de sistemas de informagdo. Diversos estudos menciona-
dos no artigo sugerem que a cultura organizacional pode afetar a ado¢ao de metodologias
ageis de varias maneiras, incluindo a resisténcia a mudanga, a falta de comunicagao e co-

laboragdo, a falta de comprometimento e a falta de flexibilidade. No entanto, os autores
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também destacam que a cultura organizacional pode ser adaptada para apoiar a adogao de
metodologias ageis, e que a adocao de metodologias ageis pode, por sua vez, influenciar
a cultura organizacional de uma empresa. De qualquer maneira, os autores argumentam
que a adocdo de metodologias 4geis pode exigir que as equipes sejam mais autdnomas,
colaborativas e flexiveis, o que pode ser dificil de alcangar em organiza¢des com culturas

mais rigidas e hierarquicas.

2.2 Dimensoes Culturais

Hofstede [38] apresenta quatro dimensdes culturais em sua pesquisa inicial: Distancia
do Poder (Power Distance); Evitagdo de Incertezas (Uncertainty Avoidance); Individu-
alismo x Coletivismo (I/ndividualism vs. Collectivism); e Masculinidade x Feminilidade
(Masculinity vs. Femininity). Posteriormente, Hofstede acrescentou a quinta dimensao
Orienta¢do de Longo Prazo x Orientagdo de Curto Prazo (Long-term vs. Short-term Ori-
entation); e por ultimo acrescentou uma sexta dimensdo, baseada em sua pesquisa com a
China, chamada Indulgéncia x Restricao (Indulgence vs. Restraint) [42]. A seguir, sao

apresentadas as definicdes das dimensoes culturais de Hofstede et al. [38, 41|, 42].

Evitagao de Incertezas (UAI) - A dimensao Evitacao de Incertezas refere-se a medida
em que as pessoas em uma cultura se sentem desconfortaveis com a incerteza e a ambi-
guidade em suas vidas didrias. Culturas com alta evitacdo de incertezas tendem a ser mais
formais, estruturadas e orientadas para o planejamento, enquanto culturas com baixa evi-
tacdo de incertezas tendem a ser mais informais, flexiveis e tolerantes a mudanca. Esta
dimensao pode influenciar a forma como as pessoas tomam decisdes, lidam com riscos € se
adaptam a mudancas em seu ambiente. A Tabela 2.2 apresenta as caracteristicas comuns

de Evitagdo da Incerteza forte e fraca.

Tabela 2.1: Caracteristicas comuns de Evitagdo da Incerteza forte e fraca [25]

Fraca evitacao da incerteza Forte evitacao da incerteza
Baixos niveis de estresse em relagdo a incerteza Alto estresse ao enfrentar situagdes de incerteza
A incerteza € parte da vida diaria A incerteza na vida é uma ameaga continua e deve

ser combatida
Aceitam as coisas como elas sdo

As diferencas de opinido sdo aceitaveis Ha necessidade de consenso
Se sentem bem correndo riscos Ha necessidade de evitar o fracasso
Pouca necessidade de regras e leis Grande necessidade de regras e leis

Individualismo x Coletivismo (IDV) — A dimensao Individualismo x Coletivismo se
refere a forma como a cultura valoriza e encoraja as relagdes sociais entre as pessoas. Em
paises com uma cultura individualista, hd uma énfase na independéncia, na autonomia e

na realizagdo individual. As pessoas sao incentivadas a tomar suas proprias decisoes e a
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cuidar de si mesmas e de suas familias. Em contrapartida, em culturas coletivistas, o foco
esta na interdependéncia, na cooperacao e na harmonia dentro do grupo. As pessoas sao
encorajadas a trabalhar em equipe e a fazer escolhas que beneficiem o grupo como um
todo, em vez de apenas a si mesmas. A Tabela 2.2 apresenta as caracteristicas comuns das

culturas coletivistas e individualistas.

Tabela 2.2: Caracteristicas comuns das culturas coletivistas e individualistas [25]
Coletivismo Individualismo
Foco em “nés” Foco no “eu”
Os relacionamentos sdo mais importantes do que A énfase € nas escolhas pessoais
as tarefas
Cumprir com as obrigagdes impostas pelo grupo Cumprir com suas proprias obrigagdes
Manter a harmonia e evitar o confronto direto Expressar seus pensamentos diretamente
A comunicagdo ¢ geralmente de Alto Contexto A comunicagdo ¢ geralmente de Baixo Contexto

Masculinidade x Feminilidade (MAS) — Essa dimensdo descreve a distribuicao de
papéis de género em uma determinada cultura. Culturas “masculinas” sdo aquelas que
valorizam a assertividade, a competitividade, a ambi¢ao e a acumulagao de riqueza, en-
quanto as culturas “femininas” valorizam a cooperagao, a modéstia, a qualidade de vida e
o cuidado com os outros. Em culturas masculinas, os homens geralmente tém papéis do-
minantes e as mulheres sao vistas como subordinadas, enquanto em culturas femininas, os
papéis de género sio mais igualitarios. A Tabela 2.3 apresenta as caracteristicas comuns

das culturas Femininas e Masculinas.

Tabela 2.3: Caracteristicas comuns das culturas Femininas e Masculinas: [25]

Feminilidade Masculinidade

Focada em qualidade de vida Centrada na ambigao

Trabalhar para viver Viver para trabalhar

As coisas pequenas e lentas sdo agradaveis As coisas grandes e rapidas sdo admiradas
Compaixao para com os menos afortunados Admiragao pelo o sucesso

Os conflitos sdo resolvidos através do compro-  Os conflitos sdo resolvidos permitindo que os mais
misso e da negociagao fortes ganhem

Orienta¢do de Longo Prazo x Orientagdo de Curto Prazo — Essa dimensao se refere
a forma como as culturas lidam com o tempo, enfatizando se a cultura valoriza mais a
tradicdo, a perseveranga e a busca por um proposito de longo prazo (orientagao de longo
prazo) ou se valoriza mais a gratificacdo imediata, a estabilidade social e a tradi¢dao que ndo
se opde a mudangas (orientagdo de curto prazo). A Tabela 2.4 apresenta as caracteristicas

comuns de Orientagcdo de Longo Prazo e Orientagao de Curto Prazo.

Indulgéncia x Restri¢dao (IVR) — Essa dimensao refere-se a forma como uma cultura
lida com os prazeres e desejos humanos, incluindo questdes como a busca do prazer, a li-
berdade pessoal e a satisfacao com a vida. Culturas com alto indice de indulgéncia tendem
a valorizar a liberdade pessoal, a criatividade, a tolerancia a diferentes opinides e estilos

de vida, e a buscar o prazer e a satisfacao pessoal. Ja culturas com alto indice de restri¢ao
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Tabela 2.4: Caracteristicas comuns de culturas com Orientagao em Longo e Curto Prazo

[25]

Orientacdo em Longo Prazo

Orientacao em Curto Prazo

A perseveranga ¢ o esforgo produzem resultados
lentamente

E importante economizar e ser cuidadoso com os
recursos

Disposi¢@o para adiar seus proprios desejos por
uma boa causa

O esforgo deve produzir resultados imediatos

Ha uma pressao social para gastar mais

Os lucros imediatos sdo mais importantes que as
relagoes

tendem a valorizar a tradi¢do, a disciplina, a obediéncia a autoridades e normas sociais, €
a reprimir comportamentos que nao estejam de acordo com as normas culturais estabele-

cidas. A Tabela 2.9 apresenta as caracteristicas comuns de Indulgéncia e Restrigio.

Tabela 2.5: Caracteristicas comuns das culturas de Indulgéncia e Restri¢ao [25]
Indulgéncia (alto IVR) Restri¢ao (baixo IVR)
Comportamento livre Comportamentos suprimidos e regulamentados
As recompensas materiais ndo sdo importantes Espera-se recompensa material pelo trabalho rea-
lizado
Facilmente se sente injusticado
Os objetos materiais sdo importantes para o status
(carro, casa, empresa)
As pessoas s30 mais pessimistas e cinicas
Mais reservados
O lazer e as amizades sdo menos importantes

Centrada no momento presente

Os objetos materiais sdo utilizados pela sua utili-
dade e ndo para dar status

As pessoas sdo mais positivas e otimistas

Mais extrovertidas e simpaticas

Valoriza o lazer e os amigos

Distancia do Poder — O principal aspecto abordado nesta dissertacdo ¢ a dimensao
cultural conhecida como Distancia do Poder [38, 42], que sera tratada em uma secdo a

parte.

2.3 Distancia do Poder

A Distancia do Poder ¢ definida como o grau de aceitacdo de uma sociedade em relacao
a desigualdade de poder entre as pessoas. Em uma sociedade com alta distancia do poder,
as pessoas aceitam e esperam grandes diferencas de poder e autoridade entre as pessoas,
e se comportam de maneira diferente em relacao aos individuos que ocupam posi¢des de
poder. Ja em uma sociedade com baixa distancia do poder, as pessoas tendem a rejeitar
a desigualdade de poder e a esperar tratamento igualitario em todas as esferas da vida
[38]. Esse aspecto pode ser definido como a distribuicdo desigual de poder nas organiza-
¢des dentro de um dominio organizacional [42]. A Tabela .6 apresenta as caracteristicas

comuns de culturas com baixo e alto Indice de Distancia do Poder.

Uma pessoa de uma cultura de alto indice de distancia do poder pode interpretar mal
o comportamento das pessoas de culturas de baixo indice de distdncia do poder como

sendo insensivel, desrespeitoso, descuidado e extremamente indiferente com o protocolo
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Tabela 2.6: Caracteristicas comuns de culturas com baixo e alto indice de Distancia do

Poder: [25]
Baixo Indice de Distincia do Poder Alto Indice de Distancia do Poder
A desigualdade é minimizada A desigualdade ¢ aceita
Ha uma hierarquia por conveniéncia Ha uma hierarquia por necessidade
Superiores sdo acessiveis Os superiores sdo inacessiveis
Todos tém os mesmos direitos Aqueles que tém poder tém privilégios

Mudangas ocorrem por meio de uma evolugdo na- A mudanca acontece através de revolugdes
tural
As criangas sdo tratadas com igualdade As criangas aprendem a obedecer

e a etiqueta. Sob outra perspectiva, pessoas de culturas de baixo indice de distancia do
poder podem interpretar erroneamente o comportamento cultural de pessoas de culturas de
alto indice de distancia hierdrquica como muito sensiveis, muito formais e muito rigidos
sobre detalhes [42].

Essa dimensao cultural pode afetar a maneira como as organizagdes sao gerenciadas e
lideradas em diferentes partes do mundo. Em culturas com alta distancia do poder, as pes-
soas tendem a aceitar e esperar uma grande diferenga de poder entre individuos e grupos.
Em contrapartida, em culturas com baixa distancia do poder, as pessoas tendem a rejeitar
ou resistir a diferengas de poder e a favorecer a igualdade social. A compreensdo dessas
diferencas culturais pode ajudar lideres e gestores a se adaptarem melhor ao ambiente em

que estao trabalhando e a liderar com mais eficacia [38§].

Em culturas com grande distancia do poder, os individuos no poder sdo vistos como
superiores, indiferentes, patriarcais e espera-se que liderem de forma autocratica [38].
Aqueles que estao no poder sdo percebidos como elitistas superiores, entdo aqueles sem
poder aceitam seu lugar na hierarquia, confiam em seus lideres e os deixam decidir, ge-

ralmente submissos [51]].

Hofstede [38] mediu a distancia do poder por meio de uma pesquisa de opinido rea-
lizada com funcionarios da IBM em diferentes paises, a qual os entrevistados deveriam
responder a perguntas relacionadas a sua percepcao sobre o nivel de igualdade ou desigual-
dade na distribuicao de poder em suas organizagdes. Com base nas respostas, Hofstede
desenvolveu um indice de distancia do poder para cada pais e indica o grau de aceitagdo ou
rejei¢do de hierarquias e desigualdades naquela cultura. Quanto maior o valor do indice,

maior a aceita¢ao da distancia do poder naquela cultura.

A Tabela 2.7 apresenta o indice de Distancia do Poder (IDP) para alguns paises seleci-
onados. A Tabela de IDP inicial continha dados de 50 paises [38]. Desde entao, Hofstede
tem continuado a atualizar e expandir a pesquisa, consolidando sua posicdo como um
instrumento de pesquisa utilizado para medir a distancia do poder em diferentes paises e

organizacdes. Na ultima edi¢do do livro [42], publicada em 2010, foram divulgados da-
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dos de 76 paises, refletindo o continuo esfor¢o de fornecer uma compreensao abrangente
das variacdes culturais. Originalmente, a escala do PDI variava de 0 a 100. Em versoes
posteriores, passou a ser mais flexivel. Pode-se ver na Tabela 2.7, por exemplo, que valor

maximo apresentado ¢ 104, atribuido a Malésia e Eslovaquia.

Tabela 2.7: Trecho da Tabela adaptada de Hofstede (Culture) - In-
dice de Distancia do Poder (IDP) [42].

Classificacdo Pais indice
1-2 Malasia 104
1-2 Eslovaquia 104
3-4 Guatemala 95
5 Filipinas 94
6 Russia 93
10-11 México 81
10-11 Venezuela 80
12-14 Arabia 80
12-14 China 80
17-18 India 77
26 Brasil 69
27-29 Franca 68
37-38 Portugal 63
45-46 Espanha 57
49-50 Japao 54
52-53 Argentina 49
59-61 Estados Unidos 40
65-67 Alemanha 35
65-67 Gra Bretanha 35
69-70 Suécia 31
71 Irlanda 28
72 Suica (*) 26
73 Nova Zelandia 22
74 Dinamarca 18
75 Israel 13
76 Austria 11

* Valores associados a populagdo de origem alema.

Como mostrado na Tabela 2.7, alguns paises apresentam um alto IDP, o que indica
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uma consideravel dependéncia dos subordinados em relagdo aos superiores hierarquicos.
Em contraste, outros paises apresentam um baixo IDP, indicando uma maior igualdade
e participacao nas decisdes. Pode-se ver que a maioria dos paises asiaticos, do Leste
Europeu e latinos apresentam grandes distancias de poder, enquanto paises de lingua alema
(como Austria, parte da Sui¢a e Alemanha), paises nordicos (Dinamarca e Suécia), Gra-

Bretanha e Estados Unidos possuem distancias de poder menores.

A férmula original [38] para o calculo do IDP usa a média da pontuagdo da escala
de 5 pontos (sendo 1 = muito frequentemente e 5 = muito raramente) para a questao ‘a’
(apresentada a seguir); esta média ¢ multiplicada por 25 para aproximar a faixa de valores
— e, portanto, a sua contribui¢do ao IDP — aproximadamente a porcentagem de valores das
questdes ‘b’ e ‘c’. A formula usada ¢é a seguinte: PDI = 135 - 25 (média de pontuagdo
de funcionarios com medo + (percentual percebido do gerente 1 + 2) - (percentual do

gerente preferido 3)).

Os trés itens de pesquisa utilizados para compor o indice de distancia do poder [38§]

foram os seguintes:

a) Respostas de funcionarios nao gerenciais a pergunta “Com que frequéncia, em sua
experiéncia, ocorre o seguinte problema: os funcionarios tém medo de expressar
desacordo com seus gerentes?” (pontuacdo média em uma escalade 1 a 5, de “muito

frequentemente” a “muito raramente”).

b) Para qual dos quatro tipos de gerentes descritos abaixo vocé diria que o(a) seu(sua)

proprio(a) gerente corresponde mais de perto?

c) Agora, dos tipos de gerente descritos abaixo, por favor marque aquele com o qual

vocé preferiria trabalhar.

Para o segundo e terceiro itens, foram colocadas descri¢des que se aplicam a quatro

tipos diferentes de gerentes:

* Gerente 1 - Normalmente toma suas decisdes prontamente € as comunica aos seus
subordinados de forma clara e firme. Espera que eles executem as decisoes leal-

mente e sem levantar dificuldades.

* Gerente 2 - Normalmente toma suas decisdes prontamente, mas antes de prosseguir,
tenta explicé-las completamente aos seus subordinados. Fornece-lhes os motivos

das decisdes e responde a quaisquer perguntas que possam ter.
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» Gerente 3 - Geralmente consulta seus subordinados antes de tomar suas decisdes.
Ouca seus conselhos, os considera e entdo anuncia sua decisao. Ele espera que todos
trabalhem lealmente para implementa-la, independentemente de estar de acordo ou

nao com o conselho que deram.

* Gerente 4 - Geralmente convoca uma reunido com seus subordinados quando ha
uma decisdo importante a ser tomada. Apresenta o problema ao grupo e convida a

discussdo. Aceita o ponto de vista da maioria como a decisao

2.3.1 A Influéncia e Impacto da Distancia do Poder

Na percepcao de competéncia e legitimidade dos lideres, Chhokar et al. [|13]] analisa-
ram a relacdo entre cultura e lideranga em diferentes sociedades ao redor do mundo. Por
meio de uma analise detalhada das culturas de 25 sociedades, os autores concluem que
as diferencgas culturais influenciam significativamente a lideranga e o comportamento or-
ganizacional em diferentes paises. Entre as dimensdes culturais estudadas, a distancia do
poder de Hofstede ¢ uma das que mais se destaca, influenciando a forma como as pessoas
percebem e respondem a autoridade e hierarquia nas organizagdes. Em geral, o estudo
destaca a importancia de se compreender a relagdo entre cultura e lideranca em diferentes
contextos e como isso pode afetar o desempenho organizacional. A relagdo entre a distan-
cia do poder de Hofstede e o comportamento organizacional em diferentes paises reforca
a importancia de se considerar a dimensao cultural na gestdo de equipes multiculturais e
na lideranga global. Essa percep¢ao pode afetar a forma como os lideres sdo capazes de

influenciar e motivar seus subordinados [[13].

House et al. [45] realizam uma analise critica da pesquisa transcultural sobre lideranga
organizacional e propdem uma teoria que explique as diferengas culturais na percepc¢ao da
lideranca. O estudo se baseia em uma revisdo de pesquisas transculturais sobre lideranca
em diferentes paises e setores e conclui que ha diferengas significativas na percepgao e ex-
pectativa em relacao ao papel do lider em diferentes culturas. Os autores destacam que a
comunicagao entre lideres e subordinados pode ser influenciada pela percepgao de distan-
cia do poder em uma determinada cultura. Por exemplo, em culturas com alta distancia do
poder, os subordinados podem ser menos propensos a desafiar ou questionar seus lideres,
o que pode afetar a comunicagdo e o feedback necessarios para o desempenho efetivo da
equipe. O estudo sugere que lideres que atuam em contextos culturais diferentes devem
estar cientes dessas diferencas culturais e adaptar seu estilo de lideranga para promover

uma comunicac¢ao mais efetiva com seus subordinados [45].

No estudo de Kirkman et al. [51], os autores examinaram mais detalhadamente as in-



CAPITULO 2. REFERENCIAL TEORICO 22

fluéncias unicas e combinadas da orientagdo a distancia do poder mantida individualmente
e lideranca transformacional nas reagdes cognitivas € comportamentais dos funciondrios
aos lideres na Republica Popular da China (RPC) e Estados Unidos (EUA). Os resultados
indicaram que a orientacdo a distancia do poder individual (ou seja, a preferéncia pessoal
por relagdes hierarquicas) influenciou a maneira como os seguidores reagiram a lideranga
transformacional em ambas as culturas. No entanto, os efeitos dessa orientacdo foram

mais fortes na RPC do que nos EUA.

Além disso, o estudo também descobriu que a lideranga transformacional teve um
efeito positivo significativo nas reacdes dos seguidores em ambas as culturas, indepen-
dentemente da orientagdo a distancia do poder individual. Em outras palavras, a lideranca
transformacional foi capaz de inspirar e motivar os seguidores, independentemente de
suas preferéncias pessoais em relacdao a distancia do poder, ou seja, o estudo concluiu
que tanto a orientagdo a distancia do poder individual quanto a lideranga transformacional
sdo importantes para entender as reagdes dos seguidores aos lideres, mas seus efeitos sao
influenciados pela cultura e interagem de maneiras complexas e diferentes em contextos

culturais distintos [S51]].

A forma como as decisdes sdo tomadas em uma organizacao também pode ser influen-
ciada pela distancia do poder. Em culturas com alta distancia do poder, ¢ mais comum que
as decisOes sejam tomadas de forma centralizada e autocratica, com pouca participagao
dos funcionarios. Em contraste, em culturas com baixa distancia do poder, as decisdes sao
tomadas de forma mais colaborativa e democratica, com a participagdo ativa dos funciona-
rios [#5]. Além de tudo, a distancia do poder pode afetar a forma como a lideranca ¢ vista
em uma cultura. Em culturas com alta distancia do poder, espera-se que os lideres sejam
respeitados e reverenciados, € que tomem decisdes sem consultar os outros. Em culturas
com baixa distdncia do poder, a lideranca ¢ vista como mais horizontal e participativa,

com uma maior énfase na comunicacao e na colaboracao [42].

Em Hu and Judge [46], os autores indicam que a distancia do poder é um fator im-
portante a ser considerado ao analisar a relacdo entre lideres e equipes, pois afeta a forma
como os tracos de personalidade do lider sdo percebidos e como eles impactam a equipe.
Os autores exploram a relagdo entre os tragos de personalidade do lider e os valores de
poder da equipe, e como isso afeta os processos e o desempenho da equipe. A pesquisa
examina como a interacao entre os tragos de personalidade do lider (como extroversao,
amabilidade e conscienciosidade) e os valores de distancia do poder da equipe influen-
ciam a eficicia da equipe. Neste estudo, a distancia do poder ¢ considerada como um
valor da equipe, ou seja, o quanto os membros da equipe valorizam a desigualdade de

poder e a hierarquia dentro do grupo.
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Os resultados mostram que a distancia do poder da equipe modera a relagdo entre
os tragos de personalidade do lider e os processos e desempenho da equipe. Por exem-
plo, lideres extrovertidos podem ter um impacto positivo no desempenho da equipe por
meio da identificagdo relacional, mas apenas em equipes com alta distancia do poder. Da
mesma forma, a conscienciosidade do lider pode influenciar positivamente o desempenho
da equipe em termos de fungdo, mas apenas em equipes com alta distancia do poder. Por
outro lado, a amabilidade do lider pode ter efeitos positivos na funcao e além da funcao da
equipe através da identificacdo relacional e da poténcia da equipe, mas apenas em equipes

com baixa distancia do poder [46].

2.3.2 Distancia do Poder e suas consequéncias no ambiente de trabalho

Wilson and Chaudhry [90] exploram o efeito do empoderamento e do apoio organi-
zacional para o desenvolvimento da rotatividade (rotatividade de funcionarios) e como a
distancia do poder moderadora influencia essa relacdo. O estudo foi realizado em uma
empresa de desenvolvimento de software dos EUA, localizada na [ndia, e utilizou uma
amostra de 240 funciondrios. A pesquisa investigou se 0 empoderamento psicologico € o
suporte organizacional para o desenvolvimento afetavam a rotatividade dos funcionarios

e se a distancia do poder individual moderava essa relacao.

Os resultados mostraram que o empoderamento psicoldgico estava relacionado a um
aumento da rotatividade para funciondrios de paises com alta distdncia do poder, enquanto
estava associado a uma reducao da rotatividade para funcionarios com baixa distancia do
poder. Além disso, o apoio organizacional para o desenvolvimento estava ligado a um

aumento da rotatividade para individuos com alta distancia do poder.

O estudo de Wilson and Chaudhry [90] identificou que o impacto do empoderamento
e do apoio organizacional para o desenvolvimento da rotatividade depende da distancia
do poder individual. Funcionérios com alta distdncia do poder podem reagir de forma
diferente ao empoderamento e ao apoio, resultando em maior rotatividade quando esses
elementos sdo presentes. Por outro lado, funcionarios com baixa distancia do poder ten-
dem a se beneficiar mais do empoderamento e do apoio, apresentando menor rotatividade
[90].

Em Heumann et al. [33], os autores abordam a influéncia da distancia do poder em
projetos de terceirizagdo de sistemas de informagdo. O estudo argumenta que a orientacao
de distancia do poder do gerente do fornecedor afeta tanto o desempenho do projeto quanto
a eficacia dos controles informais utilizados nesse contexto. Por meio da andlise de dados

de 57 pares cliente-fornecedor, o estudo constatou que uma alta distancia do poder por
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parte do gerente do fornecedor tem um impacto negativo no desempenho do projeto. No
entanto, também foi observado que a distancia do poder do gerente do fornecedor moderou
positivamente a relagdo entre autocontrole e desempenho do projeto. Isso significa que,
em situacdes as quais a distancia do poder ¢ alta, o uso de controles informais baseados
no autocontrole pode ter um efeito mais positivo no desempenho do projeto. Portanto, o
estudo sugere que a distancia do poder do gerente do fornecedor ¢ um fator importante
a ser considerado ao controlar projetos de terceirizacao de sistemas de informagao e que
o equilibrio entre controles formais e informais, levando em conta a distdncia do poder,

pode ser crucial para o sucesso desses projetos [33].

A Tabela 2.8 resume as principais diferencas no local de trabalho entre sociedades com
distancia do poder baixa e alta, conforme descrito por Hofstede et al. [42]. Estas diferen-
cas refletem como a distancia do poder influencia a dinamica organizacional, incluindo
aspectos como a estrutura hierarquica, o processo de tomada de decisdo e a natureza das
relacdes entre superiores e subordinados. Em sociedades com baixa distancia do poder, ha
uma tendéncia para estruturas mais horizontais, com maior descentralizagdo e uma valo-
rizagdo da participacao e da consulta aos subordinados. Por outro lado, em contextos com
alta distancia do poder, as organizacdes tendem a ser mais centralizadas, com hierarquias
mais pronunciadas e uma comunica¢do mais formal e direcionada de cima para baixo.
Essas diferencas sdo fundamentais para compreender as nuances culturais que moldam as

praticas de gestdo e lideranga nas organizagdes ao redor do mundo.

Tabela 2.8: Resumo com as diferengas entre a baixa ¢ a Alta Distancia do Poder no local

de trabalho [42]
ID

Baixo indice de Distancia do Poder Alto indice de Distancia do Poder

DI  Hierarquia nas organizagdes significa uma desi- A hierarquia nas organizagdes reflete a desigual-
gualdade de papéis, estabelecida por convenién-  dade existencial entre niveis superiores e inferi-
cia ores

D2 A descentralizagdo ¢ popular A centralizagdo ¢ popular

D3 Ha menos pessoal de supervisao Hé mais pessoal de supervisao

D4 Ha uma estreita faixa salarial entre o topo e a  Existe uma ampla faixa salarial entre o topo ¢ a
base da organizacao base da organizacao

D5  Os gerentes confiam em sua propria experiéncia  Os gerentes confiam nos superiores ¢ em regras
e nos subordinados formais

D6  Os subordinados esperam ser consultados Os subordinados esperam que lhes digam o que

fazer

D7 O chefe ideal ¢ alguém que ¢€ criativo e gosta de O lider ideal é alguém que adota uma abordagem
ouvir a opinido de todos benevolente e orientada, muitas vezes compa-

rada aum ’bom pai’, mas que também demonstra
autoridade quando necessario

D8  Asrelagdes subordinado-superior sdo pragmati- As relagcdes subordinado-superior sdo emocio-
cas nais

D9  Privilégios e simbolos de status sdo desaprova- Privilégios e simbolos de status sdo normais e
dos populares

D10 O trabalho manual tem o mesmo status do traba- Empregos de escritorio sdo geralmente mais va-

lho de escritério

lorizados do que trabalhos manuais
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2.4 Trabalhos Relacionados

Esta Se¢do apresenta estudos que exploram a influéncia da distancia do poder e outros
fatores culturais na adog¢ao e implementacdo de métodos ageis. Serdo abordadas estudos
que analisam a interacao entre dimensoes culturais e praticas organizacionais, bem como

o instrumento para avaliar o clima organizacional em times ageis (TACT).

2.4.1 Cultura Nacional e Distancia do Poder

Qiao [68] investigou a adogdao de métodos ageis em empresas de tecnologia na China
e como a cultura chinesa influencia essa implementacdo. As entrevistas realizadas com
empresas chinesas revelaram que, apesar de adotarem principios ageis, como a entrega
frequente de produtos funcionais, as empresas chinesas ainda valorizam a documentagao
detalhada e a hierarquia organizacional. Além disso, a comunicagdo face a face ¢é pre-
ferida para tarefas didrias. A pesquisa também destacou a influéncia da cultura chinesa
nas dimensdes de Hofstede [38], como a distancia do poder e a aversao a incerteza. Qiao
[68] concluiu que a interagdo entre teorias ageis e a cultura chinesa podem contribuir para
o desenvolvimento de uma metodologia de desenvolvimento de software adaptada local-

mente.

A metodologia de pesquisa adotada por Qiao [68] foi a ciéncia do design, seguindo o
ciclo experimental de Wieringa [89]. A Figura 2.2 apresenta o ciclo de pesquisa composto

por cinco etapas, adaptados por Qiao [68].

Wieringa [89] estruturou o ciclo empirico como uma lista de verificagdo de questdes
que orientou o desenho da pesquisa. Qiao [68] ilustrou a pesquisa com base na lista de

verificagdo em cinco etapas.

Qiao [68] se concentra na influéncia dos fatores culturais chineses na ado¢ao de méto-
dos 4geis em organizagdes de producdo de software na China, enquanto essa dissertagao
amplia o escopo ao investigar como a Dimensdo da Distancia do Poder afeta o processo
de transformacao agil em organizagdes de forma mais geral, buscando entender também
como mitigar esses efeitos. O estudo de Qiao [68] esta contextualizada na cultura chinesa
e no setor de software, e essa dissertagdo aborda uma dimensao cultural mais ampla e sua

influéncia em organizagdes de diversos contextos.

Palokangas [65] investigou como os valores dgeis sdo interpretados e adaptados em
diferentes culturas nacionais no contexto do desenvolvimento global de software (GSD).

O estudo utiliza as dimensdes culturais de Hofstede [38] como uma estrutura tedrica para
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Andlise de dados

12. Descrigoes?

13. Conclusoes estatisticas?

14. Generalizagoes?

15. Resposta a questdes de conhecimento?

Execucio de pesquisa Analise de problemas de investigagdo
11. O que aconteceu? 4. Quadros conceptuais?

5. Duvidas de conhecimento?

6. Populagao?

Validagao Projeto de pesquisa e inferéncia
7. Validade do(s) objeto(s) de estudo? 7. Objeto(s) de estudo?

8. Validade da especificagao do tratamento? 8. Especificagao dos tratamentos?
9. Validade da especificagdo de medigao? 9. Especificagdo de medigéo?

10. Validade do desenho de inferéncia? 10. Inferéncias?

Figura 2.2: Ciclo Experimental de Wieringa [89] - Figura adaptada por Qiao [68]

explorar a relagdo entre os valores dgeis e as culturas nacionais. A pesquisa ¢ qualitativa
e foi realizada em duas fases: a primeira com entrevistas com um especialista em cultura
transversal para entender melhor a relagdo entre agilidade e cultura, e a segunda com
membros de equipes de projetos em diferentes locais para aprofundar o entendimento e

fornecer ideias praticas de adapta¢dao dos métodos ageis.

Palokangas [65] teve como foco compreender como os valores ageis se relacionam
com as caracteristicas culturais especificas de diferentes paises, com um escopo mais es-
pecifico e focalizado no contexto do desenvolvimento de software. Enquanto essa disser-
tagdo tem o objetivo de analisar como a Distancia do Poder afeta o processo de adogao
e implementacdo de métodos 4geis em organizagdes em transformagdo agil. Além disso,
busca explorar maneiras de atenuar os efeitos negativos decorrentes da alta distancia do
poder, ndo se limitando ao contexto especifico de equipes de desenvolvimento de software,

mas sendo aplicavel a diversas organizagdes em transformacgao agil.

Palokangas [65] conclui que os valores ageis favorecem uma baixa distancia do po-
der, devido a auto-organizagdo, ao empoderamento ¢ a delegacao de poder, € uma baixa
aversdo a incerteza, devido a énfase em menos defini¢goes e aceitagdo de mudancas. No
entanto, a implementacdo de métodos ageis pode ser desafiadora devido a necessidade de

mais documentacao e processos devido a falta de comunicagdo presencial.

Likhi [57] investigou o impacto do indice de distdncia ao poder em equipes de en-
genharia de software multiculturais. Utilizando as dimensdes culturais de Hofstede [38§]
como base teorica, o estudo explorou como as diferengas culturais afetam a dinamica e

a eficiéncia dessas equipes. Por meio de entrevistas com dez participantes de oito em-
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presas distintas, os entrevistados, oriundos de diversas nacionalidades e com experiéncias
variadas em ambientes multiculturais, discutiram as dindmicas de poder, comunicagao, in-
clusdo, empoderamento de funcionarios, preferéncia por estruturas organizacionais, dis-
tribuicdo de trabalho e o papel dos gestores. O estudo empregou andlise tematica para
identificar os efeitos da distdncia ao poder e outros fatores culturais no funcionamento

diario dessas equipes.

De acordo com Likhi [57], os efeitos das diferengas culturais relacionadas ao indice de
distancia do poder em equipes de engenharia de software multiculturais contém influén-
cias significativas na dinamica e eficiéncia das equipes. Isso pode afetar a forma como
os membros da equipe se dirigem aos superiores, a comunicacao entre membros juniores
e seniores, o nivel de inclusdo na equipe, o empoderamento dos funcionarios, a estrutura
da equipe, a distribui¢do de tarefas, a interpretagdo cultural da linguagem, as diferencas
de fuso horario, a comunicagao virtual, o ambiente de trabalho multicultural e a adapta-
¢do a novas culturas. Além disso, a distancia do poder pode influenciar a compreensao
de historias de usuarios em sprints e a comunicacgao, que ¢ a linguagem comum em mui-
tas equipes de desenvolvimento de software. A adaptacdo de metodologias ageis, como
o Scrum, também pode influenciar a dissolu¢ao da hierarquia dentro das equipes. Esses
efeitos culturais podem impactar a colaboragdo, a comunicagdo e o desempenho geral das
equipes de engenharia de software multiculturais. Por fim, concluiu-se que a compreen-
sdo e superagao dos desafios comunicacionais e colaborativos, oriundos das diferengas de
distancia ao poder, podem melhorar significativamente a eficiéncia das equipes multicul-

turais de desenvolvimento de software.

Likhi [57] investiga os efeitos da distancia de poder em equipes de engenharia de soft-
ware multiculturais por meio de entrevistas qualitativas. Por outro lado, essa dissertacao
foca na distancia do poder em organizagdes ageis, além de possibilitar o diagnodstico da

distancia do poder em organizac¢des ageis por meio do IDPD.

2.4.2 TACT - Instrumento para Avaliacio do Clima Organizacional em Times Ageis

Dutra [21] aborda a necessidade de avaliar o clima organizacional em equipes que
adotam métodos ageis, destacando a escassez de ferramentas especificas para essa fina-
lidade. Para isso, o autor desenvolver o TACT (do inglés “insTrument to Assess the or-
ganizational ClimaTe of agile teams”), um instrumento para avaliar o clima organizacio-
nal considerando fatores humanos criticos. Utilizando a Design Science Research (DSR),
este estudo seguiu uma abordagem estruturada composta por varias etapas metodoldgicas.

Foram empregados métodos como Estudo Qualitativo, Estudo Terciario e Revisao Siste-
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matica da Literatura para fundamentar a base teérica do TACT. Em seguida, a geragdo e

refinamento dos itens do TACT envolveram um processo cuidadoso:

* Geracio de Itens: A partir da revisdo da literatura sobre clima organizacional e
metodologias ageis, foi desenvolvido um conjunto inicial de itens que compdem o
TACT.

* Refinamento de Itens: Esses itens foram entdo refinados por meio de revisao por

pares e feedback de profissionais experientes em métodos ageis.

* Teste Pré-Piloto: Um teste pré-piloto foi conduzido para identificar possiveis pro-

blemas na interpretacao dos itens ou no layout da pesquisa.

* Estudos de Caso: Foram realizados trés estudos de caso para avaliar a eficcia
do TACT na medi¢ao do clima organizacional em equipes ageis. Os dados coleta-
dos nesses estudos forneceram insights sobre a confiabilidade e validade do instru-

mento.

* Pesquisa de Opinido: Por fim, uma pesquisa de opinido foi conduzida para obter

a percepcao de especialistas sobre o TACT.

O TACT ¢ fundamentado em fatores essenciais para o ambiente agil, como comu-
nicagdo, colaboragao, lideranca, autonomia, tomada de decisao, envolvimento do cliente,
confianca, conhecimento, aprendizado e motivacao. Os resultados indicaram que o TACT
possui boas propriedades psicométricas e foi considerado util por especialistas em métodos
ageis. Os aspectos mais destacados incluem a importancia da colaborag@o na resolucdo de
problemas, o envolvimento do Dono do Produto no planejamento da iteragao e a agilidade

na resposta a mudangas, fatores que influenciam positivamente o clima da equipe.

Para elaborar os itens que medem o clima organizacional, foi necessario definir cons-
tructos claros para cada um dos fatores humanos considerados. Essa etapa permitiu que
cada conceito teorico fosse traduzido em indicadores mensuraveis, permitindo uma avali-
acdo pratica e objetiva dos fatores em estudo. A defini¢cdo operacional exemplifica como
conceitos abstratos, como “Comunicac¢do”, foram interpretados e mensurados no contexto
da pesquisa. Ao apresentar exemplos dessas defini¢des, busca-se ilustrar o processo de
desenvolvimento dos itens, tornando claro como os conceitos foram transformados em
medidas praticas. A seguir, ¢ apresentado parte dos constructos gerados e alguns itens

criados para avaliar o fator humano Comunicagao:
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* Defini¢do Conceitual — O processo que permite que as pessoas troquem informa-
coes, sentimentos ou pensamentos envolve a transmissao de informagdes por meios
verbais (oral ou escrito) ou nao verbais (veja comunicagdo nao verbal). Os seres hu-
manos se comunicam para se relacionar, trocar ideias, conhecimento, sentimentos e
experiéncias, bem como para diversos outros propdsitos interpessoais e sociais. A
comunicacdo frequente entre as partes interessadas no projeto ¢ fundamental para o

desenvolvimento agil de software.

» Exemplos de Defini¢ao Operacional — (1) COM.01. A percepcao da seguranca par-
ticipativa pode incentivar os membros da equipe a serem abertos ao comunicar suas
ideias com a equipe, o que, de outra forma, poderia ser arriscado; (ii)) COM.03. A
lacuna na comunicacao entre o desenvolvedor e o cliente pode garantir o sucesso do
projeto, enquanto, por outro lado, a falta de habilidade de comunicag¢ao causa pro-
blemas no projeto; (iiil) COM.04. Comunicagao ¢ uma habilidade para o membro

da equipe.

» Exemplos de Itens Criados para Medir Comunicag¢do — (1) ITO1. Nesta equipe,
podemos falar livremente uns com os outros sobre as dificuldades que estamos a
ter; (i1) ITO2. A equipe mantém atualizada a lista de impedimentos, riscos e agdes

de controle; (iii) ITO3. Minha opinido ¢ sempre ouvida pela minha equipe.

A Figura 2.3 apresenta o painel TACT, utilizado para exibir os desdobramentos da

avaliacdo climatica. Para facilitar a interpretacao dos resultados por parte dos liderados,

lideres e demais interessados, o clima ¢ classificado como positivo, neutro ou negativo.

Nesse contexto, as contagens de respostas “concordo totalmente” e “concordo” sdo conso-

lidadas para atribuir a classificagdo de clima organizacional como positivo (indicado em

verde). De maneira andloga, a soma das frequéncias de respostas “discordo” e “discordo

totalmente” ¢ agregada para representar um clima negativo (indicado em vermelho). Por

fim, a frequéncia de respostas “neutro” ¢ considerada para categorizar o clima organiza-

cional como neutro (indicado em amarelo).

Classificagdo do Clima Organizacional por Dimenséo

Dimensdo

Neutro

Positivo

Comunicagio

23 (21.3%)

23 (21.3%)

62 (57.4%)

Colaboragio

10 [10.4%)

20 (20.8%)

66 [68.8%)

Lideranca

27 (22.5%)

29 (24.2%)

64 (53.3%)

Comunicagio NG
Colaboragio [N 20,8%
Lideranca [

0% 25%

21,3%

24.2%

50%

57,4%

£2,8%

533%

75%

100%

Item

Classificagio

Positivo

ITO1. Nesta equipa, podemos falar livremente uns com os outros sobre as dificuldades que estamos a ter.

1(8.3%)

10 (83.3%)

IT02. A eguipe mantém atualizada a lista de impedimentos, riscos e ages de controle.

6 (50.0%)

5 (41.7%)

IT03. Minha opinido é sempre ouvida pela minha equipe.

2(16.7%)

10 (83.3%)

Figura 2.3: Parte do Painel do TACT - Resultados da Equipe A - Figura adaptada[22].
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A Figura 2.3 ilustra parte dos passos do processo de pesquisa na tese de doutorado
de Dutra [21]]. O instrumento desenvolvido por ele implementa uma escala psicométrica
para avaliar o clima organizacional de equipes ageis, considerando dez fatores humanos
criticos. No presente trabalho, o foco ¢ a criagdo de um instrumento para medir a Distan-
cia do Poder em organizagdes ageis, também por meio de uma escala psicométrica. Na
fase de proposito, durante o ciclo de relevancia, foi realizada uma Revisdo Sistematica da
Literatura (RSL), conforme detalhado no Capitulo . No ciclo de design, foram seguidos
os mesmos passos de definicdo de constructos, mas baseados nas manifestagdes da Dis-
tancia do Poder em vez de fatores humanos, criacao de todos os itens de uma tnica vez e
avaliagdo por especialistas. Além disso, foram realizados multiplos estudos de caso. Na
fase de avaliagdo, assim como no TACT, foi conduzida uma pesquisa de opinido. Esse
alinhamento metodologico ndo apenas destaca a relevancia de desenvolver instrumentos
de avaliacdo especificos para contextos ageis, mas também sublinha como o processo de

criacdo do TACT funciona como um guia e apoio ao longo de todos os estagios desta

dissertacao.
s ™) ) )
. Fase de Propésito
Fase de P t - ] —
ase de rroposito 4[(TACT desenvolvimento, avaliagdo e refinamento) Fase de Validacao
. J J —

Ciclo de Ciclo de Ciclo de Ciclo de
Relevancia Rigor Design Rigor

N — ————
CD c> i Primeiro e segundo ( \
Definigdo
Estudo Qualitativo estudo de caso P
(Dificuldades e armadilhasnas Constructos | (Dimensdes de comunicacdo, Estu_do de AVE‘_"aC?O
avaliagesclimaticas) (Definicio conceituale colaboraco, lideranca, (Pesquisa-Todas as dimens&es)
operacional de dimens3es) autonomia, tomadsa de decisdes
e envolvimento do cliente))
iari iacy Primeira Validagdo - .
Estudo Tercidrio Criagdo dos Itens licag Andlise Quantitativa
(Fatores humanos em (Criacodos itens para com Espegahstas (Andlise fatorial confirmatéria)
desenvalvimento de software] representar as dimensdes| (indice de validade de contetdo)
Revis3o Sistematica - - Terceiro Estudo de - -
da Li Primeira Validagio C Andlise Qualitativa
a Literatura [ 450 (Andlisetematica e dimensdes

(Medidas doclima com Especialistas (Dimensdes de confianca, doTAM)
organizacional) conhecimento & motivagdo)

Figura 2.4: Informacdes sobre os estudos realizados - Figura adaptada de [21]

2.5 Consideracoes Finais

Neste capitulo, foi fornecida uma visdo geral da teoria fundamental que sustenta esta
dissertacdo, explorando de maneira mais aprofundada a investigacdo sobre a dimensao
cultural da Distancia do Poder com base nas teorias de Hofstede [38] e sua influéncia no

ambiente de trabalho. A pesquisa de Hofstede [38] e estudos adicionais destacam como a
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Distancia do Poder pode afetar a comunicagao, as expectativas de lideranca e a dindmica
das equipes em contextos culturais variados. As diferencas na distancia do Poder podem
influenciar o desempenho da equipe, a tomada de decisdes e até mesmo a rotatividade de

funcionarios.

Em resumo, a dimensao cultural da Distancia do Poder, desempenha um papel impor-
tante na dindmica organizacional. Suas implica¢des indicam a necessidade de considerar
e adaptar estratégias de gestdo de acordo com a distancia do poder em contextos culturais
diversos. Além disso, foram discutidos os trabalhos relacionados, entre eles o TACT [22],

que serviu de inspirac¢ao para a criagdo do IDPD.

No proximo capitulo, € apresentada a revisao sistematica da literatura.



3. Revisao Sistematica da Literatura

Este capitulo visa compreender as manifestagoes, efeitos e estratégias para
minimizar os impactos da distancia do poder por meio de uma revisdo siste-
matica da literatura. As questoes de pesquisa incluem como a distancia do
poder se manifesta, seus efeitos e possiveis estratégias de mitigacdo. A prin-
cipal contribuigdo deste estudo é proporcionar uma compreensdo abrangente
das diversas formas de manifestacdo da distancia do poder, apresentar seus

efeitos e estratégias para mitigar esses impactos.

3.1 Método de Pesquisa

Para apoiar o planejamento e execugdo do estudo, foram seguidas as diretrizes pro-

postas em [53, 66].

3.1.1 Planejamento

A distancia do poder ¢ uma dimensao cultural que descreve como as diferencas de
poder sdo percebidas e aceitas pelos membros menos poderosos de uma sociedade. Ela
influencia a estrutura e a dindmica das relagdes sociais e organizacionais em diversos

contextos, como familia, escola, local de trabalho e governo [42].

Em sociedades com grande distdncia do poder, hd uma aceitacdo significativa das hi-
erarquias e das desigualdades de poder. Os subordinados tendem a ser dependentes de
seus superiores € podem preferir ou rejeitar essa dependéncia. Isso pode resultar em uma
polarizagao entre dependéncia e contra independéncia, com uma distancia emocional con-
sideravel entre subordinados e seus chefes. Tais sociedades podem ter uma tendéncia a

centralizar o poder e valorizar privilégios para os poderosos [42].

32
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Compreender a distancia do poder em uma cultura especifica pode ajudar a prever e

gerenciar comportamentos em ambientes internacionais e multiculturais [42].

Ha um crescimento significativo na ado¢do de métodos ageis dentro das organizagoes,
indicando que a tendéncia deve permanecer e que as empresas veem valor na implemen-
tagdo dessas praticas [[18]. A transformacao agil oferece uma abordagem que pode ajudar
as organizacdes a serem mais adaptaveis, eficientes e competitivas em um ambiente de

negocios que esta em constante evolugao [5].

Um recente estudo tercidrio [23] explorou os fatores humanos e seu impacto nas equi-
pes de software e nas equipes ageis de software. Embora tenham identificado estudos
relacionados ao “aspecto cultural” do fator humano, nenhum deles abordou aspectos rela-

cionados a cultura nacional ou a distancia do poder.

Ao revisar sistematicamente a literatura, € possivel obter uma compreensao abrangente
das diversas manifestagoes, efeitos e estratégias para minimizar os efeitos que a distancia

do poder pode ter.

O estudo tem como objetivo caracterizar a distancia do poder em organizagdes em

transformagao agil. Foram definidas trés questoes de pesquisa (QP):

* QP1: Como a distancia do poder se manifesta em organizagdes em transformacao

agil?

* QP2: Quais sao os efeitos da alta distancia do poder em organizagdes em transfor-

magao agil?

* QP3: Quais estratégias e tratamentos podem minimizar os efeitos da distancia do

poder em organizagdes em transformagao agil?

3.1.1.1 Procedimento de Busca

Para maximizar o namero de estudos incluidos, foram pesquisadas oito bases de da-
dos digitais, complementadas por métodos backward e forward snowballing [39]. As
bases de dados consultadas incluiram Scopus, IEEE Xplore, El Compendex, ISI Web Of
Science, ACM, SpringerLink, Science Direct e Wiley. Estratégias de pesquisa distintas
foram aplicadas para cada base de dados, conforme descrito em [61]. Por exemplo, para

SpringerLink e Wiley, foram considerados apenas estudos de Ciéncia da Computacao.
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3.1.1.2 Expressao de Busca

A expressdo de busca foi definida de acordo com dois dos cinco aspectos da estratégia
PICOC (Population, Intervention, Comparison, Outcomes, Context) [66]. Nossa Popula-
¢do de interesse sdo organizagdes em transformacao agil. Intervengdo faz referéncia ao

aspecto especifico da investigacdo, ou seja, distancia de poder.

Durante a formulagao inicial da expressdo de busca, critérios especificos foram inte-
grados e testes foram conduzidos em varias bases para avaliar a precisdo e calibracdo da
expressao de busca. Além disso, garantiu-se que os artigos de controle [[7, [77] fossem
recuperados. Observou-se, apos a analise inicial, que o uso exclusivo do termo “Power
Distance” ndo conduzia a resultados abrangentes. Isso motivou a inclusdo de termos adi-
cionais, identificados durante a revisdo informal da literatura, uma vez que varios artigos
prescindiam do uso direto do termo “Power Distance”. Assim, foram incorporadas as ex-
pressoes “cultural barrier” e “national culture” como sinonimos relevantes. Além disso,
foram realizados testes também com os termos “software development”,“lean”, “Software
engineering”, mas apenas o termo “agile” foi capaz de trazer resultados satisfatorios para

a pesquisa.

Assim, a versao final da expressdo de busca é: (“cultural barrier” OR “power dis-

tance” OR “national culture”) AND (“agile”).
3.1.1.3 Procedimento de Seleciao

Definimos os seguintes critérios de sele¢do com o objetivo de excluir (CE) e incluir
(CI) estudos relevantes para pesquisa: CI1 — Estudos relacionados a distancia do poder
em organizagdes em transformacgao agil; CE1 — Estudo duplicado; CE2 — Estudo nao es-
crito em inglés; CE3 — Estudo nao revisado por pares; CE4 — Estudo nao acessivel em
texto completo; CES — Estudo ¢ um artigo curto (até 5 paginas); e CE6 — Estudo que nao

responde a nenhuma questao de pesquisa.
3.1.1.4 Extraciao de Dados

A extragdo de dados consistiu em categorizar: (i) dados do estudo, como titulo, au-
tor(res), ano, veiculo de publicagdo, tipo de publicacdo, base de busca, pais de filiacao
dos autor(res), conferéncia ou revista, citagdo, pais de execucdo do artigo; (ii) respos-
tas as questdes de pesquisa, ou seja, manifestacdes, efeitos e estratégias e tratamentos da
distancia do poder; e (ii1) dados de apoio para uma melhor compreensao dos resultados,
como a relagdo entre manifestagdes e os estudos e comentarios adicionais do pesquisador.

A ferramenta Parsifal foi utilizada para catalogar cada documento extraido das bases de
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dados.

3.1.2 Execuc¢ao

Nessa etapa, os estudos primarios sdo identificados e avaliados de acordo com os cri-
térios definidos no protocolo. Envolve uma busca sistemdtica em bases de dados acadé-
micas, bem como a revisao de listas de referéncia de estudos relevantes. Os documentos

identificados sdo, entdo, avaliados quanto a sua elegibilidade com base nos critérios esta-

REVISAO SISTEMATICA DA LITERATURA

belecidos, e as razdes para a exclusdo, quando aplicaveis, sdo registradas.

As bases de dados foram pesquisadas em outubro de 2023, e o snowballing foi rea-
lizado em fevereiro de 2024. Os estudos foram selecionados de acordo com os critérios
estabelecidos no protocolo. Os resultados estdo disponiveis em [61]. Ainda como parte
da estratégia de busca, para a base de busca Springer Link apenas os estudos da area de

Computer Science e os tipos de publicagdo chapter e article foram selecionados. A Figura

representa o processo de busca e selecao dos estudos.

Selegdo e Catalogagdo Preliminar

Estudos identificados:

ACM Digital Library (n = 76)
SCOPUS (n = 30)

IEEE Xplore (n = 159)

ISI Web of Science (n = 4)
El Compendex (n = 11)
SpringerLink (n = 185)
Science Direct (n = 3)
Willey (n = 22)

Total (n = 490)

v

Estudos selecionados antes
dos filtros
(n=451)

v

Primeiro Filtro de Selecdo

Y

Estudos Excluidos:
CE1 (n = 29)

(n = 451)
v

Segundo Filtro de Selecdo

Y

Estudos Excluidos:
CEZ, CE3, CE4,CES e
CE6 (n = 424)

(n = 27)
!

Estudos incluidos:
Cl(n=8)

[ Incluidos ] [ Filtros de Selecio ] [

Figura 3.1: Representagao do processo de busca e selegdao dos estudos com base na abor-

Estudos incluidos no
mapeamento
(n=15)

F

Adicional
Estudos identificados
apos Snowballing

(n=7)

dagem PRISMA. [64]

Ao se aplicar o critério de exclusdo “CEl (Estudo duplicado)”, foram excluidos 39
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estudos, restando 451 estudos para aplicagdo dos filtros. O primeiro e o segundo autores
aplicaram o primeiro filtro de selecao (leitura do titulo, resumo e palavras-chave) aos 451
estudos restantes. No total, 424 estudos foram excluidos pelos outros critérios de exclusao,

resultando em 27 estudos selecionados para o segundo filtro.

O primeiro autor realizou a leitura dos 27 estudos na integra, aplicou o segundo filtro.
Um estudo [[76] foi excluido devido a disponibilidade de uma versao estendida [[77]. Ao

final, 8 estudos foram selecionados.

Com o proposito de aprimorar a abrangéncia dos estudos, empregou-se a técnica de
snowballing, que consiste em utilizar a lista de referéncias de um artigo, bem como suas
citagdes, para identificar artigos adicionais [91]]. No ambito deste estudo, optou-se pelo
snowballing do tipo backward, ou seja, os estudos previamente selecionados durante a
revisao sistematica da literatura foram submetidos a verificagdo de suas referéncias bi-
bliograficas, a fim de identificar possiveis artigos relacionados que nao haviam sido ini-
cialmente identificados na revisao sistematica da literatura, além do snowballing do tipo
forward, que consiste na coleta e analise de estudos que citam os estudos primarios sele-

cionados.

Para o snowballing do tipo backward foram selecionados 27 estudos, e ao se aplicar o
critério de exclusao “CE1 (Estudo duplicado)”, foram excluidos 2 estudos, pois ja haviam
sido avaliados na busca nas bases de dados académicas, restando 25 estudos para aplicagdo
dos filtros. Ao aplicar o primeiro filtro de selecao (leitura do titulo, resumo e palavras-
chave), 21 estudos foram excluidos pelos demais critérios de exclusao. Por fim, resultaram

4 estudos selecionados para o segundo filtro.

O primeiro autor realizou a leitura dos 4 estudos na integra, aplicou o segundo filtro e
extraiu os dados. Nessa etapa, 4 estudos foram incluidos no segundo filtro de selecdo por

atender ao critério de inclusio CI1.

Para o snowballing do tipo forward foram selecionados 327 estudos, e ao se aplicar o
critério de exclusdo “CEl (Estudo duplicado)”, foram excluidos 4 estudos, restando 323
estudos para aplicacao dos filtros. Ao aplicar o primeiro filtro de selecao (leitura do titulo,
resumo e palavras-chave), 318 estudos foram excluidos pelos demais critérios de exclusao.

Por fim, resultaram 5 estudos selecionados para o segundo filtro.

O primeiro autor realizou a leitura dos 5 estudos na integra, aplicou o segundo filtro
e extraiu os dados. Ao final, 3 estudos foram incluidos no segundo filtro de selecdo por

atender ao critério de inclusao CI1.
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Ap6s a realizacdo das etapas de snowballing do tipo backward e forward, foram se-

lecionados 7 estudos no total para compor a analise final. Esses estudos atenderam ao

critério de inclusao CI1 e passaram pelos dois filtros de selegao.

Ao total, 15 estudos foram selecionados. As informacdes de ambos foram extraidas

pelo primeiro autor. Todas as etapas da revisao sistematica da literatura foram revisadas e

auditadas pelos dois outros pesquisadores. Os resultados extraidos estdo disponiveis em

[61].
Tabela 3.1: Estudos selecionados ao final da revisao
ID Estudo Paises de execucao dos Pais de filiacao dos
estudos autores
S01 Overcoming cultural barriers to being agile in  Suécia e India Suécia e Noruega

S02

S03
S04
S05
S06
S07

S08

S09

S10
S11

S12

S13
S14

S15

distributed teams [[77]

The influence of national culture dimensions on
agile practices: the case of South African soft-
ware development teams [60]

Agile Cultural Challenges in Europe and Asia:
Insights from Practitioners [7]

Impact of Turkish National Culture on Agile
Software Development in Turkey [28§]

Which Challenges Do Exist With Agile Culture
in Practice? [54]

The Influence of Culture and Structure on Auto-
nomous Teams in Established Companies [81]]
The Impact of Organizational Culture on Agile
Method Use [82]

Digital innovation and transformation capabili-
ties in a large company [3 1]

Agile practices reduce distance in global soft-
ware development. Information systems mana-
gement [44]

Supporting Self-Organizing Agile Teams [37]
Classes of Distributed Agile Development Pro-
blems [50]

Navigating Cultural Diversity: Barriers and Po-
tentials in Multicultural Agile Software Deve-
lopment Teams [8§]

Agile and generic work values of British vs In-
dian IT workers: a culture-clash case Teams [J]
Factors affecting Agile adoption: An industry
research study of the mobile app sector in Saudi
Arabia [4]

Insights into an agile adventure with offshore
partners [83]

Africa do Sul

Bélgica, Malasia e Sin-
gapura
Turquia

Alemanha
Alemanha

Nova Zelandia
[ndia

India, Malésia, Nova Ze-
landia, Irlanda, Polonia e
China

Nova Zelandia e India
Estados Unidos, India,
China, Canada, Finlan-
dia, Bangladesh, Reino
Unido, Holanda, Russia,
Hong Kong e Polénia
Alemanha, Italia, Azer-
baijdo, India, Paquistio
e Turquia

Inglaterra e {ndia

Arabia

India, Roménia e Reino
Unido

Africa do Sul

Bélgica

Turquia e Reino

Unido
Alemanha
Alemanha
Nova Zelandia

Franca ¢ {ndia

Suécia e Irlanda

Nova Zelandia
Suécia

Alemanha

Holanda

Reino Unido e Ara-
bia

Reino Unido

3.2 Resultados

Os estudos selecionados foram publicados entre 2006 ¢ 2023, conforme pode ser visto

na Figura B.2. E relevante notar que a maioria dos estudos é recente, com 9 dos 15 es-

tudos sendo publicados nos ultimos 5 anos. Quatro estudos (S08, S09, S13, S14) foram
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publicados em periddicos e os demais, em conferéncias. Conforme indicado por Hofstede
[A42], a Distancia do Poder esta associada a cultural nacional. Sendo assim, os paises re-
tratados nos estudos pode ajudar a compreender parte dos fendmenos descritos. Os paises
com multiplas citagdes sdo: India (7 vezes), Nova Zelandia (3), Polonia (2), Alemanha
(3), Malasia (2), Turquia (2), Reino Unido (2) e China (2). Além disso, outros 18 paises
foram mencionados pelo menos uma vez: Africa do Sul, Arabia, Azerbaijao, Bangladesh,
Bélgica, Canada, Estados Unidos, Finlandia, Holanda, Hong Kong, Inglaterra, Irlanda,

[talia, Paquistdo, Roménia, Russia, Singapura e Suécia.

3

2
0

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

B conferéncia Revista
Figura 3.2: Anos e locais de publicag¢do dos estudos

Com relagdo aos aspectos demograficos, foram identificados 9 paises que se referem
aos paises de origem dos autores (afiliagdo) dos estudos, como pode ser visto na Tabela
B.1l. Os paises com maior prevaléncia sdo Alemanha (trés), Inglaterra (dois), Reino Unido
(dois) e Nova Zelandia (dois). Outros 5 paises (Noruega, Africa do Sul, Bélgica, Turquia,

India, Suécia, Holanda e Aréabia) contribuiram com um estudo cada.

3.2.1 Manifestacdo da Distancia do Poder (QP1)

Com relacdo as questdes de pesquisa “QP1: Como a distancia do poder se manifesta
em organizagoes em transformagdo agil?”, foram identificadas 15 manifestagdes da dis-
tancia do poder. A Tabela 3.2 apresenta as manifestacdes da distancia do poder em orga-
nizagdes em transformacao 4gil e os estudos nos quais eles foram relatados. Observa-se
que sete manifestagdes estdo associadas a fatores humanos [23]] (identificadas por * na
Tabela): MO1 - Tomada de decisao, M02 - Autonomia, M03 - Colaboragdao, M06 - Empo-
deramento, M10 - Feedback, M12 - Confianca ¢ M14 - Comunicacao. Além disso, seis
estdo associados a elementos da cultura organizacional (identificados por +): M04 - Es-
trutura hierarquica centralizada, M07 - Falta de transparéncia, M08 - Comportamento da
geréncia, M09 - Resisténcia a Compartilhar Conhecimento, M11 - Flexibilidade e M15 -
Estilo de lideranca. Por fim, duas manifestacoes estao associadas a execugao ¢ a melhoria

de processos por equipes (identificadas por # na tabela): M05 - Execucao do processo de
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software e M13 - Melhoria do processo.

Tabela 3.2: Manifestacdes da distancia do poder identificados

1D

Manifestacido da Distancia do Poder

Estudos

MO1

MO02

MO03

MO04

MO5

MO06
MO7

MOS8

M09

M10
M1l

M12

M13

M14

M15

* Tomada de Decisao — A tomada de decisio, quando ha alta distancia do
poder, limita a capacidade de as equipes ageis tomarem decisdes de forma
independente, pois a decisdo final ¢é realizada pelos lideres e gerentes.

* Autonomia — A autonomia das equipes ageis é reduzida em ambientes com
estrutura organizacional burocratica, limitando a capacidade de tomada de
decisdo de forma independente e agil.

* Colaboragdo — A colaboragio € prejudicada em contextos com alta distan-
cia de poder, especialmente quando ndo ha um ambiente psicologicamente
seguro, no qual pode haver relutdncia em compartilhar abertamente falhas.
+ Estrutura Hierdarquica Centralizada — Estruturas hierarquicas centrali-
zadas, caracterizadas por uma alta distancia do poder, tendem a fazer com
que os membros da equipe se sintam menos inclinados a expor problemas,
questionar as diretrizes percebidas dos superiores e participar de discussodes
construtivas.

# Execugdo de Processos de Software — Em culturas caracterizadas por alta
distancia do poder, as equipes ageis tém menos controle sobre o escopo da
sprint e enfrentam interrup¢des frequentes impostas pela geréncia ou lide-
ranga.

* Empoderamento — Estilo de lideranca controlador inibe a iniciativa e a
criatividade da equipe, refletindo na falta de empoderamento.

+ Falta de transparéncia — A falta de transparéncia, exemplificada pela
relutancia em expressar “ndo” e pela tendéncia de filtrar apenas informagdes
positivas, ¢ um dos efeitos da alta distancia do poder. Isso pode resultar em
dificuldades na comunicac¢ao assertiva e na honestidade ao lidar com prazos
€ COMpPromissos.

+ Comportamento de Gestdo — Em culturas caracterizadas por alta distancia
do poder, o comportamento da gestdao pode se caracterizar por uma aborda-
gem mais diretiva e centralizadora, onde os gestores exercem um controle
mais rigido sobre as atividades da equipe.

# Resisténcia a Compartilhar Conhecimento — A distancia do poder afeta a
capacidade ¢ a disposi¢@o de compartilhamento de conhecimento de forma
aberta.

* Feedback — O feedback é, muitas vezes, inibido em estruturas hierarquicas
centralizadas, nas quais a liberdade de expressdo ¢ limitada.

+ Flexibilidade — A falta de acesso aos superiores e a comunicagao indireta
podem prejudicar a habilidade das equipes de colaborar de maneira aberta
e flexivel.

* Confianga — A auséncia de confianga pode levar a hesitacdo em revelar
problemas, a necessidade continua de obter aprovacéo para tarefas e a acei-
tacdo de tarefas impossiveis por respeito aos superiores.

# Melhoria do processo — Em culturas caracterizadas por uma alta distancia
do poder, as equipes ageis enfrentam desafios no comprometimento com a
melhoria do processo devido a caréncia de tempo para pensar em solugdes
melhores, uma vez que as iniciativas de melhoria geralmente se originam
nos niveis superiores da hierarquia organizacional.

* Comunicagdo — E importante que os membros das equipes ageis saibam
comunicar problemas e ndo somente ouvir, uma vez que esses profissionais
podem hesitar em expressar criticas ou problemas, especialmente quando
se trata de superiores hierarquicos.

+ Estilo de Lideranga — Comportamentos de lideranga que desencorajam
a abertura dos membros da equipe a exporem problemas e proporem alter-
nativas aos direcionamentos dos superiores podem ser um obstaculo para a
implementagdo bem-sucedida de métodos ageis.
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As manifestacdes coexistem e interagem entre si. Por exemplo, a tomada de decisao

eficaz frequentemente requer colaboracao entre membros da equipe, enquanto a transpa-

réncia na comunicagdo € essencial para construir confianga e promover uma cultura de

colaboracao.
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A seguir, as manifestagdes da distancia do poder identificadas sdo apresentadas a partir

de como sao abordadas pelos estudos identificados.
3.2.1.1 M01: Tomada de Decisao

Foram identificados cinco estudos relacionados a Tomada de Decisdo. A sintese é:
“A tomada de decisdo, quando hé alta distancia do poder, limita a capacidade de as equi-
pes ageis tomarem decisoes de forma independente, pois a decisdo final € realizada pelos

lideres e gerentes”.

O estudo [[S01]] aborda a influéncia da distancia do poder na tomada de decisio em
equipes ageis sul-africanas. Segundo os autores, equipes com baixa distancia de poder
geralmente adotam um processo mais igualitdrio e democratico, enquanto equipes com alta
distancia de poder tendem a favorecer uma abordagem mais hierarquica. Nesse contexto,

a decisdo final muitas vezes recai sobre o lider da equipe ou a geréncia.

No estudo [S04], destaca-se a tendéncia da cultura turca em favorecer estruturas hie-
rarquicas e resistir a mudanga, o que pode impactar a tomada de decisao e a implementacao
de praticas ageis. Um participante do estudo mencionou que gestores nao aceitavam ques-
tionamentos a autoridade, ndo permitiam a autogestao das equipes e solicitavam detalhes

especificos sobre o trabalho, como pontos da histdria ou datas de conclusao das tarefas.

Em [S06] a alta distancia do poder também foi exemplificada por varias camadas hi-
erarquicas que precisavam ser incluidas nos processos de tomada de decisdao, embora al-
gumas fossem consideradas como ndo agregando valor, seja pela gestdo ou pelo Dono do
Produto. Da mesma forma, no estudo [[S13] a tomada de decisdes era feita principalmente

pelos lideres hierarquicos indianos e dificilmente pelos proprios trabalhadores de T1.

O estudo [S12] destaca a importancia de compreender as influéncias culturais em equi-
pes ageis de desenvolvimento de software multicultural. A tomada de decisdo em tais
equipes pode ser afetada pelas dimensdes culturais dos membros da equipe, conforme
identificado pelo uso do Value Survey Module (VSM) de Hofstede [39]. A capacidade de
tomar decisdes de forma independente e agil pode ser limitada ou facilitada dependendo

da cultura de equipe que € desenvolvida, o que € um aspecto critico para o sucesso do uso

de métodos ageis [S17].
3.2.1.2 M02: Autonomia

Foram identificados trés estudos relacionados a Autonomia. A sintese €: “A autono-

mia das equipes ageis ¢ reduzida em ambientes com estrutura organizacional burocratica,
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limitando a capacidade de tomada de decisdo de forma independente e agil.”

O estudo [S06] teve como objetivo explorar como a cultura e a estrutura organizacional

influenciam a autonomia das equipes em empresas burocraticas.

A alta distancia do poder foi identificada como um dos principais desafios que afetam a
capacidade das equipes ageis de atuar de forma autdnoma. A gestdo ou o Dono do Produto
sentiam-se no direito de anular as decisdes da equipe ou dizer a equipe o que deveriam
fazer, resultando em baixa autonomia externa. Além disso, a estrutura departamentalizada
funcional foi apontada como um fator que reduz a autonomia das equipes, limitando o
compartilhamento de conhecimento, a aprendizagem em equipe € a orientagdo da equipe,
resultando em uma tomada de decisdo mais lenta [S0d]. No estudo [S13]] foi apresentado

que apenas os lideres indianos possuem autonomia.

Portanto, a alta distancia do poder se manifestou como um fator que impacta nega-
tivamente a autonomia das equipes, limitando a capacidade das equipes ageis de tomar
decisdes de forma independente e agil [S06].

Em [S12]], os autores destacam que a autonomia das equipes pode ser afetada por
barreiras culturais que limitam a capacidade de tomar decisdes de forma independente. No
entanto, a pesquisa também identifica potenciais, como a formag¢ao de uma subcultura de
equipe que se alinha aos valores ageis, como a comunicagdo aberta, o que pode promover
a autonomia ao permitir que a equipe se adapte e aplique praticas ageis de maneira que

melhor atenda as suas necessidades especificas.
3.2.1.3 M03: Colaboracao

Foram identificados seis estudos relacionados a Colaboragdo. A sintese é: “A colabo-
ragdo ¢ prejudicada em contextos com alta distancia de poder, especialmente quando nao
ha um ambiente psicologicamente seguro, no qual pode haver relutdncia em compartilhar

abertamente falhas.”

Em [S04], os autores destacam que a alta distdncia do poder tem um efeito negativo
na capacidade de gestdo colaborativa das equipes ageis. A cultura turca, caracterizada por
uma alta distancia do poder, influencia a colaboragdo das praticas ageis. Os participantes
das entrevistas mencionaram desafios relacionados a transicao para o agil, incluindo a
resisténcia @ mudanca por parte dos gestores de niveis superiores e a dificuldade de mudar
a mentalidade de comando e controle para uma lideranga mais participativa. A falta de um
ambiente transparente e psicologicamente seguro pode levar a falta de uma cultura aberta
de compartilhamento de falhas[[S04, S0d,S13]. Isso sugere que a distdncia do poder pode
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impactar negativamente a colaboracao.

Ja em [S03], os autores enfatizam a importancia da confianga nas interagdes, cultura
de aprendizado e envolvimento de todos os niveis da organiza¢ao como fatores-chave para
promover uma cultura agil eficaz. Além disso, a pesquisa aponta que a distancia do poder
e as estruturas organizacionais rigidas podem prejudicar a colaboracao entre diferentes
niveis da organizagdo, destacando a necessidade de considerar a cultura organizacional ao

implementar praticas adgeis e promover uma cultura de colaboragdo e confianga mutua.

No estudo[[S04], os autores apresentam que a cultura especializada, caracterizada por
areas de responsabilidade escondidas, bem como uma relutancia em experimentar, foi
identificada como um fator que limita a colaboragdo e a autonomia das equipes. Alguns
gestores preferiam que as equipes seguissem um plano rigido, pensado minuciosamente
com antecedéncia, e relutavam em aplicar uma abordagem de inspecdo e adaptacdo, o
que impactou negativamente a colaboracao e a flexibilidade da equipe. Além disso, os
dados apresentados revelaram que uma hierarquia centralizada afetou negativamente as

caracteristicas da equipe agil, tais como a seguranca psicologica [S04].

A comunicacdo informal e a valorizagao do trabalho em equipe também indicam uma

menor distancia do poder, pois promovem a colaboragao e a participagdo ativa dos mem-

bros da equipe [SO7].

A colaboragdo ¢ mencionada como um fator critico de sucesso para equipes ageis
[S12)]. O estudo [S12] sugere que a criagdo de uma subcultura de equipe que se alinha aos
valores ageis, como a comunicagao aberta, pode promover a colaboracdo eficaz e diminuir
o impacto da alta distancia do poder. Isso € particularmente relevante em equipes multi-

culturais, onde a diversidade cultural pode apresentar barreiras para a colaboragdo [S12].

A necessidade de mais preparagdo gerencial para equipes cross-culturais € a impor-

tancia da seguranca psicologica indicam que a colaboragao pode ser afetada pela distancia

do poder [S13].
3.2.1.4 M04: Estrutura Hierarquica Centralizada

Foram identificados quatorze estudos relacionados a Estrutura Hierarquica. A sin-
tese ¢: “Estruturas hierdrquicas centralizadas, caracterizadas por uma alta distancia do
poder, tendem a fazer com que os membros da equipe se sintam menos inclinados a expor
problemas, questionar as diretrizes percebidas dos superiores e participar de discussdes

construtivas.”

Em organizagdes com uma estrutura hierarquica centralizada, os membros da equipe
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podem ser menos propensos a expor problemas, a desafiar as diretrizes percebidas dos su-
periores e a se envolver em discussdes construtivas [S01,503,804,506,513, S15]. Assim,

a estrutura hierarquica esta associada ao padrao de comportamento de gestdo predomi-
nante em uma organizagdo, caracterizado por uma mentalidade de comando e controle,
onde os superiores mantém autoridade significativa sobre as decisdes [S03,810,511]]. Isso

sugere que a estrutura hierarquica pode impactar a eficacia da implementagao de métodos

ageis [S02,807,808,812, S14].

3.2.1.5 M05: Execucio do processo de software

Foi identificado um estudo relacionado a Interrup¢des Experimentada. A sintese é:
“Em culturas caracterizadas por alta distancia do poder, as equipes dgeis t€m menos con-
trole sobre o escopo da sprint e enfrentam interrupgdes frequentes impostas pela geréncia

ou lideranca.”

A distancia do poder tem um impacto significativo no nimero de interrupgdes experi-
mentadas pelas equipes dgeis, bem como a capacidade da equipe de decidir sobre o escopo
da sprint. Em equipes com alta distdncia de poder, as interrupgdes sdo mais frequentes,
com a geréncia interferindo para alterar o escopo do sprint. Por outro lado, em equipes
com baixa distancia de poder, as interrupgdes sao menos comuns, € a equipe tem mais

controle sobre o escopo do sprint [S02].
3.2.1.6 M06: Empoderamento

Foram identificados trés estudos relacionados ao Empoderamento. A sintese é: “Estilo
de lideranga controlador inibe a iniciativa e a criatividade da equipe, refletindo na falta de

empoderamento.”

No estudo [S03]], os autores exploram os relatos de praticantes da Malasia e Singapura,
destacando a falta de capacitacdo da equipe como um desafio crucial na bem-sucedida
adocdo de abordagens ageis. Este obstaculo ressalta a necessidade premente de alinhar
a cultura organizacional com os valores ageis, incentivando uma gestdo que conceda li-
berdade a equipe para moldar seu proprio modo de trabalho. Contudo, ¢ observado que
membros da equipe podem sentir hesitagdo em inovar ou pensar de forma mais criativa,

principalmente devido a auséncia de experiéncia no contexto agil.

Em [S04]], os autores destacam que a alta Distancia do Poder tem um efeito negativo
sobre o empoderamento. A cultura turca é caracterizada por estruturas hierarquicas e um
estilo de liderancga de comando e controle, onde os gerentes mantém sua autoridade e titu-

los e questionam as equipes sobre os detalhes do trabalho. Isso sugere que os funciondrios
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esperam ser instruidos e ndo se sentem confortaveis para tomar iniciativas. Além disso, os
gerentes t€m dificuldade em aceitar que sua autoridade seja questionada e nao fornecem

oportunidades de autogestao para as equipes.

No estudo [[13], os autores apresentam a discussdo sobre trabalhadores indianos que
se tornam menos tradicionais e mais relaxados ao trabalhar no Reino Unido, sugerindo
um movimento em dire¢do a um maior empoderamento quando se estd em um pais de
baixa distancia do poder. Portanto, a experiéncia de trabalhar no Reino Unido pode ter
contribuido para que os trabalhadores indianos se sentissem mais empoderados e menos

presos ds normas sociais e hierarquicas tradicionais da India [[L3].

Assim, a alta distancia do poder indica que ha um impacto negativo no empondera-

mento das equipes [S03, 504, [L3]].

3.2.1.7 M07: Falta de Transparéncia

Foram identificados quatro estudos relacionados a Transparéncia. A sintese é: “A
falta de transparéncia, exemplificada pela relutancia em expressar “ndo” e pela tendéncia
de filtrar apenas informagdes positivas, ¢ um dos efeitos da alta distancia do poder. Isso
pode resultar em dificuldades na comunicagao assertiva e na honestidade ao lidar com

prazos e compromissos.”

No estudo [[S03]], os autores identificaram que a distincia do poder tem um impacto
significativo na transparéncia da equipe. Em contextos com alta distancia do poder, como
Malasia e Singapura, a falta de transparéncia € relatada como um problema critico. Os
membros da equipe t€ém uma tendéncia a ndo expor problemas, como prazos nao viaveis

ou dificuldades técnicas, devido a mentalidade de comando e controle.

Em outro estudo [[S04], os participantes das entrevistas mencionaram desafios relaci-
onados a transi¢do para o agil, incluindo a resisténcia a mudanga por parte dos gestores
de niveis superiores e a dificuldade de mudar a mentalidade de comando e controle para
uma lideranga mais participativa. Isso sugere que a distancia do poder pode impactar ne-
gativamente a transparéncia, a capacidade das equipes de compartilhar falhas e feedback
de forma direta, e a criacdo de um ambiente psicologicamente seguro para a comunicagao

aberta.

A transparéncia torna-se evidente em contextos culturais onde é considerado indeli-
cado expressar um “ndo”, mesmo quando uma resposta afirmativa seria inadequada. O
desafio reside na comunicacdo assertiva e na honestidade ao lidar com prazos e compro-

missos. Em algumas situagdes, ¢ comum ouvir respostas como “sim, nao ha problema,
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teremos tudo pronto no fim de semana”, apenas para descobrir, 3 a 4 meses depois, que

as entregas ainda estdo pendentes, e alguns membros da equipe podem até ter deixado o

projeto [S09].

De forma similar, no estudo [S11]], os autores evidenciaram que as equipes estavam
filtrando apenas informagdes positivas para outra equipe, sendo relutantes em fornecer in-
formacdes honestas sobre os problemas, pois de uma maneira geral as equipes ndo estavam

acostumados a dar e receber feedback direto.

No estudo [S13], o autor apresentou que a equipe indiana sempre estava disposta a

«

dizer sim a maioria das solicitagcdes, como no trecho “‘considerando o que vocé aceitou

no Sprint até agora, vocé acha que pode fazer o proximo item também?’ Alguns olhares

2

preocupados depois, eles diriam: ‘Sim”’.
3.2.1.8 M08: Comportamento de Gestao

Foram identificados quatro estudos relacionados ao Comportamento de Gestdo. A
sintese €¢: “Em culturas caracterizadas por alta distancia do poder, o comportamento da
gestdo pode se caracterizar por uma abordagem mais diretiva e centralizadora, onde os

gestores exercem um controle mais rigido sobre as atividades da equipe.”

O envolvimento da gestdo pode estar correlacionado a dimensdo do Indice de distan-
cia do poder. Quanto mais alta ¢ a distancia do poder, mais a forma de trabalhar ¢ as
informagdes tendem a ser controladas[S03]]. No estudo [S04]], os autores apresentam que
quanto maior for a pontuacgao da distdncia do poder, maior sera o desafio para aplicacao de
metodologias ageis devido a resisténcia demonstrada pelos gestores de alto nivel. Além
disso, a cultura organizacional e o comportamento de gestdo tém um impacto significativo

na adogio e uso de métodos ageis de desenvolvimento de software [S07, [S0§].
3.2.1.9 M09: Resisténcia a Compartilhar Conhecimento

Foi identificado um estudo relacionado a Resisténcia a Compartilhar Conhecimento.
A sintese é: “A distancia do poder afeta a capacidade e a disposi¢cdo de compartilhamento

de conhecimento de forma aberta.”

No estudo [S04], os participantes das entrevistas destacaram que a cultura turca tem
uma cultura de evitar compartilhar falhas ou problemas de forma transparente, e que cons-
truir um ambiente de confianga e proporcionar seguranga psicoldgica sdo desafios para a
cultura turca, afetando a compartilhamento de falhas e li¢des aprendidas. Eles também

mencionaram que algumas equipes de TI hesitam em compartilhar conhecimento com as
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equipes de negocios para evitar revelar suas fraquezas. Assim, conforme os autores, na
cultura turca, a alta distancia do poder acaba afetando a capacidade das equipes ageis de

compartilhar conhecimento de forma aberta.
3.2.1.10 M10: Feedback

Foram identificados cinco estudos relacionados ao Feedback. A sintese é: “O feedback
¢, muitas vezes, inibido em estruturas hieradrquicas centralizadas, nas quais a liberdade de

expressao ¢ limitada.”

Em [S10], os autores apontam que uma estrutura hierarquica rigida, com processos
burocraticos € comunicagao restrita, tende a inibir a liberdade de expressao e a abertura
para o feedback dentro das equipes. Por outro lado, uma estrutura organizacional infor-
mal promove a abertura e a liberdade de comunicagdo, permitindo que os membros das
equipes expressem suas opinides, levantem preocupacdes, tomem decisdes colaborativas
e se adaptem as mudangas no ambiente. A falta de abertura e comunicagdo restrita em
uma estrutura hierarquica também pode criar um ambiente de medo, onde as equipes tém

receio de expressar suas opinides e levantar preocupacgdes.

No estudo [S04], os autores destacam que a alta distancia do poder e a estrutura hie-
rarquica influenciam a capacidade das equipes de dar e receber feedback de forma trans-
parente e aberta. Os participantes mencionaram que, na cultura turca, as pessoas tém difi-
culdade em compartilhar falhas, receber feedback de forma direta e comunicar de maneira

transparente, devido a hierarquia e ao estilo de lideranga predominante.

Em outro estudo [S11]], discute-se o problema do feedback em ambientes de desenvol-
vimento agil distribuido, relacionado a estrutura hierarquica. Identificou-se que a comuni-
cacdo entre equipes locais e remotas nem sempre era honesta e direta, devido a diferentes
percepgdes culturais sobre o feedback. Por exemplo, a equipe remota filtrava apenas infor-
macgoes positivas para a equipe local, relutando em fornecer informacdes honestas sobre
problemas. Além disso, os membros da equipe remota ndo estavam acostumados a dar e
receber feedback direto, expressar desacordos ou debater ideias abertamente. Isso foi atri-
buido a uma estrutura hierarquica no local de trabalho, onde ha uma divisdo rigida entre

diferentes niveis hierarquicos e responsabilidades.

O estudo [S17], os autores demonstram que a comunicag¢io como um fator critico de
sucesso, implicando que o feedback aberto e construtivo € vital para o desempenho da
equipe. A diversidade cultural pode influenciar como o feedback ¢ dado e recebido dentro

da equipe.
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O estudo [S13] apresentou que os trabalhadores indianos, especialmente aqueles que
foram selecionados para trabalhar no local (on-site) no Reino Unido, mostraram uma men-
talidade menos tradicional e pareciam mais relaxados, o que pode ser interpretado como
uma maior flexibilidade cultural e adaptabilidade ao ambiente de trabalho ocidental. Isso
¢ refor¢ado pelo processo de selecdo e integragdo cultural cuidadoso que permitiu que os
comportamentos de trabalho dos indianos evoluissem ao longo do tempo. Um outro as-
pecto ¢ a reacdo dos trabalhadores britanicos a dilemas com subestimacao ¢ humor, em

contraste com a abordagem indiana, sugerem diferengas na abertura ao feedback.
3.2.1.11 M11: Flexibilidade

Foram identificados quatro estudos relacionados a Flexibilidade. A sintese €: “A falta
de acesso aos superiores € a comunicacao indireta podem prejudicar a habilidade das equi-

pes de colaborar de maneira aberta e flexivel.”

O estudo [S03]] revela que, em alguns cenarios, especialmente em paises com alta
distancia do poder, como Maldsia, Singapura e Bélgica, o envolvimento do cliente pode
enfrentar desafios significativos. A falta de comprometimento do cliente pode resultar
em dificuldades para persuadir representantes de 6rgaos governamentais € ministérios a
participar ativamente do processo agil. Além disso, a auséncia de representantes do cliente

em sessOes de planejamento pode impactar a agilidade da equipe.

Em [S03], os autores identificaram que a cultura hierarquica pode dificultar a transi¢io
e o uso de métodos ageis, inibindo praticas ageis sociais e técnicas. Por exemplo, a rigidez
hierarquica pode levar a uma crescente formalizagdo do método agil, resultando na perda
de elementos-chave do trabalho agil ao longo do tempo. Além disso, a pesquisa destaca a
importancia da flexibilidade para superar desafios culturais e promover uma cultura agil

eficaz.

Em [S04], os autores destacam que a alta distincia do poder influencia a capacidade
das equipes de serem flexiveis. Por exemplo, a cultura turca, caracterizada por uma alta
distancia do poder, tende a ser dependente, hierarquica e centralizada em termos de poder,
o que pode afetar a flexibilidade. Os superiores sdo vistos como inacessiveis € a comu-
nicacdo ¢ indireta, o que pode impactar a capacidade das equipes de colaborar de forma
aberta e flexivel. Assim, o artigo destaca que as organizacdes turcas geralmente tém uma
estrutura hierarquica de cima para baixo, o que pode dificultar a transi¢ao para um estilo de
lideranca mais participativo e colaborativo. A énfase em titulos e posi¢des e a resisténcia a
mudanca por parte dos gestores de niveis superiores também podem afetar a flexibilidade

e a colaboracdo das equipes [S04].
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No estudo [S01]], os autores evidenciam problemas como a relutancia em expor pro-
blemas, a busca imediata de aprovacao para tarefas, a falta de comunicacao aberta. Esses
problemas estao relacionados a influéncia da cultura organizacional e nacional na adogao
e sucesso de métodos ageis de trabalho em equipes distribuidas, especialmente em contex-
tos culturais diversos. A relagdao com a flexibilidade pode ser observada na necessidade de

adaptar-se as diferencas culturais e superar as barreiras relacionadas a distancia do poder.
3.2.1.12 M12: Confianca

Foram identificados onze estudos relacionados a Confianga. A sintese ¢é: “A auséncia
de confianca pode levar a hesitagdo em revelar problemas, a necessidade continua de obter

aprovacao para tarefas e a aceitacdo de tarefas impossiveis por respeito aos superiores.”

A confianga ¢ considerada fundamental para promover a colaboragao eficaz em equi-
pes distribuidas, superando barreiras culturais e hierarquicas [S01]]. Ela é identificada
como um pré-requisito para a lideranga compartilhada em equipes ageis, na qual os mem-
bros devem compartilhar a autoridade para tomar decisdes [S04], e é crucial para promover
um ambiente de trabalho baseado na colaboragao, abertura e comunicagdo franca, especi-
almente em contextos culturais diversos. A falta de confianca pode resultar em relutincia
em expor problemas, busca constante de aprovagao para tarefas e aceitagao de tarefas im-
possiveis por deferéncia aos superiores [S01,803,504|, S04, S13, S15]. Além disso, A falta

de confianca entre clientes e equipes pode estar relacionada a alta distancia do poder [S14].

Estratégias como quebrar relagdes hierarquicas, promover a comunicagao aberta e realizar
exercicios de construgdo de equipe sdo recomendadas para superar esses desafios. Em um

ambiente onde a confianga mutua ¢ escassa, as decisdes tendem a ser centralizadas ¢ a
contribui¢io dos membros da equipe é limitada [S03, 507,809, S10, S11]].

3.2.1.13 M13: Melhoria do processo

Foi identificado um estudo relacionado a Melhoria do Processo. A sintese ¢: “Em
culturas caracterizadas por uma alta distancia do poder, as equipes ageis enfrentam desa-
fios no comprometimento com a melhoria do processo devido a caréncia de capacitacao,
uma vez que as iniciativas de melhoria geralmente se originam nos niveis superiores da

hierarquia organizacional.”

Os participantes das equipes ageis dos paises da Bélgica, Malasia e Singapura des-
tacaram a falta de comprometimento com a melhoria do processo. O motivo recorrente
apontado foi: (1) o nivel insuficiente de capacitagdo da equipe, uma vez que as iniciativas

de melhoria geralmente se originam nos niveis superiores da hierarquia organizacional,
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e (2) a falta de tempo para refletir sobre o que precisa ser aprimorado. Dessa forma, a

implementagdo dos valores ageis revelou-se desafiadora S03.

A capacidade de uma equipe agil avaliar e adaptar continuamente sua forma de traba-
lhar para alcangar melhorias significativas no processo de desenvolvimento de software.
Avaliar e adaptar continuamente ¢ um valor fundamental da agilidade, destacando a im-

portancia de refletir sobre o processo e implementar melhorias constantemente S03.
3.2.1.14 M14: Comunicacao

Foram identificados doze estudos relacionados a Comunicacdo. A sintese é: “E im-
portante que os membros das equipes ageis saibam comunicar problemas e ndo somente
ouvir, uma vez que esses profissionais podem hesitar em expressar criticas ou problemas,
especialmente quando se trata de superiores hierarquicos, principalmente em culturas com

alta distancia do poder.”

Em ambientes 4geis, a comunicagdo aberta e eficaz ¢ fundamental para identificar
e resolver problemas rapidamente, bem como para promover a melhoria continua [S03,
507, S09]. Contudo, em contextos caracterizados por alta distdncia do poder, enfrenta-
se desafios na comunicagdo [S14, S13]. As pessoas podem ser habilidosas em ouvir,
mas podem hesitar em expressar criticas ou problemas, especialmente quando se trata
de superiores hierarquicos [S01], §03, S04, 806, S13]. Essa dinimica pode influenciar

diretamente a comunicagao dentro das equipes ageis, impactando a tomada de decisdes, a

participacdo e a colaboragio entre os membros[ [S02].

Assim, a falta de comunicacdo efetiva pode indicar uma estrutura hierdrquica mais
centralizada, onde membros comuns das equipes ageis podem ndo receber decisdes ou

informagdes importantes, a menos que se comuniquem com alguém no mesmo nivel hie-
rarquico, o que também reduz o espago para a autonomia[ S06,510,511]].

3.2.1.15 M15: Estilo de lideranca

Foram identificados nove estudos relacionados ao Estilo de lideranga. A sintese é:
“Comportamentos de lideranga que desencorajam a abertura dos membros da equipe a
exporem problemas e proporem alternativas aos direcionamentos dos superiores podem

ser um obstaculo para a implementagdao bem-sucedida de métodos ageis.”

A falta de comunicagdo aberta e a relutancia em expor problemas podem ter um im-
pacto significativo nas operagdes da equipe e na capacidade de adaptagdo a desafios. O

estilo de lideranga € um fator importante a ser considerado ao examinar como a distancia do
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poder influencia as interagdes nas organizagdes em transformagéo agil [S11]]. Enquanto
a perspectiva tradicional das organizagdes, orientada para um unico lider, sugere que a
lideranga ¢ uma fungdo especializada, nas equipes ageis autogerenciadas, a lideranga ¢
compartilhada, sendo a confianga um pré-requisito para a lideranga [SO1]]. Lideres que
promovem a comunicagdo aberta, a colaboragdo e a autonomia podem ajudar a superar

barreiras culturais e aproveitar os potenciais da diversidade cultural [S12].

A abordagem agil geralmente recomenda organiza¢des mais horizontais, onde todos
os membros tém a oportunidade de expressar suas opinides livremente, e valores ageis
como confianga, respeito, experimentacao e comunicagao aberta sao exemplificados pelos
gestores, 0 que torna mais facil para a organizagdo se adaptar continuamente métodos de
trabalho ageis, passo a passo [S04], 503, 508]

No entanto, quando comportamentos de lideranga que desencorajam os membros da
equipe a expor problemas e propor alternativas as diretrizes percebidas dos superiores
podem impedir a adogdo bem-sucedida de métodos ageis em organizagdes [S01], 503,
504, 504, S13]]. O estilo de lideranga é um fator importante a ser considerado ao examinar

como a distancia do poder influencia as interagcdes nas organizacdes em transformagao

agil [S07].
3.2.2 Efeitos da Alta Distancia do Poder (QP2)

Para a segunda questdo de pesquisa “QP2: Quais sdo os efeitos da alta distancia
do poder em organizacoes em transformacgdo agil?”, foram identificados 30 efeitos da
distancia do poder em organizagdes em transformagdo agil. A Tabela .3 apresenta os

efeitos identificados.

Tabela 3.3: Efeitos da Alta Distancia do Poder identificados

ID Efeitos da Distancia do Poder

E01 Siléncio e relutincia em discutir falhas [S01,503,812,513].

E02 Hesitagdo em esclarecer duvidas imediatamente sobre as tarefas, motivada pelo receio de
parecer incompetente ou inferior na hierarquia organizacional [SO1]].

E03 Ambiente de trabalho baseado na motivagio dos funcionarios pelo medo [SO1,510].

E04 Maior formalizagdo dos métodos ageis [S01,S03].

E05 Os membros da equipe ndo compartilham autoridade para tomar decisdes [SO1]].

E06 Os membros da equipe gastam tempo e energia protegendo-se e inspecionando uns aos
outros, em vez de colaborar [SO1]].

Continua na proxima pagina...
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Tabela 3.3 — Efeitos da Distancia do Poder

ID Efeitos da Distincia do Poder

E07 As préticas ageis podem ser adaptadas de maneira a manter algum nivel de controle hierar-
quico [B01]].

E08 Prazos nio cumpridos devido a relutincia em avisar sobre prazos inviaveis [S01,S09,513].

E09 Decisdo concentrada em lideres de equipe ou na geréncia [S02].

E10 Menor participacdo e autonomia dos membros da equipe nas decisdes relacionadas a prazos
e qualidade [502,504].

E11 As decisdes durante o planejamento da sprint sdo frequentemente tomadas por individuos
empoderados, com menos entrada e consenso da equipe. [S07].

E12 Equipes tém menos controle sobre o escopo da sprint e enfrentam mais interrupgdes, sendo
frequentemente interrompidas por gestores operacionais. [S07].

E13 Inibigdo do empoderamento da equipe [S03, S04].

E14 Falta de inovagio devido a hierarquia [§03,504].

E15 Interferéncia negativa do cliente [S03, §04,514]].

E16 Impacto na velocidade da equipe [S03,506].

E17 Constrangimento nas escolhas de negocios e prioridades [S03]].

E18 Resisténcia dos gerentes de nivel superior [S04,514].

E19 Cultura de valorizar titulos e posigdes [S04].

E20 Superiores mantém uma posicio de autoridade e o fluxo de informagdes é seletivo [S04].

E21 A comunicagdo ¢é indireta, pois evita-se conflitos abertos e feedbacks diretos [S04].

E22 Resisténcia de funcionarios que se sentem desconfortdveis com a incerteza ou com a perda
de estruturas de controle mais tradicionais [S03].

E23 Falta de tratamento respeitoso entre os membros da organizagdo [S03].

E24 Falta de lideranca agil, na qual os lideres podem ser mais autoritarios e centralizados [S03].

E25 Cultura de aversio a riscos, onde os erros sdo punidos e a inovagio é desencorajada [S03].

E26 Pouca flexibilidade e colaboragio entre os diferentes niveis hierarquicos [S03].

E27 Decisdes tomadas exclusivamente pela alta administragio [S03].

E28 Cultura de feedback pouco valorizada [S03].

E29 Capacidade de a equipe responder rapidamente as mudangas ¢ tomar decisdes autono-

E30

E31

mas [S07].

A gestdo autoritaria inibe a disseminagdo aberta de informagdes e conhecimento entre os

membros da equipe [S11]].
A estrutura hierarquica centralizadora pode aumentar o furnover em equipes ageis [S01]].

Diversos efeitos resultantes da distancia do poder em organiza¢des em transformacao

agil foram identificados e evidenciados nos estudos. Por exemplo, o efeito EO1 (Siléncio
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e relutancia em discutir falhas), mencionado em [SO1[], ¢ evidenciado quando os membros
da equipe expressam hesitacao em discutir problemas abertamente, como mencionado no
trecho “Relutancia em discutir falha”, ou como em outro trecho “Depende de quem esta
na reunido, as vezes ficamos em siléncio. Depende de quem esta perguntando e de quem
estda comandando a reunido”. De forma equivalente, o efeito E06 (Os membros da equipe
gastam tempo e energia protegendo-se e inspecionando uns aos outros, em vez de cola-
borar) ¢ apresentado no texto ao descrever a importancia da confianga dentro da equipe,
conforme o trecho “Sem confiancga suficiente, os membros da equipe gastardo tempo e
energia protegendo, verificando e inspecionando uns aos outros, em vez de colaborar
para fornecer ideias com valor agregado”. Esse processo ocorreu de maneira andloga
para todos os efeitos identificados e em alguns casos os mesmos efeitos surgiram em mais

de um estudo, sendo possivel fazer a relagao.

E importante reconhecer que os efeitos ndo podem ser atribuidos exclusivamente &
distancia de poder, pois outros fatores ou combinagdes de fatores também podem contri-
buir. Por exemplo, a seguranga psicologica [27, [I]] pode influenciar os efeitos relacionados
ao Medo (ou seja, EO1, E02, E03 e E04). A segurancga psicoldgica da equipe ¢ a crenga
compartilhada entre os membros de que ¢ aceitavel correr riscos ao expressar ideias e preo-
cupacdes, fazer perguntas e admitir erros, tudo isso sem receio de consequéncias negativas
[27].

3.2.3 Estratégias e tratamentos dos efeitos da distancia do poder (QP3)

Com relagdo a questdo de pesquisa “QP3: Quais estratégias e tratamentos podem mi-
nimizar os efeitos da distancia do poder em organizacoes em transformagado agil?”, foram
identificadas 35 estratégias e tratamentos que podem minimizar os efeitos da distancia do

poder em organizagdes em transformacao agil.

Grande parte das estratégias e tratamentos dos efeitos da distancia do poder foram ex-
traidas dos estudos selecionados e apresentadas nessa dissertagdo por meio de traducao
literal. No entanto, algumas estratégias e tratamentos foram omitidas, pois o seu enten-
dimento ndo estava autocontido. Um exemplo disso ¢ a recomendagdo “Schedule more
frequent check-ins or updates”, mencionada no estudo [S01]]. Embora tenha sido apresen-
tada na lista de recomendacdes para lideres de equipe e gestores que lutam para conduzir
uma transformagao 4gil e superar as mesmas barreiras culturais descritas no estudo [SO1]],
ndo foi possivel relacionar como uma estratégia para que pudesse minimizar os efeitos da

distancia do poder.

A Tabela 3.4 apresenta as estratégias e tratamentos e os estudos nos quais eles foram
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relatados.
Tabela 3.4: Estratégias e tratamentos dos efeitos da Distancia do
Poder

D Estratégias e Tratamentos dos Efeitos da Distancia do Poder

TO1 Criar um ambiente de seguranga psicoldgica e confianga. [SO1[]

T02 Dar exemplo ao assumir a responsabilidade por falhas de forma segura, mostrar como
as equipes podem aprender com 0s erros € recompensar as pessoas por cometerem
erros, se/ quando levarem a li¢des valiosas. [SO1]]

TO3 Procurar conversas individuais. [S01]]

T04 Incentivar os membros offshore a serem mais diretos. [S01]]

TO5 Incentivar sugestdes de melhores formas de trabalhar. [SO1]]

T06 Nio criticar ideias; elogiar as pessoas por suas contribui¢des valiosas. [SO1]]

TO7 Deixar os lideres externos focarem na fun¢do de mentoria e na remog¢ao de impedi-
mentos. [SO1]]

TO8 Prestar atencdo especial a socializacdo e ao treinamento cultural na integracao de
novos membros da equipe. [S01]]

T09 Criar um ambiente divertido para construgio da confianga [S03]

T10 A solugdo para equipes que relutam em expor problemas como prazos inviaveis ou
dificuldades técnicas ¢é estabelecer um segundo nivel de comunicacdo, onde o gestor
mantém um contato pessoal com todos da estrutura, permitindo a todos sentirem-se
importantes na organizagio, apesar das desigualdades percebidas. [S03]

T11 Explicar abertamente os detalhes do processo de transformacao, tornar-se mais claro,
ter uma gestao eficaz da mudanga, participacdo da gestdo de alto nivel, treinamento,
mentoria, consultoria, projetos de escritorio mais adequados e ser forte e determinado
sdo os pontos-chave para superar os desafios [S04]

T12 Organizac¢des compreenderem a importancia da transi¢ao agil e aceitarem os seus
beneficios com a ajuda do apoio e colaboragdo da gestdo, a transi¢cdo podera ser mais
facil e eficaz. [S04]

T13 Ao invés de tentar resolver todos os desafios culturais de uma sé vez, é recomendavel
adotar uma abordagem gradual. [S03]

T14 Recorrer a modelos como o Cynefin Framework ou o Circulo de Deming, adaptados
as necessidades especificas da organizagao, para fornecer dire¢do e estrutura durante
o processo de mudanga cultural. [S03]

T15 Envolver todos os niveis organizacionais para otimizar tanto a estrutura quanto a

cultura da empresa. [S03]

Continua na proxima pagina...
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Tabela 3.4 — Estratégias e tratamentos dos efeitos da Distancia do Poder identificados

ID

Estratégias e Tratamentos dos Efeitos da Distincia do Poder

T16

T17

T18

T19

T20

T21

T22

T23

T24

T25

T26

T27

T28

Utilizar pesquisadores para facilitar as iniciativas de transformagao agil e mudanga
cultural nas organizagdes, incluindo o desenvolvimento de ferramentas apropriadas,
como uma nova ferramenta focada na mudanca cultural agil, utilizando os desafios
identificados como base. [S03]

Priorizar o fortalecimento de equipes autdnomas e a mudanga na estrutura e cultura
organizacional. [S04]

Criar ambientes protegidos ¢ isolados para permitir que equipes, gestdo e estrutu-
ras circundantes experimentem, aprendam e aceitem novas formas de colaboragao.
[506]

Expandir as iniciativas bem-sucedidas de equipes autbnomas para um nivel organiza-
cional mais amplo, integrando aprendizados individuais e atividades para estruturas
menos preparadas. [S04]

Promover uma organizagdo de aprendizagem que incentive os funcionarios a com-
partilharem continuamente conhecimento de forma aberta e a aprenderem uns com
os outros, independentemente de sua posi¢io ou estrutura funcional. [S04]
Implementar ferramentas e comunidades que permitam transparéncia e facilitam o
compartilhamento de conhecimentos entre os membros da equipe [S06]

Incentivar a participagdo ativa em comunidades de pratica e reunides de espaco
aberto, fornecendo tempo de trabalho adequado para essas atividades. [S04]
Adotar uma abordagem de Scrum que permita o acesso facil a diferentes competén-
cias e habilidades, quando a equipe ndo possuir todas as competéncias necessarias.
[506]

Promover uma organizacao aberta e acessivel, facilitando o acesso a diversas compe-
téncias e habilidades conforme necessério para alcangar os objetivos da sprint. [S04]
Promover uma cultura organizacional que valorize a inovacdo e a experimentacao,
encorajando os colaboradores a explorar novas tecnologias e praticas de trabalho.
[508]

Implementar espagos de trabalho abertos para promover interag@o e colaboragao, re-
movendo barreiras fisicas entre membros da equipe e lideres. [S11]]

Incentivar o uso de nomes proprios para promover uma cultura mais informal e faci-
litar a comunicagdo sem barreiras hierarquicas. [S11]]

Encorajar membros da equipe a aprender a linguagem corporal uns dos outros

para entender questdes implicitamente quando solugdes diretas ndo sdo encontradas.

[511]]

Continua na proxima pagina...
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Tabela 3.4 — Estratégias e tratamentos dos efeitos da Distancia do Poder identificados

ID Estratégias e Tratamentos dos Efeitos da Distincia do Poder

T29 Permitir a participacdo da equipe offshore em reunides de negociagdo com o cliente
para promover o entendimento do processo e melhorar as habilidades de negociagao.
(511

T30 Enfatizar as caracteristicas culturais especificas, que apoiam aspectos importantes
como a comunicagio aberta ou o feedback. [S12]

T31 Promover encontros pessoais fora do trabalho [S12]

T32 Envolver treinamento e desenvolvimento para gerentes entenderem e respeitarem as
diferengas culturais. [S13]

T33 Aumentar a conscientizagdo ¢ o conhecimento sobre agilidade entre as partes inte-
ressadas através do apoio a eventos de treinamento e aprendizado, promovidos por
iniciativas educacionais ageis em crescimento, workshops e seminarios para profis-
sionais de software, estudantes e publico em geral. [S14]

T34 Desenvolver abordagens culturalmente conscientes para apoiar as equipes na adogao
de métodos ageis. [S14]

T35 Propor uma estrutura hierarquica descentralizada. [S14]]

T36 Fragmentar o trabalho em partes menores e permitir a comunicagao diaria da equipe
com especialistas experientes, como forma de tratar a relutincia da equipe em se

envolver em divergéncias construtivas [S13]

3.2.4 Limitacoes e Ameacas a Validade

Este estudo buscou preservar a qualidade, rigor e criticidade ao longo de todas as suas
etapas. Porém, como qualquer estudo pode apresentar ameacas a validade a seus resulta-
dos, € necessario que essas ameagas sejam abordadas com atencao, levando em conta sua
relevancia em conjunto com os resultados obtidos na pesquisa. Em seguida, sao discu-
tidas as ameacgas mais importantes aos resultados deste estudo, seguindo a classificacao

apresentada por [66].

A validade descritiva concentra-se na precisdo e imparcialidade das observagoes efe-
tuadas. Para lidar com essa questdo, empregou-se um formulério de coleta de dados que
facilitou a extracdo exata das informagdes. Assim, foi definido e seguido um protocolo
rigoroso para detalhar a abordagem, identificar as fontes de dados, extrair informagdes e

apresentar os resultados de maneira precisa.

A falta de detalhamento nas questdes de pesquisa pode prejudicar a compreensao dos
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pesquisadores e resultar em extra¢des inadequadas de informagdes. A improvisagdo nos
procedimentos de extracdo e refinamento de dados pode afetar os resultados, especial-
mente porque algumas etapas podem ser subjetivas e depender da interpretagdo do revisor.
Por isso, os dados foram analisados pelo pesquisador R1 e revisados pelos pesquisadores
R2 e R3.

Durante o processo de busca, pode surgir a dificuldade de localizar todos os estudos
pertinentes, e os pesquisadores podem introduzir viés desde a identificagdo até a classi-
ficacdo final dos estudos. Por isso, ¢ fundamental que o pesquisador consiga capturar de
forma precisa o que foi estabelecido. A string de busca foi testada e revisada antes da
busca nos bancos de dados digitais, e foram definidos artigos de controle para evitar a

perda de informagdes importantes.

Por fim, a validade interpretativa diz respeito a interpretacdo coerente e razoavel dos
resultados. Para lidar com essa ameaga, os pesquisadores R2 e R3 que possuem experién-

cia com processos de revisao sistematica auxiliaram na interpretacdo dos dados.

Uma possivel limitacdo diz respeito a variedade de exemplos de manifestacdes, efei-
tos ou tratamentos, devido ao baixo nimero de trabalhos académicos selecionados, o que
pode restringir a generalizagao dos resultados. Como tratamento, foram realizadas bus-
cas em oito bibliotecas digitais e posterior complementacdo dos resultados por meio de

snowballing.

Uma limitagdo adicional refere-se ao foco exclusivo na dimensao da distancia do po-
der de Hofstede [38]. A pesquisa ndo abrange outras dimensodes, o que pode limitar a
compreensao global e a aplicabilidade dos resultados. Outra limitagdo esta relacionada ao

fato de o trabalho focar na cultura nacional e ndo cultura organizacional.

A pesquisa foi limitada a estudos académicos na area agil, excluindo literatura cinzenta
e estudos que abordassem manifestagdes de distancia de poder em contextos ndo ageis, o
que pode ter restringido as descobertas. Além disso, a investigagdo focou exclusivamente

na distancia de poder, sem considerar outras dimensdes da cultura nacional

Por todos estes motivos e por se tratar de uma pesquisa que envolve o juizo de valor,
nem todas as ameagas podem ser eliminadas e devem ser percebidas em conjunto com 0s

resultados deste estudo.
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3.3 Discussio

Embora a distancia do poder seja estudada desde o inicio dos anos 80, com a primeira
publicacdo de Hofstede [38], sendo possivel entender como as pessoas em diferentes cul-
turas percebem e respondem a autoridade, a percepcao especifica em ambientes ageis ¢
uma area relativamente nova de pesquisa e pratica. A escassez de artigos identificados
relacionados a distancia do poder e alternativas ageis, totalizando apenas 14, sugere que
pesquisa sobre distdncia do poder em organizagdes em transformacao agil ainda ¢ inci-
piente. No entanto, percebe-se que o assunto tem tido maior interesse da academia nos
ultimos anos. Conforme Figura em que sao apresentados e locais de publicagdo dos
estudos, verifica-se que 9 dos 14 estudos possuem menos de 5 anos de publicagdo, ¢ 6
estudos foram publicados nos ultimos 2 anos. Essa distribui¢ao temporal indica que ape-
nas recentemente parece ter surgido um interesse por pesquisas sobre a distancia do poder
relacionadas a agilidade, ressaltando ainda mais a relevincia de investigagdes adicionais

nessa area.

Outro aspecto que fica evidente ¢ que as manifestacoes e efeitos sdo latentes, porém
nao sdo corretamente associados a dimensao distancia do poder nos estudos. Isso possivel-
mente ocorre devido ao desconhecimento da dimensao da distancia de poder, conforme
definida por Hofstede et al. [42]. Um exemplo disso pode ser observado no artigo de
Kajko-Mattsson et al. [50], no qual os autores mencionam que “a comunicagdo entre as
equipes onshore e offshore nem sempre foi honesta e direta”, pois a equipe offshore estava
filtrando apenas informagdes positivas para a equipe onshore, porém, no estudo nao foi
estabelecida nenhuma relacdo com a alta distdncia do poder e nesse estudo os paises do
onshore possuem baixa distancia do poder, enquanto o offshore sdo paises com alta dis-
tancia do poder. Exemplo similar pode ser visto no trecho do artigo de Kuchel et al. [54]
que cita “falta de tratamento respeitoso entre os membros da organiza¢do”, o qual pode

estar associado a alta distancia do poder.

Ao total, foi possivel identificar 15 manifestagdes que demonstram a influéncia da
distancia do poder em ambientes ageis. Observa-se que a maioria dessas manifestagdes

(8) esta associada a fatores humanos.

Entre essas manifestacdes, a Confianca (M12) aparece em 12 estudos. Na auséncia de
confianga, os membros da equipe tendem a hesitar em revelar problemas [S01], §03, 504,
S04,513]. A confianga é um elemento principal na seguranga psicologica, que é essencial
para a implementagdo bem-sucedida de métodos Ageis [84]. Em um ambiente com alta

seguranga psicoldgica, os membros da equipe sentem-se seguros para compartilhar ideias,
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admitir erros e pedir ajuda, o que ¢ fundamental para a colaboragdo efetiva e a tomada de

decisao coletiva [84].

Além dessa manifestacdo, Estrutura Hierarquica (M04) foi identificada em treze es-
tudos. Em ambientes onde a hierarquia € centralizada, os membros da equipe podem ser

menos propensos a expor problemas, questionar as orientagcdes dos superiores e participar
de conversas construtivas [S01,S03,S04,S06,S13]].

O comportamento relacionado a dificuldade em expressar preocupagdes ou discor-
dancias é apresentado no estudo [SO1]]. O pais em questdo foi a india. Na India, ha uma
forte inclinagdo para a hierarquia, refletida em uma alta distancia do poder (IDP=77). Isso
implica uma estrutura social e organizacional em que se valoriza a autoridade e existe
uma clara divisdo entre aqueles que detém poder € os que estdo em niveis inferiores na
hierarquia [40]. O poder ¢é centralizado, mesmo que ndo parega, € 0s gerentes esperam
obediéncia de seus subordinados. Os funcionarios esperam receber instrugdes claras so-

bre suas fungdes e responsabilidades [40].

Além disso, ¢ importante ressaltar que essas manifestagdes nao existem isoladamente,
mas interagem entre si, como evidenciado pelas manifestacdoes de Confianga (M12) e Es-
trutura Hierarquica (M04). A auséncia de confianca pode ser diretamente influenciada

pela rigidez da estrutura hierarquica em organiza¢des em transformagao agil [SO1]].

Por fim, nota-se que achados sumarizados nas respostas as questoes de pesquisa QP1,
QP2 e QP3 estdo associados a um conjunto limitado de fatores humanos e elementos da
cultura organizacional. A Tabela apresenta a relacdo entre as manifestacdes, efeitos
e estratégias para mitigar esses efeitos identificados. Pode-se perceber que o conjunto de
estudos identificados na RSL nao foi suficiente para preencher todas as lacunas. Assim,

pesquisas adicionais devem ser feitas para completa-las.

3.3.1 Contribuicdes

Este estudo traz contribui¢des praticas e teoricas para que seja possivel entender como
a distancia do poder influencia a dindmica de equipe e a tomada de decisdes em organiza-

¢des em transformacao agil.
3.3.1.1 Implicacoes para a Academia

Ao analisar e sintetizar os resultados de multiplos estudos, esta pesquisa oferece uma
visdo das manifestagdes e efeitos da distdncia do poder em organizagdes em transformacao

agil, além de identificar estratégias e tratamentos para mitigar esses efeitos.
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Tabela 3.5: Relagdo entre manifestacdes (M), efeitos associados (E) e estratégias de tra-

tamento (T) identificados.

Manifestacao

Efeito

Estratégias e Tratamentos

* Autonomia (M02)

* Autonomia (E05, E06)

* Autonomia (T11, TI3)

* Colaboragao (M03)

* Colaboragao (E07, EOS,
E09)

* Colaboragao (T12, T15)

* Comunicagao (M14)

* Comunicagao (E10)

* Comunicagao (T17)

Aspectos culturais (E21)

Aspectos  culturais
T10, T18, T21)

(107,

* Tomada de Decisdo (MOT)

* Tomada de Decisao (E16,
E17, E18, E19, E20)

* Empoderamento (M06)

* Empoderamento (ETT)

Fear (EOT, E02, E03, E04)

* Feedback (M10)

* Feedback (E12)

* Feedback (T03, T04, T09)

Inovagao (E13, ET14)

Inovacao (T14)

Seguranca psicologica (TOI,
TO05, T06, T22)

Relacionamento (T16, TI9,
T20)

Respeito (E15)
* Responsabilidade (T02)
* Confianga (M12) * Confianga (TO0S8)
Autoridade (E29)
+ Estrutura Hierarquica Cen- + Estrutura  Hierarquica
tralizada (M04) (T24, T27, T36)
Restri¢coes (E30)
Problemas de Gestao (E22,
E23, E24, E25, E26)
+ Gestdo do Conhecimento
(T29, T30, T31, T33)
+ Flexibilidade (M11)

+ Falta de Transparéncia
(MO07)

+ Estilo de lideranga (M15)

+ Comportamento de Gestao
(MO08)

Melhorias na gestdo (T23,
T25, T26, T28, T32, T34)

+ Resisténcia a Compartilhar
Conhecimento (M09)

Resisténcia (E27, E28)

Rotatividade (E31)

Treinamento (T35)

Fatores humanos (*) e elementos da cultura organizacional (+) identificados na questio de

pesquisa QP1.

Algumas das contribuigdes para a pesquisa incluem:

* Identifica¢do das manifestagoes e efeitos da distdncia do poder — Através da revisao

sistematica da literatura, foi possivel identificar e categorizar as manifestacoes e

efeitos da distancia do poder em organizagdes em transformacao agil, fornecendo

uma base para futuras pesquisas explorarem esses aspectos mais a fundo.

* Identificagdo das estratégias e tratamentos dos efeitos da distancia do poder — Fo-

ram identificadas e apresentadas uma série de estratégias e tratamentos para mitigar

os efeitos da distdncia do poder em organizagdes em transformagdo agil. Essas

estratégias oferecem um ponto de partida para pesquisas adicionais avaliarem sua
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eficacia e adaptabilidade em diferentes contextos organizacionais.

3.3.1.2 Implicacio para a pratica

Ao compreender a influéncia da distdncia do poder nas organizagdes que adotam méto-
dos ageis, os profissionais poderdo adotar abordagens mais eficazes para implementagao
dos métodos ageis em ambientes culturais diversos. Além disso, as estratégias e trata-
mentos identificados oferecem recomendagdes praticas para mitigar os efeitos negativos
da distancia do poder. Essas descobertas fornecem recursos para que lideres e gestores
consigam melhorar a dindmica de suas equipes ageis e promover um ambiente de trabalho

mais aderente ao principios e praticas ageis.

3.3.2 Trabalhos Futuros

Embora esta pesquisa tenha abordado aspectos relacionados a distancia do poder em
organizacdes em transformagao agil, ha varias oportunidades para trabalhos futuros. Al-

gumas dessas possibilidades incluem:

» Realizar uma analise mais aprofundada das estratégias e tratamentos propostos para
minimizar os efeitos da distancia do poder. Investigar a eficacia dessas estratégias

em diferentes contextos organizacionais e culturais.

* Avaliar as intercessoes entre as manifestagdes sobre como diferentes manifestagoes
da distancia do poder se relacionam e se influenciam mutuamente. Por exemplo,
como a falta de transparéncia (M07) pode afetar a confianca (M12) e, consequente-
mente, a colaboragao (M03). Ou como um estilo de lideranca centralizador (M15)

pode impactar negativamente a autonomia (M02) e o empoderamento (M06).

* Realizar um estudo de caso em organizagdes em transformacao agil para entender
como as manifestagdes da distancia do poder se manifestam na pratica e como in-

fluenciam a atuagdo diaria da equipe.

« Realizar um estudo para confirmar as relagdes apresentadas na Tabela B.5. Além
disso, € necessdario avaliar a existéncia de possiveis novas manifestagcdes, que nao

foram identificadas no RSL, e seu impacto nas estratégias mencionadas.
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3.4 Consideracoes Finais

Neste capitulo, foi apresentado todo o processo de realizagao do revisao sistematica da
literatura. Por meio dele, foi possivel identificar e apresentar 15 manifestacdes, 31 efeitos
e 36 possiveis tratamentos para a alta distancia poder. Também foram apresentadas as
limitagdes e ameagas a validade do estudo, além da discussao dos resultados e possiveis
trabalhos futuros. No proximo capitulo, sera apresentado o instrumento de medigao da

distancia do poder.



4. Instrumento de Diagnostico da Distancia do Poder

Neste capitulo, é abordada a criagdo e avaliagdo do instrumento de diag-
nostico da distancia do poder. As Secoes principais sdo: Introdugdo, Itens
para Diagnostico da Distdncia do Poder, Estrutura do Uso do Instrumento e

Consideracoes Finais.

4.1 Introducio

Este capitulo apresenta o desenvolvimento e a avaliagdo do Instrumento para Diag-
noéstico da Distancia do Poder (IDPD), projetado para diagnosticar a distancia do poder

em ambientes ageis, considerando suas multiplas manifestacdes.

A partir da revisdo sistematica da literatura descrita no Capitulo 3, foi possivel iden-
tificar 15 manifestacdes da distdncia do poder em ambientes ageis, que foram a base para
a formulagdo de 31 itens preliminares do IDPD. Esses itens foram submetidos a avalia-
cdo de seis especialistas em métodos ageis e ambientes multiculturais, e as contribui¢des
desses especialistas possibilitaram o refinamento do instrumento. Apds ajustes, 30 itens

foram considerados validos, refletindo uma alta concordancia entre os especialistas.

O IDPD ¢ um instrumento de diagnostico da distancia do poder que foi pensado para
ser aplicado tanto em organizagdes ageis quanto na avaliagdo de organizacdes que estdo
prestes a comecar o processo de transformagdo agil. O formulario inclui perguntas fe-
chadas e abertas. As perguntas fechadas usaram a escala Likert, enquanto as perguntas
abertas permitem que seja expresso as opinides de forma mais detalhada. O resultado do
diagnostico ¢ apresentado em um dashboard que contém informacdes a respeito de toda
a medic¢ao, utilizando grafico de barras, grafico de radar e sumario das respostas abertas.

A estrutura e o uso do IDPD serdo descritos na Secdo #.3.

Como mencionado no Secao do Capitulo [I], a criagdo da escala psicométrica que

62
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permite a medicao da distdncia do poder seguiu o modelo de desenvolvimento de escalas
psicométricas proposto por DeVellis and Thorpe [[17]. Em resumo, o processo envolveu
(1) a defini¢ao do conceito em estudo, (ii) a revisao da literatura pertinente, (ii1) a criagao
inicial de construtos e itens, (iv) o aprimoramento dos construtos e itens com base no
feedback de especialistas, (v) a elaboragcdo do questiondrio, (vi) a realizagdo de testes
piloto para identificar eventuais problemas nos itens e (vii) a validagao do instrumento de

pesquisa por meio de uma amostra maior para garantir sua consisténcia e confiabilidade.

As etapas do desenvolvimento do IDPD sao detalhadas a seguir, o que inclui da for-
mulacao dos itens preliminares até a validacao por especialistas, culminando na versao

final do instrumento.

4.2 Itens para diagnostico da distancia do poder

Um dos passos para a criagdo de um instrumento como o criado nesta dissertagdo ¢
a definicao de constructos e defini¢des operacionais. O processo inicial na definicao do
construto envolve a revisdo da literatura [80]. A literatura ¢ empregada com o intuito
de localizar (i) defini¢cdes conceituais que oferecem uma visdo geral do construto a ser
medido e (ii) defini¢cdes operacionais para compreender de que maneira o construto pode
ser avaliado [80, [16].

O construto para a dimensao de Distancia do Poder identificado ¢ apresentado a seguir.

4.2.1 Definicido Conceitual

A Distancia do Poder é uma medida que representa a maneira como uma sociedade
lida com a desigualdade de poder entre seus membros [42]. Em sociedades com alta dis-
tancia do poder, as pessoas aceitam e até mesmo esperam que haja grandes discrepancias
de autoridade e influéncia entre individuos, o que se reflete em comportamentos especi-
ficos em relagdo aos que detém posi¢des de destaque. Em contrapartida, em sociedades
com baixa distancia do poder, as pessoas tendem a resistir a desigualdade de poder e bus-
cam tratamento igualitario em todas as areas de suas vidas. Em resumo, a Distancia do
Poder descreve a forma como uma cultura percebe e reage as diferencas de poder entre

seus membros [38].
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4.2.2 Definicio Operacional

A partir da revisao sistematica da literatura, foi possivel identificar 15 manifestagdes
da distancia do poder em organizagdes ageis, conforme apresentado na Tabela B.2. Essas
manifestagdes, relacionadas ao constructo da distancia do poder, foram utilizadas na de-
finicdo operacional do mesmo. Cada manifestagao identificada (MO1 a M15), incluindo
aspectos como tomada de decisdo, autonomia, colaboragao, entre outros, foi considerada

na formulagdo dos itens.

4.2.3 Primeira Versao dos Itens

A fundamentagdo das descrigdes dos itens partiu do construto da distancia do poder e
das manifestacdes identificadas na revisdo sistematica da literatura, conforme discutido no
capitulo (B). Na criagdo dos itens, procurou-se evitar termos que remetessem aos nomes
de papéis e/ou cerimonias dos frameworks ageis, visando a uma maior abrangéncia. Ou
seja, buscou-se criar itens que pudessem ser aplicados a equipes que utilizam diferentes

configuragdes de trabalho, independentemente do framework agil especifico que adotam.

Para cada manifestacao da distancia do poder, decidiu-se criar dois itens, destacando
em cada um deles aspectos diferentes ou complementares da mesma manifestagao. Esse
cuidado foi tomado para evitar a repeti¢do de conceitos entre itens de diferentes mani-
festagdes. Procurou-se também deixar a linguagem dos itens simples e sem ambiguidade
para facilitar a compreensdo dos respondentes. Embora nao tenha sido intencional focar
somente na baixa distancia do poder, essa abordagem buscou facilitar a comunicagdo com
os respondentes e, no final, a maioria dos itens acabou se referindo mais a baixa distancia

do poder do que a alta distancia do poder.

Por exemplo, para a manifestacio M07, que aborda a falta de transparéncia ao lidar

com prazos € compromissos, foram criados os itens [T13 e IT14:

* MO07: A falta de transparéncia, exemplificada pela relutdncia em expressar "ndo”
e pela tendéncia de filtrar apenas informagoes positivas, efeitos da alta distancia
do poder, pode resultar em dificuldades na comunicagdo assertiva e na honestidade

ao lidar com prazos e compromissos.
— IT13: Tenho independéncia/liberdade de dizer ‘ndo’, mesmo em situagdes em
que uma resposta afirmativa era esperada.

— IT14: A minha equipe tem liberdade para expor problemas, como prazos nao

viaveis ou dificuldades técnicas’.
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Para a manifestacdo M02, que trata da reducdo da autonomia das equipes ageis em

ambientes com estrutura organizacional burocratica, foram criados os itens (IT03 e IT04):

* M02: A autonomia das equipes ageis é reduzida em ambientes com estrutura or-
ganizacional burocratica, limitando a capacidade de tomada de decisdo de forma

independente e agil.

— IT03: Sinto que posso tomar decisdes importantes sem a necessidade de apro-

vacao frequente da lideranga.

— IT04: A minha equipe tem autonomia para tomar decisdes de forma indepen-

dente sem a intervengdo de membros de fora da equipe.

A Tabela @.1) apresenta as primeira versao dos itens criados para cada manifestacdao. A
Secdo apresenta a avaliacao desses itens, enquanto a Se¢ao discute as revisoes

realizadas, resultando na segunda versao dos itens.

4.2.4 Avaliacao por Especialistas

O objetivo desta atividade foi ter os itens do IDPD avaliados por especialistas.
4.2.4.1 Planejamento da Avaliacao por Especialistas

Durante a fase de planejamento, foram estabelecidos os requisitos para que os espe-
cialistas fossem elegiveis a participar da avaliacdo do IDPD: (i) possuir experiéncia em
ambientes ageis, (i1) ter experiéncia com equipes multiculturais e (iii) ter o titulo de doutor
e artigos cientificos publicados em agilidade. O ultimo item nao foi considerado obriga-

torio, no entanto, espera-se que ao menos dois especialistas cumprissem o requisito.

A escolha desses requisitos foi motivada pela necessidade de assegurar que os espe-
cialistas possuissem uma compreensdo teorica e pratica dos contextos em que a distancia
do poder pode ser observada. A experiéncia em ambientes ageis (item 7) ¢ fundamental,
pois tais ambientes geralmente promovem uma estrutura organizacional mais horizontal,
onde as dinamicas de poder podem diferir significativamente das organizagdes tradici-
onais. Portanto, especialistas com essa vivéncia podem fornecer insights sobre como a

distancia do poder se manifesta e ¢ gerida nesses cenarios.

Além disso, a experiéncia com equipes multiculturais (item ii) foi pensado para ga-
rantir que os especialistas tenham uma perspectiva global e possam avaliar a distancia do
poder considerando as variagdes culturais. Diferentes culturas podem ter diferentes per-

cepcoes e tolerancias em relagdo a distancia do poder, e especialistas com essa experiéncia
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ID Item DP  Man.

ITOT As decisdes dentro da minha equipe sdo tomadas considerando a participa¢ao de todos os mem- B [MOI]]
bros

ITO2 Lideres e gerentes ndo costumam tomar decisdes pela equipe. B [MOIf]

ITO3 Sinto que posso tomar decisdes importantes sem a necessidade de aprovacao frequente da lide- B~ [MO02]
ranga

ITO4 A minha equipe tem autonomia para tomar decisdes de forma independente sem a intervengio B [MO0Z]
de membros de fora do equipe. -

ITO5 Eu me sinto seguro para compartilhar falhas abertamente sem temer represalias B MO3

IT0O6 Os membros da equipe compartilham conhecimento e ideias B [MO3

ITO7 Eu tenho liberdade de questionar as diretrizes dos meus superiores hierarquicos B 04

ITO8 Eu me sinto em um ambiente seguro para poder me envolver em discussdes construtivas com B [MO04]
meus superiores -

ITO9 A minha equipe possui o controle de execugdo do escopo da sprint B [MO0F]

IT10 Nos projetos em que atuo, raramente ocorrem interrupgdes ¢ mudangas bruscas no escopo cau- B [MO0J]
sadas por membros externos a equipe -

IT11 Eu ndo sinto a necessidade de receber instru¢des da lideranga sobre o que fazer B [Mo4]

IT12 A minha equipe ¢ capacitada ¢ encorajada a tomar decisdes independentes, assumindo controle B [MO0]]
total sobre seu proprio trabalho

IT13 Tenho independéncia/liberdade de dizer “ndo”, mesmo em situagdes em que uma resposta afi- B [MO07]
mativa era esperada

IT14 A minha equipe tem liberdade para expor problemas, como prazos nio viaveis ou dificuldades B [MO07]
técnicas

IT15 Os gerentes atuam como facilitadores, ajudando a equipe a superar obstaculos € a alcangar seus B [MO§]
objetivos

IT16 A gestdo esta disposta a transformar e mudar suas praticas para se adaptarem aos principios B [MO08]
ageis -

IT17 Os membros da minha equipe costumam compartilhar conhecimento de forma aberta B [M0Y]

IT18 Naminha equipe, a comunicagdo com as equipes de negocios ¢ feita de forma franca, semreceio B [MO09]
de expor possiveis fraquezas -

IT19 Na minha equipe, apenas as informagdes positivas sdo comunicadas A [M1d]

IT20 Os membros da minha equipe ndo costumam dar e receber feedback direto, expressar desacordos A [M1d]
ou debater ideias abertamente -

IT21 Na minha equipe, os clientes comparecem em sessdes de planejamento B [M

IT22 Na minha equipe, os superiores sdo vistos como inacessiveis A [M

IT23 Na minha equipe, sinto que posso conversar sobre problemas de escopo e prazo das tarefas B 2

IT24 A falta de confianga entre os membros da minha equipe resulta na aceitagdo de tarefas impossi- A [M12]
veis

IT25 Sinto que os membros da minha equipe compartilham igualmente a autoridade para tomar deci- B [MI2]
soes

IT26 Temos liberdade para propor e implementar mudangas no processo da equipe B [M13]

IT27 Melhorias no processo sdo sempre definidas pela gestdo A [M13]

IT28 Na minha equipe, os membros expressam problemas e criticas de maneira construtiva B [Ml4]

IT29 Os membros da minha equipe geralmente ndo recebem informagdes ou decisdes importantes,a A [M14]
menos que se comuniquem com alguém no mesmo nivel hierarquico

IT30 Naminha equipe, a lideranga muitas vezes desencoraja os membros da equipe de expor proble- A [M13]
mas

IT31 A lideranga desencoraja os membros da equipe de propor alternativas as diretrizes ou expecta- A [M13]

tivas dos niveis superiores de gestdo

ID = Identificador do item; Item = Descri¢do do item; DP = Indica se o item se refere a A (alta distancia do poder) ou

B (baixa distancia do poder); Man. = Identificador da manifestacido
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possivelmente sdo capazes de reconhecer e interpretar essas nuances, contribuindo para

uma avaliacdo mais precisa e abrangente do IDPD.

Por fim, a inclusdo de pelo menos dois especialistas com doutorado e publicacdes
académicas (item 7) assegura que a avaliagdo seja conduzida por individuos com um alto
nivel de conhecimento tedrico e metodologico. Esses especialistas sdo capazes de criticar
e refinar o IDPD com base em uma compreensao s6lida dos conceitos e teorias subjacentes,

bem como das melhores praticas em pesquisa académica.

Os critérios de avaliagdo dos itens foram: Simplicidade, Coesdo e Relevancia / Re-

presentatividade [3, [16].

Para a coleta das informagoes, foi enviado um e-mail aos participantes, convidando-
os a avaliar os itens do instrumento de medi¢ao da Distancia do Poder (IDPD). O e-mail
explicava que o IDPD ¢ um instrumento desenvolvido para diagnosticar a Distancia do
Poder em organizagdes ageis, que se refere ao grau de aceitacao da desigualdade de poder
entre as pessoas em uma sociedade. Em uma sociedade com alta distancia do poder, ha
uma maior aceitacdo das diferencas de autoridade, enquanto em uma sociedade com baixa

distancia do poder, espera-se um tratamento mais igualitario [42].

O convite detalhava que a avalia¢do seria feita em uma unica etapa, utilizando um

formulario criado numa planilha do GoogleDocs.

Os passos para a avaliagdo incluiam acessar a planilha, ler os itens em portugués,
avalia-los quanto a simplicidade, coesao e relevancia/representatividade, e sugerir melho-
rias se necessario. Para avaliacao dos itens, foi definida uma escala Likert de 4 pontos: 1

= discordo totalmente, 2 = discordo, 3 = concordo € 4 = concordo totalmente.

Além disso, os participantes foram orientados a considerar que as manifestagdes da
distancia do poder coexistem e interagem entre si, a registrar erros de digitacdo ou grama-
tica nos itens, a serem concisos nos comentarios ¢ informados de que suas informagodes
pessoais nao seriam divulgadas. A participacao era voluntaria, e os participantes poderiam

desistir a qualquer momento sem prejuizo.

Para a anélise de concordancia dos especialistas, foi utilizado o Indice de Validade
de Contetdo (IVC). No estudo de Almanasreh et al. [3], os autores explicam que o IVC
oferece evidéncias sobre o grau de relevancia e representatividade dos elementos de um

instrumento de avaliagdo para um determinado propdsito.

O célculo do IVC ¢ realizado da seguinte forma [67]: para cada item, o nimero total de

classificagdes dadas pelos especialistas foi dividido pelo nimero total de especialistas que
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avaliaram o item. Esse calculo permite uma avaliacdo precisa da validade de cada item,
garantindo que apenas os itens mais relevantes e adequados sejam incluidos na versao final
do instrumento. Embora um IVC maior ou igual a 0,7 seja considerado um indice aceitavel
[16], foi adotado um critério mais restritivo nessa dissertacdo. Assim, foi estabelecido um
valor minimo de 0,75 para o IVC, conforme recomendado por Delgado-Rico et al. [16].

A seguir, a descri¢do detalhada do célculo:

» Coleta de Avaliagdes: Cada especialista avaliou a relevancia de cada item, atri-

buindo uma classificacao.
* Soma das Classificagoes: As classificagOes atribuidas a cada item foram somadas.

+ Célculo do IVC: A soma das classificagdes de cada item foi dividida pelo nimero

total de especialistas que avaliaram o item. Este calculo ¢ representado pela formula:

— IVC = Total de Classificagcdes do Item / Numero Total de especialistas.

Os especialistas consideraram trés critérios principais para avaliar cada item: simpli-
cidade (o item ¢ simples de ser entendido), coeréncia (o item permite mensurar a mani-
festagdo associada) e relevancia/representatividade (o item € relevante e representativo).
Além disso, foi avaliado se o item permite mensurar a distancia do poder. Também foi
incluida uma pergunta aberta para captar sugestoes de alteragdes nos itens: “Vocé tem

alguma sugestdo para adaptagdo da descrigdo dos itens?”.
4.2.4.2 Execucio da Avaliacio por Especialistas

A Tabela §.2 apresenta o perfil dos seis especialistas em métodos ageis que participa-
ram como especialistas na avaliagao dos itens do IDPD. Esses especialistas sdo altamente
qualificados, possuindo experiéncia em métodos ageis e em ambientes com equipes multi-
culturais. A tabela fornece uma visdo sobre as qualificacdes, experiéncia e caracteristicas
das equipes multiculturais em que esses especialistas atuam. Cada especialista ¢ identifi-
cado por um identificador tnico (ID), preservando a anonimidade dos participantes. As

colunas da tabela estdo organizadas da seguinte maneira:

* ID: Identificador unico para cada especialista.

» Formacgdo: Detalha a formagao académica dos especialistas, incluindo graduagdes,

mestrados e doutorados.

*» TEMA: Representa o tempo de experiéncia dos especialistas com métodos ageis,

medido em anos.
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* PFEMA: Indica as principais fung¢des exercidas pelos especialistas na area de agili-
dade.

* QAPMA: Mostra a quantidade de artigos publicados pelos especialistas relaciona-

dos a métodos ageis.

* TEM: Descreve o tempo que os especialistas tém trabalhando com equipes multi-

culturais, também medido em anos.

» CEM: Fornece uma descri¢do das caracteristicas das equipes multiculturais com as
quais os especialistas t€ém experiéncia, destacando aspectos como diversidade de

nacionalidades, culturas e fungdes dentro das equipes.

Tabela 4.2: Perfil dos Especialistas

ID Formagio TEMA PFEMA QAPMA TEM CEM
ESO1 Doutorando em 10 Scrum  Master, 0 20 Lidou com diferengas culturais nas
Informatica e PO equipes, envolvendo diversidade de
Mestrado pensamentos, cultura e visdes. En-
frentou desafios como comunicagéo,
integragdo e conflitos.

ES02 Fisica e Mestrado 15 Consultor de 0 20 Equipes espalhadas pelos paises da
transformacao América Latina, tanto de empresas
agil em escala multinacionais com IBM e Accen-

ture, quanto trabalhando com empre-
sas locais de cada pais.
ES03 Ciéncia da Com- 24 SM, membro de Entre5 7 Pessoas de culturas diferentes, em di-
putacdo e Douto- times e 10 ferentes estados e paises.
rado em Eng. de
Software

ES04 Graduagdo (Cién- 5+ Dev, PO, SM 1 4+ Atuagdo em times com nacionalida-
cia da Computa- des distintas (Brasil, India, Canada,
¢do), Doutorado EUA, Venezuela, Chile e Espanha).
(Eng. de Soft-
ware)

ES05 Sistemas de in- 16 Lideranga e de- 0 16 Equipes compostas por profissionais
formagdo e Mes- senvolvimento de diferentes areas.
trado em Eng. de
Software

ES06 Sistemas de 10 SM, PO, Ger. 0 15 Atuacdo em equipes com pessoas de
Informacgao e anos Projetos, Coor- paises diferentes, regionalidades bra-

MBA em Gestao
de Projetos /
MBA Gestao
Empresarial

denador de TI,
Gerente de TI,
Diretor de TI

sileiras diferentes e diversos tipos de
geragoes.

ID=Identificador do Especialista;Formagdo = Educagdo académica; TEMA = Tempo de experiéncia em métodos ageis
(em anos); PFEMA = Principais funcdes exercidas (area de métodos ageis); QAPMA = Quantidade de artigos
publicados (métodos ageis); TEM = Tempo que trabalha com equipes multiculturais (em anos); CEM =
Caracteristica(s) da(s) equipe(s) multicultural(s).

A seguir, uma breve descri¢do de cada especialista:
* ESO1: Doutorando em Informatica, com 10 anos de experiéncia em métodos ageis,

atuando como Scrum Master e PO. Trabalhou com equipes multiculturais por 20

anos.
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» ES02: Graduado em Fisica e com mestrado, possui 15 anos de experiéncia em mé-
todos ageis. Atua como consultor de transformacao de agilidade e agile coach exe-

cutivo. Trabalha com equipes em varios paises da América Latina.

* ES03: Doutor em Engenharia de Software, com 24 anos de experiéncia, principal-
mente como Scrum Master e desenvolvedor. Possui entre 5 e 10 anos de experiéncia

com equipes de diferentes culturas.

* ES04: Doutor em Engenharia de Software, possui mais de 5 anos de experiéncia

em métodos ageis, atuando em times com diversas nacionalidades.

* ESO5: Mestre em Engenharia de Software, com 16 anos de experiéncia em lideranga
e desenvolvimento. Trabalhou com equipes compostas por profissionais de varias

areas.

* ES06: Possui MBA em Gestao de Projetos e Empresarial, com 10 anos de experi-
éncia em métodos ageis, atuando em diversas func¢des de lideranga. Possui 15 anos

de experiéncia com equipes multiculturais.

A avaliagdo dos especialistas aconteceu o dia 16/03/2024 ¢ 31/03/2024. As respostas
foram registradas por cada especialista fez sua avaliacdo de forma independente, ou seja,

sem acesso as avaliagdes dos outros especialistas.

A modificag¢do e eliminacao de itens foram iniciadas com uma analise do valor do
IVC de cada item e das sugestdes de alteragdes feitas pelos especialistas. E importante
salientar que a decisdo de alterar ou excluir ndo se baseou apenas nos dados empiricos
(IVC < 0,8). Por exemplo, foram consideradas sugestdes qualitativas de substitui¢ao de
expressoes em itens, independentemente do valor do IVC. Por outro lado, em alguns casos,
foi levada em conta a fundamentagdo tedrica que sustentou a descri¢ao do item, a fim de
avaliar o construto de maneira a evitar a exclusao ou a nao realizacao de alteragdes no item.
Posteriormente, foram realizadas algumas adaptagdes nas descri¢des dos itens levando em

consideragdo as respostas dos especialistas.

Ap6s a avaliagio por seis especialistas, foi realizado o calculo do indice de Validade
de Conteudo (IVC) para avaliar a Simplicidade (IVCs), Coesdao (IVCc) e Relevancia ou
Representatividade (IVCr). A Tabela §.3 apresenta o calculo dos IVC(s), IVC(c), IVC(r)
e as acoes tomadas em relagdo a andlise das sugestdes e dos valores do IVC. O IVC geral
dos itens € de 0,96.

Durante o processo de validacdo dos itens do IDPD, foram realizados diversos ajustes

para garantir a clareza, a relevancia e a coeréncia dos itens. Analisando a Tabela §.3, 20



CAPITULO 4. INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DA DISTANCIA DO PODER 71

Tabela 4.3: Validade do contetido [25]

ID IVC(s) IVC(c) IVC(r) Situacao do Item
ITO1 1,00 0,96 1,00 Ajustado
1T02 0,92 1,00 1,00 Ajustado
1TO3 0,96 0,96 0,92 Ajustado
1T04 0,92 0,92 0,92 Ajustado
ITOS 1,00 0,92 0,96 Ajustado
1T06 1,00 0,87 0,96 Ajustado
1T07 0,96 0,96 0,96 Ajustado
1TO8 1,00 0,96 0,96 Mantido
1T09 0,83 0,92 0,96 Ajustado
IT10 1,00 0,96 0,96 Mantido
IT11 0,92 0,79 0,79 Ajustado
IT12 1,00 1,00 1,00 Mantido
IT13 1,00 1,00 1,00 Ajustado
IT14 1,00 0,96 0,96 Ajustado
IT15 1,00 1,00 1,00 Mantido
IT16 1,00 0,96 1,00 Ajustado
IT17 1,00 0,96 0,96 Mantido
IT18 0,96 1,00 1,00 Mantido
IT19 1,00 0,87 0,87 Ajustado
1T20 1,00 1,00 1,00 Ajustado
1T21 0,92 0,92 0,92 Ajustado
1T22 1,00 0,96 1,00 Mantido
1T23 0,96 0,92 0,96 Ajustado
1T24 0,92 0,83 0,92 Ajustado
1T25 0,96 0,92 0,96 Excluido
IT26 1,00 1,00 1,00 Mantido
1T27 1,00 1,00 1,00 Ajustado
1T28 1,00 1,00 1,00 Mantido
1T29 1,00 0,96 1,00 Mantido
1T30 1,00 0,96 1,00 Ajustado
1T31 1,00 0,96 1,00 Ajustado

ID = ID do item; IVC(s) = Indice de Validade de Conteudo para Simplicidade; IVC(c) = Indice de

Validade de Contetdo para Coeréncia; IVC(r) = indice de Validade de Contetido para
Relevancia/Representatividade

itens sofreram algum tipo de ajuste, e o item I'T25 foi excluido. Portanto, os comentarios
dos especialistas foram levados em consideracdo para a readequagdo. Restando, ao final,

30 itens validos. Abaixo estd um sumario desses ajustes.

O item [IT25] foi excluido apds a primeira rodada de revisdo. Além disso, diversos
itens foram ajustados para melhorar sua clareza e precisdao. Por exemplo, o item [IT03]
foi reformulado de “Sinto que posso tomar decisdes importantes sem a necessidade de
aprovacgao frequente da lideranga” para “Minha equipe pode tomar decisdes importantes
sem a necessidade de aprovacdo frequente da lideranga”. Essa mudanca foi feita para

refor¢ar o foco na equipe como um todo, ao invés de apenas no individuo.

No item “[IT13] Tenho independéncia/liberdade de dizer “ndo”, mesmo em situa-
¢Oes em que uma resposta afirmativa era esperada.”. O especialista ES03 atribuiu a op-
¢do “Concordo totalmente” (5 na escala Likert) a Simplicidade, Coeréncia e Relevan-
cia/Representatividade, porém ndo concordou que o item permite mensurar a Distan-
cia do Poder. O especialista ESO3 sugeriu alteragdo no item para “Tenho independén-

cia/liberdade de dizer “ndao” para a lideranga.”, porque “se (o contexto) for intra equipe
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ndo vai (ser possivel) medir a distancia de poder”. A partir desse comentario, o item foi
ajustado para “Tenho liberdade de dizer “ndo” para a lideranca, mesmo em situagdes em
que uma resposta afirmativa era esperada”. Por consisténcia, ajuste similar foi feito no
IT14.

Outros itens, como ITO01, IT02, IT04, IT05, IT06, ITO7,I1T09,1T11,1T14,1T16,1T19,
IT20, IT21, IT23,1T24, IT27,IT30, e IT31, também foram ajustados. A Figura apre-
senta um trecho da planilha com a avaliacdo do especialista denominado ES03. O Apén-
dice apresenta os resultados da avaliacao de todos os especialistas. A proxima se¢ao

apresenta a versao final dos itens de avaliagao.
4.2.4.3 Discussao

Esta etapa foi essencial para o desenvolvimento do IDPD. Os revisores do painel de
especialistas desempenharam um papel fundamental no refinamento dos itens, proporci-
onando uma validagdo adicional, além da formulagdo inicial realizada pelo pesquisador
principal. Ao final, houve evidéncias de que os itens avaliados sdao simples de serem en-
tendidos, permitem mensurar a manifestagao associada, sendo relevantes e representativos

para mensurar a distancia do poder.

Uma limitacdo da avaliacdo realizada é que os especialistas possuem predominante-
mente um perfil gerencial. Para mitigar esta limitagao, os itens foram utilizados no estudo
de caso (vide Capitulo [§), por membros de equipes 4geis. Ndo houve reporte de sugestdes
de melhoria ou indicacao de dificuldade de entendimento dos itens pelos participantes.
Além disso, apenas uma rodada de avaliacdo por pares foi realizada, o que também pode
ser considerado uma limitagdo. A decisdo de ndo realizar uma segunda rodada foi baseada
pelo fato do IVC geral dos itens ter ficado acima de 0,96, além da revisdo dos revisores

com grande experiéncia.
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Figura 4.1: Trecho da Planilha Google utilizada para avaliar os itens do IDPD pelos especialistas.
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4.2.5 Segunda versao dos itens
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Os itens finais do IDPD, apresentados na Tabela f.4, foram incluidos e avaliados nova-

mente no contexto do Estudo de Caso (ver Capitulo [§). A avaliagdo dos itens foi realizada

pelos especialistas que responderam ao formulario, enquanto os revisores examinaram os

resultados, contribuindo para a melhoria dos itens, ajudando a remover redundancias e

caracterizando de forma mais precisa como a alta ¢ a baixa distancia do poder podem ser

observadas em projetos ageis.

Tabela 4.4: Itens finais

ID Item DP Man.
ITOT As decisGes dentro da minha equipe sdo tomadas considerando a contribuicdo dos membros. B [MOI]
IT02 Lideres e gerentes ndo costumam tomar decisdes que séo de responsabilidade da equipe. B [MO1f]
ITO3 Minha equipe pode tomar decisdes importantes sem a necessidade de aprovagdo frequenteda B [MO02]
lideranga. -
IT0O4 A minha equipe tem autonomia para tomar decisdes sem a intervengdo de membros externos. B MO2
ITO5 Eu me sinto seguro para compartilhar falhas abertamente sem temer retaliagdes. B MO3
ITO6 Na minha equipe, eu sinto que a colaboragdo ¢ prejudicada pela falta de uma lideranga mais A MO3
participativa.
ITO7 Eu tenho liberdade de questionar as diretrizes dos meus superiores hierdrquicos sem medode B [M04]
retaliagdes.
ITO8 Eu me sinto em um ambiente seguro para poder me envolver em discussdes construtivas com B [M04]
meus superiores. -
IT09 A minha equipe possui controle sobre a execucdo do escopo do trabalho designado. B [MO]]
IT10 Nos projetos em que atuo, raramente ocorrem interrupgdes ¢ mudangas bruscas no escopo B [MO0]]
causadas por membros externos a equipe. -
IT11 Nao preciso de instru¢des constantes da lideranga para desenvolver meu trabalho. B [MO4]
IT12 A minha equipe é capacitada ¢ encorajada a tomar decisdes independentes, assumindo controle B [MO04]
total sobre seu proprio trabalho.
IT13 Tenho liberdade de dizer ‘ndo’ para a lideranca, mesmo em situagdes em que uma resposta B [MO7]
afirmativa era esperada.
IT14 A minha equipe tem liberdade para expor problemas para a lideranga, como prazos nio viaveis [MO07]
ou dificuldades técnicas. B
IT15 Os gerentes atuam como facilitadores, ajudando a equipe a superar obstaculos € a alcangar seus B [MO0§]
objetivos. -
IT16 A gestdo esta propensa a se adaptar aos principios e valores ageis. B [MOY]
IT17 Os membros da minha equipe costumam compartilhar conhecimento de forma aberta. B [MO09]
IT18 Na minha equipe, a comunicagdo com as equipes de negocios ¢ feita de forma franca, ssm B [M09]
receio de expor possiveis fraquezas. -
IT19 Naminha equipe, apenas as informagdes positivas sdo comunicadas a lideranga. A [M1d]
IT20 Os membros da minha equipe ndo costumam dar e receber feedback direto, expressar desacor- A [M1(]
dos ou debater ideias abertamente com a lideranca. -
IT21 Naminha equipe, os representantes dos clientes comparecem em sessdes de planejamento. B [ML11]
IT22 Na minha equipe, os superiores sdo vistos como inacessiveis. A [ML1]]
IT23 Na minha equipe, sinto que posso conversar sobre problemas de escopo e prazo das tarefas B [M17]
com a lideranga.
IT24 A falta de confianga dos membros da minha equipe na lideranga resulta na aceitagéio de tarefas A [M12]
impossiveis. -
IT25 Temos liberdade para propor e implementar mudangas no processo da equipe. B [M13]
IT26 Melhorias no processo sdo sempre definidas pelos niveis superiores de gestao. A [M13]
IT27 Na minha equipe, os membros expressam problemas e criticas de maneira construtiva. B [Ml14]
IT28 Os membros da minha equipe geralmente ndo recebem informagdes ou decisdes importantes, A  [M14]
a menos que se comuniquem com alguém no mesmo nivel hierarquico. -
IT29 Na minha equipe, a lideranga encoraja os membros a exporem problemas. B [M1]]
IT30 A lideranga encoraja os membros da equipe aproporem alternativas as diretrizes ou expectativas B~ [M19§]

dos niveis superiores de gestao.

ID = Identificador do item; Item = Descri¢do do item; DP = Indica se o item se refere a A (alta distancia do poder) ou

B (baixa distancia do poder); Man. = Identificador da manifestagdo
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4.3 Estrutura e Uso do Instrumento

O IDPD ¢ um instrumento que pode ser utilizado em organizag¢des ageis, bem como
para avaliar empresas que estdo prestes a iniciar o processo de transformagao agil. O IDPD
pode ajudar a identificar e mitigar pontos criticos que podem impactar a implementacao

de uma transformacao agil, podendo auxiliar para uma transicdo mais suave e eficaz.

O IDPD ¢ composto de duas partes principais: um formulario de coleta de dados e um
Dashboard para analise dos resultados. O Apéndice [A.3 apresenta um exemplo de ambas

as partes do IDPD. A seguir sera descrita a estrutura do IDPD e o processo de uso.

4.3.1 Responsaveis e Processo de Utilizacao

A seguir ¢ apresentado como sao feitos a distribuicao e coleta de dados, a anélise e
sumarizagao das respostas dos participantes e a apresentacao de resultados e, por fim, o

ciclo de uso.

1. Distribuigdo e Coleta de Dados

* Distribui¢do do Formulario: O formulario deve ser distribuido a cada membro

da equipe de forma anonima para garantir a honestidade nas respostas.

* Responsaveis pela Distribui¢ao: O responsavel pela distribui¢do do formula-

rio deve ser alguém com autoridade na organizagao.

» Coleta das Respostas: As respostas devem ser coletadas de maneira que pre-
serve a confidencialidade dos respondentes. Recomenda-se que o formulério
fique disponivel por um periodo de 1 a 2 semanas para garantir uma alta taxa

de resposta.

» Responsaveis pela Coleta: A coleta deve ser gerenciada pelo mesmo respon-

savel pela distribui¢cdo ou por um analista de dados.
2. Analise e Sumarizacao das Respostas

« Anélise das Respostas Fechadas: E recomendavel que as respostas sejam ana-
lisadas por um analista de dados ou um consultor especializado. Utilizando a
escala Likert, calcule as frequéncias relativas (contagem para cada valor atri-
buido pelos membros) e frequéncias absolutas (porcentagem entre parénteses)

das respostas para cada equipe.

» Sumarizacao dos Resultados das Respostas Fechadas: As respostas podem ser

categorizadas da seguinte forma:
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— “Concordo totalmente” e “Concordo” sdo contadas como “Baixa DP”.
— “Discordo totalmente” e “Discordo” sdo contadas como “Alta DP”.

— “Neutro” é contado como “Neutro”.

« Analise das Respostas Abertas: E recomendavel que as respostas sejam ana-
lisadas por analista de dados ou um consultor especializado. Os resultados
devem ser avaliados de forma abrangente e integrada as demais questdes for-

muladas.
» Agrupamento dos Resultados das Respostas Abertas:

— Para o primeiro item “Como vocé percebe os impactos da alta Distdncia

do Poder em sua equipe? ”, a resposta pode ser agrupada em dois topicos:

% “Muitos colaboradores ndo percebem impactos da alta distancia do

poder. Algumas situagdes corroboram para i1sso.”
% “Sobre o impacto percebido da alta distancia do poder, foi dito:”

— Para o segundo item “Baseado na sua experiéncia, o que pode ser feito
para reduzir a distancia do poder e seus efeitos na sua equipe? ”’, as res-

postas podem ser apresentadas em sequéncia, conforme fornecidas.

* Responsaveis pela Andlise: E recomendével que as respostas sejam analisa-
das por analista de dados ou um consultor especializado que compreenda as

nuances da distancia do poder e suas implicagoes.
3. Apresentacao dos Resultados

» Responsavel pela Apresentacdo: A apresentagdo deve ser conduzida respon-

savel pela andlise.

» Apresentacao Interna: Os resultados devem ser apresentados ao lider da orga-
nizagao para discutir os achados e as agdes a serem tomadas. Apos a apresen-
tacdo do relatdrio ao lider da organizacao, o relatdrio pode ser apresentado e

compartilhado com toda a equipe.

» M¢étodo de Apresentagdo: Recomenda-se utilizar o Dashboard para uma visu-
alizagdo clara e objetiva dos dados em que estdo inclusas as respostas fechadas

e abertas.
4. Ciclo de Uso

* Duragdo do Ciclo de Uso: A execucdo da coleta, andlise e apresentacdo dos
resultados do IDPD dura cerca de trés semanas. Esse periodo foi estabele-

cido com base na aplicagdo do IDPD no estudo de caso (vide Capitulo [§). No
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entanto, apos a aplicagdo inicial, a organizagdo pode ajustar a duragdo do ci-
clo conforme necessario, dependendo de suas necessidades e da dindmica das

equipes.

» Frequéncia de Aplicacao: Nao ha um prazo estabelecido para a frequéncia de
aplicacdo do IDPD. A proxima execugdo deve ocorrer somente apds o encer-
ramento da execucdo atual e caso exista algum plano de agdo em curso apos
o resultado da avaliacdo anterior, deve-se avaliar a necessidade da proxima

execugdo com base nos resultados e nas a¢des implementadas.

4.3.2 Estrutura do Formulario de Coleta de Dados

A seguir ¢ apresentado a estrutura proposta do formulario de Coleta de Dados que

pode ser adaptado de acordo com a necessidade da Organizagao.

1. Predmbulo - No inicio do formulario de coleta, deve ser explicado o que ¢ o IDPD
e como deve ser preenchido. O texto sugerido e que pode ser adequado pelas orga-
nizagoes, €:

O IDPD ¢ um instrumento projetado para avaliar a percep¢do dos colaboradores
sobre a distancia do poder dentro da organiza¢do. A distancia do poder ¢ defi-
nida como o grau de aceita¢cdo de uma sociedade em relagdo a desigualdade de
poder entre as pessoas. Em uma sociedade com alta distancia do poder, as pes-
soas aceitam e esperam grandes diferencas de poder e autoridade entre individuos
e se comportam de maneira diferente em relagdo aqueles que ocupam posicoes de
poder. Em contraste, em uma sociedade com baixa distdncia do poder, as pessoas
tendem a rejeitar a desigualdade de poder e a esperar tratamento igualitario em

todas as esferas da vida.
Como preencher o formulario:
Leia atentamente cada pergunta.

As respostas sdo baseadas em uma escala Likert de 5 pontos: (1) Discordo total-
mente (2) Discordo (3) Neutro (4) Concordo (5) Concordo totalmente

Seja honesto e sincero. Sua contribui¢do é muito importante. Agradecemos a sua
participagdo e manteremos a confidencialidade e anonimato das suas respostas. O

tempo estimado para responder as perguntas é de aproximadamente 7 minutos.

O formulario inclui perguntas fechadas e abertas. As perguntas fechadas usardo
a escala Likert, enquanto as perguntas abertas permitirdo que vocé expresse suas

opinioes de forma mais detalhada.
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2. Caracterizagdo do Participante - O preenchimento do formulario é an6nimo, no en-
tanto, pode ser util a organizagdo saber detalhes dos participantes para melhor anali-
sar as respostas dadas. As perguntas de caracterizacao do participantes utilizadas no
contexto dos estudos de caso (apresentados no proximo capitulo) sdo apresentadas
a seguir. Importante notar que ¢ recomendado as organizagdes manterem apenas as

que nao possibilitem a identificacdo dos participantes.

(a) Ha quanto tempo aproximadamente vocé trabalha com esse time? (Menos de

1 ano; Entre 1 e 2 anos; Entre 3 e 5 anos; Entre 6 e 10 anos;Mais de 10 anos)

(b) Qual o seu tempo de experiéncia com métodos adgeis? (Menos de 1 ano; Entre

1 e 2 anos; Entre 3 e 5 anos; Entre 6 ¢ 10 anos;Mais de 10 anos)
(c) Qual ¢ a sua fungdo na equipe atual?

(d) Qual € o seu maior nivel de instru¢ao? (Ensino Médio; Ensino Superior; Es-

pecializa¢do; Mestrado;Doutorado)

3. Os itens de medicio - Na Tabela §.4 constam os itens que devem ser utilizados no
formulério para coleta de dados. As respostas sdo baseadas em uma escala Likert
de 5 pontos (1 = Discordo totalmente, 2 = Discordo, 3 = Neutro, 4 = Concordo e 5

= Concordo totalmente).

4. As perguntas abertas servem para capturar insights qualitativos que possam nao ser
cobertos pelas perguntas fechadas e que possam complementar as analises realiza-
das.

(a) Como vocé percebe os impactos da distancia do poder em sua equipe?

(b) Baseado na sua experiéncia, o que pode ser feito para reduzir a distancia do

poder e seus efeitos na sua equipe?

4.3.2.1 Estrutura do Dashboard

O dashboard oferece uma visualizagao clara dos dados. Para a apresentacdo dos resul-
tados, foram empregados graficos de radar, um sumario das 15 manifestagdes, um sumario
dos itens por manifestagdo € um agrupamento das respostas das questoes abertas. A Figura
ilustra parte do relatério utilizado no estudo de caso descrito no Capitulo §, mostrando

o sumario das manifestagdes.

Na Figura §.3, foi adicionado o diagrama de radar que contém as médias das 15 mani-

festacdes da distancia do poder. A representagdo visual proporcionada pelo diagrama de
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Distincia de Poder

Informacée s sobre as manifestacies me nsuradas

Aspecto 18] Manifestacio Descrigio
R A tomads de decis3o, quando ha altz distincis do poder, limita = capacidsdedeas equipes 4 geis tomarem decishes
Fator Humano M01 |Tomada deDecisZo

deforma independents, pois & decisSo final & realizads pelos lideres e gerentss.

A sutonomia das equipes Ageis & reduzids em ambientes com estrutura arganizacionsl burscratica, limitands a

Fator H MOZ  |Autor i = .
Stornumsne vnom= capacidade de toma da de decis 3o de forma independente e 3gil.
Fator Humano Moz |Colaboracia A colaborac3o & prejudicada em contextos com alt? distancia de poder, especialmentz quando n3o ha um ambiente
- psicologicamente seguro, no qual pode haver relutSncia em compartilhar a bertamente falhas.
Fator Humano MOE |Empoderamento Estilodelideranga controlador inibe 2 iniciativa e a criatividad eda equipe, refletin do na falta de empoderamento.
- Afalm dem &nci lificad | lutanci “ndg" |3 rendéncia defilo
Fator Humano M07 |Transparéncis ‘ 3 EN ansp.ar.encla,af(ampl ica a.pena r.Eu Sncis em expressar "nio E.p.ea endénciz defi raran‘penas )
informagSes positivas, efeitos da alta distanciz do poder, e resultar em dificuldades na comunicacdo assertiva
0 feedba ck & muitas vezes, inibido em estruturas hierarquicas centralizadas, nas quais = liberdade de express3o &
Fator Humano M10 |Feedback P
limitzda.
. A& suséncia de confianca pode levar & hesitacdo em revelar problemas, & necessidade continua deobter sprovacdo
Fator Humano M12 |Confianga s I . . . .
- pars tarefas e 3 sceitagdo de tarefa s impossiveis por respeito 05 superiores.
E importante queos membros das equipes ageis saibam comunicar problemas e n3o somentz ouvir, uma vez que
Fator Humano M14 |Comunicacdo esses profissionais podem hesitar em expressar criticas ou problemas, especialmente quando se trats de

superiores hierdrguicos.
Estruturas hierdrquicas centralizad as, caracterizadas por uma alts distSncia do poder, tendem a fazer com que os

Cultura Organizacional |M04 |Estruturs Hierarguia Centralizada membros da equipe se sintam menos inclinados a expor probl emas, questionar as diretrizes percebidas dos
superiores & partici par de discuss8es construtivas.

Em culturas caracterizadas por alt3 distdncia do poder, o comportamento da gest2o pode se caracterizar por uma
Cultura Organizacional (M08 |Comportamento da Geréncia abordazem mais diretiva e centralizadora, em que os gestores exercem um control e mais rigido sobre as atividadas
da equipe

Comportamentos de lideranga que desencorajam a abertura dos membros da equipe 3 exporem problemas e

proporem alternativas aos direcion amentos dos superiores podem ser um obstéculopara 3 implementacSo bem-

Cultura Organizacional [M15 |Estilo de Lideranca

Cultura Organizacional (M08 |Compartilhar Conhecimento A distdncia dopoder afets a capacidade e a disposicSo de comparti lhamento de conhecimento de forma abertz.

Afzlta de acesso ao0s superiores ea comunicacdo indirets podem prejudicar 2 habilidade das equipes de colaborar

Cultura Organizacional [M11 (Flexibilidade . .
de mzneira aberta e flexivel.

Em culturas caracterizadas por alts distincia do poder, as equipes ageis t8m menos control e sobre o escopoda

Processo MO5  |Execucdo do Processo de Software . A ~ . _— .
® sprint e enfrentam i nterru pgBes frequentss i mpostas pela gerénciz ou lideranga.

Em culturas caracterizadas por uma alta distincia do poder, a5 equipes 3geis enfrentam desafios no

Processo M13 |Melhoriz de Processos . - ca s . A PR
comprometimento com a melhoria do processo devido a carencia de capacitagdo, uma vezque as iniciativasde

Figura 4.2: Trecho do dashboard - Sumario das 15 manifestagdes da distancia do poder

radar facilita a compreensao das tendéncias gerais e das disparidades entre as manifesta-
¢oes em diferentes niveis de distancia do poder, possibilitando a identificagao das areas
que demandam maior aten¢do e das forcas a serem potencializadas. Embora o uso da mé-
dia ponderada de valores originados de escalas Likerts seja objeto de controvérsias, ela foi
empregada para facilitar a visdo rapida dos gestores, auxiliando na identificac¢do rapida de
areas criticas e no apoio a tomada de decisdoes. Quanto mais préximo de 5, menor a dis-
tancia do poder, e quanto mais proximo de zero, maior a distdncia do poder. Importante
notar que ndo € possivel fazer uma associacao dos valores da média no grafico com o valor
equivalente da escala Likert. Por exemplo, na figura, ndo se pode dizer que a distancia do
poder associada com a manifestagdo M05 esta entre Neutro ¢ Concordo. A apresentagao
das médias das 15 manifestagdes no grafico de radar permite uma visualizagdo imediata e
compreensivel dos dados, auxiliando na identificagdo rapida de areas criticas e no apoio a
tomada de decisoes. Isso, contudo, nao isenta a necessidade de uma avaliagao detalhada
dos itens € uma analise descritiva dos componentes do instrumento de medi¢ao do poder

IDPD para assegurar uma compreensao completa e precisa dos resultados.

Em seguida, foi incluido o sumaério das manifestagdes (ver Figura #.3), apresentando as
frequéncias absolutas e relativas por manifestagao, respostas agrupadas por manifestagdo
e respostas por item. A frequéncia absoluta de um valor ¢ o nimero de vezes que esse
valor ocorre em um conjunto de dados, enquanto a frequéncia relativa ¢ a porcentagem da

frequéncia absoluta em relagao ao total de dados.
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IDPD — Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder

IDPD - Diagrama de Radar

Dirg &

M0 - Tomada de Decisio

00
M13 - Melhoria do processo e MO2 - Autonomia
4,00
MO5 - Execugio do Processo de Software 3,50 M03 - Colaboragio
3,00
2,50
200
M15 - Estilo de Lideranga 1,50 MOE - Empoderamento
1,00
0,50
000
M11 - Flexibilidada M1D - Feedback
M09 - Compartilhar Conheciments M1i2 - Confianga
MO - Comportamento de Gestio M14 - Comunicagio
MOT - Transpanincia M4 - Estrutura Hierdrquica

Visdo Organizagao

Classificacdo das manifestacdes da Distdncia do Poder
Aspecto 1D Manifestacdo Baixa DP | Meutro d
Fator Humano W01 | Tomada de Decisdo 17 (B5%) | Z (10%) | 1105%:)
Fator Humano M02 | Autonomia 14(70%) | 2 (10%) | 420%)
Fator Humano W03 | Colaboragdo 14070%) | 3(15%) | 3(15%)
Fator Humano MOE | Empoderamento 16 (80%) | 2 (10%:) | 2 (10%:)
Fator Humano M10 [ Feedback 12 (60%) | 5(25%) | 3(15%)
Fator Humano M12 | Confianca 16 (B0%) | 4 (20%:) | 0(00%:)
Fator Humano M14 | Comunicacdo 15 (75%) [ 3 (15%) [ 2 (10%)
Cultura Organizacional W04 | Estrutura Hierarguica Centralizada 16 (B0%4) [ 0(00%) [ 4 (20%)
Cultura Organizacional W07 | Transparéncia 17 (85%) [ 0003 | 3 (15%)
Cultura Organizacional MOE | Comportamento de Gestdo 18 (90%) | 0008 [ 2 (10%)
Cultura Organizacional M09 | Compartilhar Conhecimento 18 (90%) [ 0(00%) [ 2 (10%)
Cultura Organizacional M11 | Flexibilidade 17 (B5%) | Z (10%) | 1(05%)
Cultura Organizacional W15 | Estilo de Lideranca 15 (75%) [ 5 (25%) [ 0(00%)
Processo M5 | Execucdo do Processo de Software 12 (80%) [ O (00%:) [ B (40%)
Processo M13 | Melhoria de Processos 12 (60%) | 1(05%) | 7(35%)

Figura 4.3: Trecho do dashboard - Diagrama de radar e apresentacdo dos valores das
frequéncias absolutas e relativas por manifestagao.
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Distdncia de Poder

Classificagdo das manifestagdes da Distancia do Poder

MO1 - Tomada de Dedsdo I
MO2 - Autonomia 7 ]
MO3 - Colaboracéo [ 3
MO6 - Empoderamento [ 7
M10 - Feedback [ 5 :
M12 - Confianca I S
W14 - Comunicacio [ 5 )
04 - Estrutura Hierarquica Centralizada 4
MO7 - Transparéncia 3
MO8 - Comportamento de Gestdo 7]
1109 - Compartilhar Conhecimento ]
11 - Flexibilidade 7 K
15 - Estilo de Lideranca [ 5 1
IM05 - Execucio do Processo de Software S
13 - Melhoria do processo [1]

BEaixa DP OMeutro mARaDP 0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% V0% 80% 90% 100%

Classificagio Clima Neutro | Pasitivo
Eixo X Itens deavaliacio

Eixo Y I % de classificacdo do impacto da distincia do poder

MO1 - Tomada de Decisdo

[ITO1] - As decisbes dentro da minha equipe séo lomadas
considerando a contribuicio dos membros

[IT0Z] - Lideres & gerentas nao costumam tomar decisoes que
sd0 da responsabilidade da equipe

mbaxa DF  ONeutro  mAla DF 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M02 - Autonomia

[ITO3] - Minha equipe pode tomar decisBes importantes sema
necessidade de aprovacBo frequente da lideranca.

[ITO4] - Aminha aquipe tem autonomia para lomar decisbes
sem a intervengao de membros extemos.

m Baixa DF oNeutro m Alta DF 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T70% 80% 90% 100%
M03 - Colaboragdo
1100 coaramani som temer oiocts. N
abertamente sam tlemer retaliaghes.
[ITO6] - Na minha equipe. su sinto que & colaboracio &
participativa L
= Bamwa DP o Neutro mAla DP 0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% B80% 90% 100%

Figura 4.4: Trecho do dashboard - Graficos de barras com respostas agrupadas por baixa
distancia do poder, neutra e alta distancia do poder.

A Figura 4.4 exibe os graficos de barras para cada manifestagio, com todas as respostas
agrupadas por baixa distancia do poder, neutro e alta distancia do poder, bem como um
grafico de barras com as respostas dos itens agrupados da mesma forma. Isso permite uma
analise mais detalhada por parte do gestor. No item IT06, ha um circulo ao lado direito do
grafico de barras, indicando que o item foi normalizado para garantir consisténcia, ja que

alguns itens mediam alta e outros baixa distancia do poder.

4.4 Consideracoes Finais

Neste capitulo, foram abordadas as etapas de desenvolvimento e avaliagdo do Instru-

mento de Diagndstico da Distancia do Poder, desde a formulacdo dos itens até sua va-
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lidagdo pelos especialistas. A identificacdo das 15 manifestagdes de distancia do poder,
baseada na revisdo sistematica da literatura apresentada no Capitulo 8, permitiu a criagéo
de 31 itens iniciais. A avaliagdo por especialistas em métodos ageis resultou no refina-
mento desses itens, com a exclusdo de um item redundante, culminando em um total de

30 itens validados com alta concordancia.

O processo de validacdo dos itens envolveu tanto a avaliagdo dos especialistas experi-
entes em método ageis, garantindo a clareza e representatividade dos itens. As limitagdes,
como a predominancia de perfis gerenciais entre os especialistas e a realizacdo de ape-
nas uma rodada de avaliagdo, foram mitigadas pela diversificagdo de perfis aplicados no

estudo de caso e pela alta concordancia obtida nos resultados.

A estrutura do IDPD, composta por um formulério de coleta de dados e um dashboard
para analise, foi detalhada para facilitar sua aplicacdo nas organizagdes. A metodologia
de distribuicao, coleta, analise e apresentacdo dos dados foi projetada para garantir a con-
fidencialidade e a integridade das respostas, permitindo uma visualizagdo clara e objetiva

dos resultados.

No préximo capitulo, serd apresentado o estudo de caso que exemplifica a aplicagdo
pratica do IDPD.



5. Estudo de Caso

Este capitulo tem como objetivo investigar a distancia de poder nos times
considerados e avaliar a capacidade de diagnostico do instrumento IDPD,
bem como sua aceita¢do. Para isso, serd apresentada a execugdo e os re-
sultados decorrentes da aplicag¢do deste instrumento em um estudo de caso

realizado em duas organizagoes dageis.

5.1 Introducio

Os estudos de caso em engenharia de software sdo empregados para investigar fend-
menos contemporaneos dentro de seus contextos reais € complexos, visando compreender
as nuances de como e por que as atividades de engenharia de software sao realizadas [[72].
Além de buscar uma compreensao aprofundada, os estudos de caso tém o potencial de con-
tribuir para a melhoria dos processos de software e dos produtos resultantes, aplicando o

conhecimento adquirido para otimizar praticas e abordagens [[72].

Runeson e Host [[72] enfatizam que as conclusdes de um estudo de caso devem ser
sustentadas por uma cadeia clara e robusta de evidéncias, coletadas de multiplas fontes
de maneira planejada e sistematica. Essas evidéncias podem ser tanto qualitativas quanto
quantitativas, e a triangulacdo de dados ¢ fundamental para reforcar a validade dos resul-

tados.

Assim, o estudo de caso descrito a seguir € proposto como método de avaliagdo tanto

do caso abordado quanto do instrumento IDPD.

&3
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5.2 Planejamento

Nesta etapa, o objetivo do estudo foi avaliar se “o uso do Instrumento de Medigao
da Distancia do Poder em Organizagdes ¢ viavel e possibilita o diagnostico da Distancia
do Poder em organizagdes em transformacao agil”. Para alcangar esse objetivo, foram
formuladas as seguintes questoes de pesquisa: “QP1. Como esta a distancia do poder

nas equipes dageis examinadas?” e “QP2. Como os lideres interpretam os resultados do
IDPD?”.

Os requisitos estabelecidos para que a organizagdo pudesse participar do estudo de
caso foram: (i) Ser uma organizacdo agil ou em transformacao agil; (ii) Ter no minimo

uma equipe com 5 membros; (ii1) Concordar com os termos de consentimento.

Foram utilizados os seguintes instrumentos para a coleta de dados: (1) entrevista com
um lider da organizagao (gerente ou diretor) da area de projetos; (i1) questiondrio do IDPD;

(ii1) entrevistas semi-estruturadas com os lideres das equipes.

O primeiro procedimento de coleta de dados foi uma entrevista semiestruturado com
o lider da organizagdo (gerente ou diretor) de area de projetos da organizacao. O obje-
tivo foi entender como era a composi¢ao das equipes ageis. Além disso, foi explicado ao
lider da organizagdo a proposta de aplicagdo do IDPD e os resultados esperados. Com
base nessa entrevista, foram identificados os potenciais grupos para aplicacdo do IDPD.
Nas entrevistas garantiu-se a confidencialidade das informagdes, mas o termo de consen-
timento apenas foi respondido pelo participante, caso ele concordasse em participar do

estudo de caso.

O segundo procedimento realizado foi a avaliagdo da distancia do poder nas equipes
por meio da aplicagdo do IDPD. No questiondrio operacionalizado no Google Forms, con-
forme descrito na Secdo §.3 do Capitulo H, os participantes foram informados, no inicio
do formulario, sobre os principios éticos, garantindo a confidencialidade e anonimato das
respostas. Além disso, foi esclarecido que a participagdo era andnima e voluntaria, e que

os participantes poderiam abandonar a avaliacdo a qualquer momento, sem penalidades.

Além dos itens presentes no IDPD, foram introduzidas duas questdes abertas: “Como
vocé percebe os impactos da alta Distancia do Poder em sua equipe?” ¢ “O que vocé acha
que pode ser feito para diminuir a alta Distancia do Poder e seus efeitos na sua equipe?”.
Além disso, foram adicionadas as trés perguntas do formulario original de Hofstede [38]
para a membros da Organizagao B. No entanto, essas respostas nao foram utilizadas nos

capitulos subsequentes e poderdo ser utilizadas em trabalhos futuros.
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O terceiro procedimento representa a realizag@o de entrevistas semi-estruturadas com
os lideres das respectivas equipes. Essas entrevistas foram elaboradas com o objetivo de
apresentar os resultados da avaliagdo do instrumento da distancia do poder do time e ava-
liar o IDPD. As entrevistas foram gravadas para facilitar a posterior analise das respostas
pelo pesquisador. Para tal, foram colocadas as seguintes perguntas: (i) “Os resultados
representam a sua percep¢do da vida diaria das equipes examinadas?” (ii) “O que mais
influencia a distancia do poder nas equipes?” (iii) “Como minimizar os efeitos da dis-
tdancia do poder na organizagdo?”. Além disso, foi utilizado para avaliagdo do IDPD o
modelo de Aceitacdo de Tecnologia (TAM) [87, 86]. O link para avaliagdo do IDPD foi
enviado aos gestores ao final da entrevista semiestruturada. Foram utilizadas medidas de

intencao de uso, utilidade percebida e qualidade do resultado [87, 84].

Para a andlise de dados, buscou-se avaliar a confiabilidade das respostas aos itens do
IDPD por meio do coeficiente o« de Cronbach, utilizado para avaliar a consisténcia interna
das respostas [[79]. Souza et al. [79] analisaram que ndo ha concordancia na literatura
quanto ao valor do « de Cronbach. Embora alguns estudos sugerirem que valores acima
de 0,7 sejam 1deais, alguns pesquisadores consideram satisfatorios valores abaixo de 0,70,
mas proximos de 0,60. Neste estudo, o valor ideal de o« Cronbach foi considerado superior
a0,7.

Os dados foram analisados pelo autor da dissertagdo e revisados pelos orientadores.

5.2.1 Execucao

Foram convidadas oito organizagdes para participar do estudo de caso. A execucao
ocorreu entre abril e maio de 2024. Seis das oito organizacdes informaram que nao po-
deriam participar. Uma delas informou que, devido a iniciativas internas recentes em
andamento, a participagdo na pesquisa poderia gerar sobreposi¢ao de esforcos e confuso
nos processos de avaliagao e aprimoramento. Além disso, outras duas empresas relataram
que suas areas de compliance nao permitiram a execu¢ao do estudo. Duas organizagdes,
uma mexicana e outra canadense ndo utilizam praticas ageis e ndo estdo em transforma-
¢do agil, por esse motivo ndo estavam aptas a participarem. Adicionalmente, uma empresa
iniciou o processo de Request for Proposal (RFP) na organizagao do pesquisador, o que
caracterizaria um conflito de interesse. Portanto, essa organizacao também nao pode par-
ticipar devido ao compliance da organizagao do pesquisador. Ao final, duas organizagdes
aceitaram participar do estudo de caso. A Tabela 5.1 apresenta o perfil das organizagdes

participantes do estudo de caso.

A primeira organiza¢do, denominada Organiza¢do A devido a confidencialidade, ¢
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Tabela 5.1: Perfil das Organizagdes

Organizacdo Segmento Pais da Tipo da N° de Co- Formato de
Emp. Emp. lab. trabalho

A Consultoria Global Inglaterra Multinacional +200.000 Hibrido

B Parceira de transformagdo digital Brasil Local +300 Hibrido

Organizagdo = ID da organizagao participante; Segmento = Tipo de servigo oferecido; Pais da Emp. = Pais sede da
empresa; Tipo Emp = Tipo da empresa; N° de Colab.= Numero de colaboradores; Formato de trabalho = Se o
colaborador trabalha no modelo presencial, hibrido ou online.

uma consultoria global, presente em diversos paises e com uma vasta rede de profissionais,
contando com mais de 200.000 empregados. Ela oferece uma ampla gama de servigos,
incluindo estratégia, auditoria e desenvolvimento de software. Duas equipes de agilidade
que utilizam metodologia Scrum (denominadas equipes Al e A2) participaram deste es-
tudo. Essas equipes estdo atualmente trabalhando em projetos para um cliente do setor

financeiro no Rio de Janeiro.

A segunda organiza¢do, uma empresa de médio porte com sede no Rio de Janeiro,
denominada Organizacao B devido a confidencialidade, desempenha um papel como par-
ceira de transformacao digital para grandes empresas. As atribui¢des dela abrange desde
a concepedo e defini¢do de objetivos tecnologicos até a selecdo de ferramentas, metodo-
logias de trabalho, homologacao, producao e sustentacao de aplicagdes. Sua experiéncia
abrange o desenvolvimento de portais web e aplicativos para dispositivos moveis, utili-

zando abordagens ageis.

Na Organizacdo B, a equipe B1, foi selecionada para participar do estudo devido ao
seu envolvimento direto no desenvolvimento de um portal da web e de um aplicativo moé-
vel para um cliente financeiro utilizando métodos ageis. No cliente atual, eles utilizam a
metodologia Scrum. Além dessa equipe, outros membros da Organizacdo B que também
trabalham com métodos ageis participaram do estudo. No entanto, ndo foi possivel de-
terminar a qual equipe esses profissionais pertenciam. Assim, para fins de analise, esses

profissionais foram agrupados como “equipe indeterminada” e denominados equipe B2.

Em resumo, na Organizacdo A, duas equipes participaram do estudo de caso (equipe
Al e equipe A2), ambas compostas por cinco integrantes. Na Organizacdo B, a equipe
B1 ¢ formada por sete membros e a equipe B2 por 16 membros. O perfil das equipes ¢
apresentado na Tabela 5.2. E possivel observar que, na Organizagdo A, a maioria dos in-
tegrantes das equipes estdo trabalhando na mesma equipe por menos de um ano, enquanto
na Organizac¢do B, a metade trabalham na mesma equipe entre 1 e 2 anos. Em relacdo
a experiéncia, mais da metade dos integrantes das equipes possuem entre 3 € 5 anos de

experiéncia em métodos ageis.

Os itens finais do IDPD, bem como a estrutura e uso do instrumento sdo apresentados
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Tabela 5.2: Perfil das equipes

Equipe [ Experiéncia Tempo
Equipe Part. Menos Entre T Entre 3 Entre 6 Maisde Menos Entre T Entre 3
de 1 e2 eS el0 10 de 1 e2 e5
Al 5 0 2 2 | 0 4 I 0
A2 5 0 0 4 1 0 5 0 0
B1 7 0 2 3 2 0 1 2 4
B2 16 1 2 7 3 1 2 10 4

Part. = Participantes; Experiéncia = em agil (ano); Tempo = alocado em conjunto (ano)

nas Secoes e B.3, respectivamente.

5.3 Resultados do Estudo de Caso

Esta secao tem como objetivo apresentar os resultados da investigacao da distincia do
poder nas equipes consideradas e apresentar a avaliacao da capacidade de diagnéstico do
IDPD.

A analise quantitativa revelou uma elevada confiabilidade do IDPD. O indice « Cron-
bach ficou em 0,96, ou seja, o« > 0,8, o que implica que a confiabilidade do IDPD para

este estudo de caso € alta [56].

Nas Tabelas 5.3 e 5.9 que apresentam o resultado da avaliagio das organizagdes, optou-
se por contabilizar os valores “concordo totalmente” e “concordo” na coluna “Baixa DP”,
e “discordo totalmente” e “discordo” na coluna “Alta DP” para facilitar a analise dos
resultados pelos membros da equipe, lideres e demais envolvidos. Por fim, a frequéncia

de “neutro” foi considerada para categorizar a manifestacdo como neutra.

5.3.1Resultados do Estudo de Caso da Organizacio A

A seguir ¢ apresentado os dados analisados e organizados de acordo com as QP para

a Organizacao A.
5.3.1.1 Como esta o distancia do poder nas equipes ageis examinadas? (QS1)

A Tabela .3 apresenta a frequéncia para cada manifestagdo investigada. A coluna
‘Manif.’ representa cada manifestacdo identificada. Para cada equipe foram calculadas as
frequéncias relativas f; (contagem para cada valor atribuido pelos membros) e as frequén-
cias absolutas n; (porcentagem entre parénteses) de acordo com a escala Likert (1 = dis-

cordo totalmente, 2 = discordo, 3 = neutro, 4 = concordo, e 5 = concordo totalmente).

A analise descritiva dos componentes do instrumento de medicdo do poder IDPD ¢
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Tabela 5.3: Resultado da avaliagdo da Organizacdo A
[ Equipe Al [ Equipe A2 ]
Manif. Baixa DP Neutro Alta DP Baixa DP  Neutro Alta DP
*MO1 8 (80%) 2(20%)  0(00%) 9 (90%) 0 (00%) I (10%)
* MO02 8 (80%) 1 (10%) 1 (10%) 6 (60%) 1(10%) 3 (30%)
* M03 6 (60%) 1(10%) 3 (30%) 8(80%)  2(20%) 0 (00%)
* M06 9 (90%) 0 (00%) 1 (10%) 7 (70%) 2 (20%) 1 (10%)
*M10 5(50%) 3(30%)  2(20%) 7 (70%) 2 (20%) 1 (10%)
* M12 8(80%)  2(20%)  0(00%)  8(80%)  2(20%)  0(00%)
*M14 6 (60%) 2(20%)  2(20%) 9 (90%) 1(10%)  0(00%)
+MO04 8 (80%) 0(00%)  2(20%) 8 (80%) 0(00%)  2(20%)
+MO07 9(90%)  0(00%) 1(10%)  8(80%)  0(00%) 2 (20%)
+ MO8 10 (100%) 0(00%) 0 (00%) 8 (80%) 0(00%)  2(20%)
+ M09 9 (90%) 0 (00%) 1 (10%) 9 (90%) 0 (00%) 1 (10%)
+MI1 8 (80%) 2(20%)  0(00%) 9 (90%) 0 (00%) 1 (10%)
+M15 7 (70%) 3(30%)  0(00%) 8 (80%) 2(20%)  0(00%)
#MO05 9(90%)  0(00%) 1(10%)  3(30%)  0(00%) 7 (70%)
#M13 7 (70%) 0(00%)  3(30%) 5 (50%) 1(10%) 4 (40%)

Manif. = Manifestacdo; Fatores humanos (*); Elementos da cultura organizacional (+); Elementos relacionados ao
processo (#)

apresentada nas Tabelas 5.4 e 5.9 referentes as equipes Al e A2, respectivamente. As
frequéncias relativas (contagem para cada categoria atribuida pelos participantes) e as
frequéncias absolutas (percentagem entre parénteses) foram calculadas utilizando a escala

Likert correspondente.

Tabela 5.4: Estatisticas descritivas Equipe A1

D DT DP NEU CP CT Moda
TTOT 0(00%)  0(00%)  0(00%)  4(37%) 3 @3%) 4
TT02 [(14%)  0(00%)  1(14%)  3(@3%)  2(29%) 4
1103 T(14%)  1(14%)  0(00%)  4(37%)  1(14%) 4
TT04 T(14%)  1(14%)  2(29%)  1(d%)  2(29%%) 3
IT05 0(00%)  0(00%)  2(29%)  1(14%)  4(57%) 5
1T06 0(00%)  0(00%)  T1(14%)  4(57%)  2(29%) 4
IT07 0(00%)  0(00%)  1(14%)  3(43%)  3(43%) 4
TT08 0(00%)  1(14%)  0(00%)  3(d3%) 3 (43%) 4
TT09 0(00%)  1(14%)  0(00%)  5(71%)  1(14%) 4
ITT0 T(14%)  3@3%)  1(14%)  2(29%)  0(00%) 2
ITTI 0(00%)  0(00%)  2(29%)  3(@3%)  2(129%%) 4
IT12 T(14%)  1(14%)  2(29%)  1(4%)  2(29%%) 3
IT13 0(00%)  2(29%)  1(14%) 3 (@3%)  1(14%) 4
T4 [(14%)  0(00%)  0(00%)  4(37%)  2(29%) 4
IT15 0(00%)  0(00%)  3(43%)  2(29%)  2(29%) 3
ITT6 0(00%)  T(14%)  2(29%%)  3(@3%)  1(14%) 4
ITT7 0(00%)  0(00%)  0(00%)  1(14%)  6(86%) 35
ITT8 0(00%)  0(00%)  2(29%)  4(37%)  1(14%) 4
ITT9 0(00%)  1(14%)  2(29%) 3 (@3%)  1(14%) 4
1120 0(00%)  2(29%)  2(29%)  1(14%)  2(29%) 2
121 0(00%)  2(29%)  1(14%)  3(@3%)  1(14%) 4
122 0(00%)  0(00%)  3(&3%)  2(29%)  2(29%) 3
123 0(00%)  0(00%)  T(14%)  3(@3%)  3@3%) 4
24 T(14%)  0(00%)  1(14%) 3 (@3%)  2(29%) 4
1125 0(00%)  0(00%)  2(29%)  2(29%)  3(43%) 5
1126 T(14%)  2(29%)  2(29%)  2(29%)  0(00%) 2
127 0(00%)  0(00%)  1(14%)  1(14%)  5(71%) 5
TT28 0(00%)  1(14%)  0(00%)  4(37%)  2(29%) 4
T29 0(00%)  0(00%)  T(14%)  2(29%)  4(57%) 5
T30 0(00%)  0(00%)  1(14%)  4(37%)  2(29%) 4

ID = 1D do item; DT = Discordo Totalmente; DP = Discordo Parcialmente; NEU = Neutro; CP =
Concordo Particalmente; CT = Concordo Totalmente.

A andlise do diagrama de radar apresentado na Figura oferece uma visao abran-
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Tabela 5.5: Estatisticas descritivas Equipe A2

D DT DP NEU CP CT Moda
TT01 0(00%)  0(00%)  0(00%)  0(00%) 35 (100%) 35
IT02 T(20%)  0(00%)  0(00%)  3(60%)  [(20%) 4
IT03 0(00%)  2(40%)  0(00%)  1(20%)  2(40%) 2
TT04 0(00%)  1(20%)  1(20%)  3(60%)  0(00%) 4
105 0(00%)  0(00%)  0(00%)  1(20%)  4(30%) 5
TT06 0(00%)  0(00%)  2(@0%)  1(20%)  2(40%) 3
1107 0(00%)  1(20%)  0(00%)  2(40%)  2(40%) 4
TTO8 0(00%)  1(20%)  0(00%)  2(40%)  2(40%) 4
TT09 0(00%)  3(60%)  0(00%)  1(20%)  1(20%) 2
ITT0 2(40%)  2(40%)  0(00%)  1(20%)  0(00%) I
ITTI 0(00%)  1(20%)  1(20%)  1(20%)  2(40%) 5
IT12 0(00%)  0(00%)  T(20%)  3(60%) 1 (20%) 4
ITT3 T(20%)  1(20%)  0(00%)  1(20%)  2(40%) 5
T4 0(00%)  0(00%)  0(00%)  2(40%)  3(60%) 5
ITT5 0(00%)  1(20%)  0(00%)  1(20%)  3(60%) 5
IT16 0(00%)  1(20%)  0(00%)  1(20%)  3(60%) 5
IT17 0(00%)  1(20%)  0(00%)  0(00%)  4(30%) 5
ITIS 0(00%)  0(00%)  0(00%)  3(60%)  2(40%) 4
ITT9 0(00%)  0(00%)  2(40%)  [(20%)  2(40%) 3
TT20 0(00%)  1(20%)  0(00%)  1(20%)  3(60%) 5
121 0(00%)  1(20%)  0(00%)  3(60%)  1(20%) 4
122 0(00%)  0(00%)  0(00%)  2(40%)  3(60%) 5
123 0(00%)  0(00%)  0(00%)  1(20%)  4(80%) 5
124 0(00%)  0(00%)  2(40%)  0(00%)  3(60%) 35
125 0(00%)  0(00%)  1(20%)  2(40%)  2(40%) 4
1T26 0(00%) 4 (30%)  0(00%)  1(20%)  0(00%) 2
127 0(00%)  0(00%)  0(00%)  0(00%)  5(100%) 5
1128 0(00%)  0(00%)  1(20%)  3(60%)  1(20%) 4
1129 0(00%)  0(00%)  1(20%)  1(20%)  3(60%) 5
TT30 0(00%)  0(00%)  T1(20%)  T[(20%)  3(60%) 3

ID = 1D do item; DT = Discordo Totalmente; DP = Discordo Parcialmente; NEU = Neutro; CP =
Concordo Particalmente; CT = Concordo Totalmente.

gente do desempenho das 15 manifestagdes em relagdo a distdncia do poder em cada
equipe. E possivel identificar padrdes distintos de comportamento das manifestagdes den-
tro de cada contexto organizacional. Quanto mais proximo de 5, menor a distancia do

poder, e quanto mais proximo de zero, maior a distancia do poder.

Além do grafico de radar, outros graficos foram utilizados no relatério executivo para
apoiar a apresentagdo ao gestor da Organizacdo A. Um deles foi o sumdrio das respostas
por manifestagdo da distancia do poder, que agrupa os itens de acordo com as manifes-

tacdes e exibe os resultados classificados como baixa DP, neutro e alta DP, conforme a

Figura 5.2.

Além disso, foram feitas duas questdes abertas para a equipe. Abaixo, sdo sumarizados
os principais pontos identificados. Nao foram feitos julgamentos de valor das respostas.
A andlise feita é qualitativa e ndo quantitativa. Os resultados abaixo devem ser avaliados

de forma abrangente e integrada as demais questdes formuladas.

Em resposta a questdo “Como vocé percebe os impactos da alta Distancia do Poder

em sua equipe?”, alguns respondentes informaram que nao percebem impactos da alta dis-
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IDPD - Diagrama de Radar
—O—Equipe A1 —@—Equipe A2

MO01 - Tomada de Deciséo

5,00
M13 - Melhoria do processo M02 - Autonomia

M0O5 - Execugédo do Processo de Software MO03 - Colaboragéo

M15 - Estilo de Lideranga MO0G - Empoderamento

M11 - Flexibilidade M10 - Feedback

M09 - Compartilhar Conhecimento M12 - Confianga

M08 - Comportamento de Gestio M14 - Comu nicagao

MOT - Transparéncia MO4 - Estrutura Hierarquica
Figura 5.1: Diagrama de radar da Organizagdo A (Equipes Al e A2)

Classificagdo das manifestagdes da Distancia do Poder

MO1 - Tomada de Decisao 7 ]
MO2 - Autonomia 2 1 4
MO3 - Colaboragio [ 3
MO06 - Empoderamento a2
M10 - Feedback [ 5
M12 - Confianga 4 I
M14 - Comunicacao [ 3 1wl
MO4 - Estrutura Hierarquica Centralizada 4
MO7 - Transparéncia
MO8 - Comportamento de Gestao 2
MQ9 - Compartilhar Conhecimento 2
~ M11 - Flexibilidade [ 2 1
M15 - Estilo de Liderancga [ & I
MO5 - Execucao do Processo de Software 8
M13 - Melhoria do processo [ 1] 7

=Baixa DP ONeutro mAtaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura 5.2: Sumario das respostas por manifestacdes da DP da Organizagdo A

tancia do poder. A Tabela [5.6 apresenta algumas situagdes que corroboram para isso. As

respostas estdo relacionadas a fatores humanos e elementos especificos da cultura organi-
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zacional, que, nesse contexto, ndo foram influenciados negativamente pela alta distancia

do poder.

Tabela 5.6: Auséncia de Impactos Percebidos da Alta Distancia do Poder

Categoria

Motivos para nao se perceber impactos da alta DP

* Abertura (Openness)
* Autonomia
* Colaboragao

** Participacao Inclusiva

Facilidade de conversar com a lideranca.

Equipe tem total liberdade e ¢ bem estruturada.

Lideres e pares estdo sempre proximos e colaboram com a equipe como
um todo.

Percepcao de que as agdes sdo democraticas, tanto dentro da equipe agil
quanto nas interagdes com outras areas.

* Fator humano identificado em [23], ** Fator humano ndo identificado em [23]

Ainda, sobre o impacto percebido da alta distancia do poder, a Tabela 5.7 apresenta o

que foi mencionado pelos respondentes. As respostas estdo relacionadas a fatores huma-

nos ¢ a elementos da cultura organizacional.

Tabela 5.7: Impactos Percebidos da Alta Distancia do Poder

Categoria

Impacto percebido da alta distancia do poder

* Abertura (Openness)

* Equidade
+ Qualidade de Software
* Tomada de Decisoes

Questionar lideres € essencial para decisdes bem-informadas, e a falta de
questionamento pode levar a decisdes prejudiciais.

Todos devem ser vistos como iguais, com diferentes responsabilidades.
Impacto positivo, auxiliando nas entregas.

Impacta nas decisoes feitas pela equipe.

* Fator humano identificado em [23], + Elemento da cultura organizacional.

Em resposta a questdo “Baseado na sua experiéncia, o que pode ser feito para redu-

zir a distancia do poder e seus efeitos na sua equipe?”, os respondentes compartilharam

suas sugestoes. A Tabela apresenta essas sugestoes. As respostas estdo relacionadas

a fatores humanos, elementos da cultura organizacional e elementos associados com o

processo.

Tabela 5.8: Sugestdes para Redugao da DP e seus Efeitos

Categoria

O que pode ser feito para reduzir a DP e seus efeitos

+ Engajamento
# Mentalidade Agil
# Melhoria do Processo

# Periodicidade de Moni-
toragdo
* Transparéncia

Promover conversas frequentes, incentivos ¢ compartilhamento de conhe-
cimento, mesmo a distancia, para manter a proximidade entre os membros
da equipe.

Contratar gestores mais jovens, abertos a mudangas e criticas, substi-
tuindo liderangas que resistem a novas ideias e insistem em métodos ul-
trapassados.

Melhorar continuamente os processos por meio da liberdade para se po-
sicionar, solicitar e dar feedback, planejando trajetorias de crescimento
pessoal.

Realizar reunides periddicas com pautas bem definidas, abordando assun-
tos de forma sistematica e ndo apenas quando surgirem problemas.
Manter a transparéncia e todo o cuidado possivel nas comunicagdes e
decisdes.

* Fator Humano identificado em [23], + Elemento da cultura organizacional, # Elementos associados

com o processo.
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5.3.1.2 Como os lideres interpretam os resultados do IDPD? (QS2)

O lider das equipes Al e A2 ¢ um gerente de operagdes. Ele € responsavel por oito
times de agilidade, além das equipes Al e A2. Esta na Organizacao A ha dois e meio e

gerenciando essas equipes hd um ano e meio.

Ao apresentar o relatorio executivo ao gestor, observou-se que as manifestagcdes ‘M08
- Comportamento de Gestdo’ e ‘M09 - Compartilhar Conhecimento’ obtiveram os melho-
res indices, ambos com 90% indicando uma baixa distancia do poder, conforme apresen-
tado no sumario das respostas por manifestagdes da DP da Organizacio A, Figura5.2. Em
contraste, as manifestacoes ‘MO05 - Execug¢ao do Processo de Software’ ¢ ‘M13 - Melho-
ria do Processo’ apresentaram os indices mais baixos, com apenas 60% indicando uma
baixa distancia do poder. Apesar de esses os valores ndo serem necessariamente ruins,

representam pontos de aten¢do importante.

O gestor, ao discutir os itens que receberam respostas menos positivas e que impacta-
ram as manifestacoes M05 e M13, esclareceu que as equipes avaliadas estdo diretamente
alocadas no cliente. Ele afirmou: “Elas precisam se adaptar naturalmente ao ambiente do

cliente, e nesse contexto, nossas opcdes de intervencao sdo limitadas”.

Quando questionado sobre a manifestacdo M13, o gestor acrescentou: “A melhoria do
processo geralmente ¢ conduzida pela gestdo, uma vez que as equipes avaliadas tendem a

ser bastante operacionais”.

Em um momento posterior da entrevista, ele observou: “Mesmo quando implementa-
mos melhorias no processo, encontramos restricdes devido a aderéncia aos processos do

cliente”.

Em relagdo aos pontos negativos, o gestor compartilhou sua percep¢do: “Ao analisar
os resultados, percebo que algumas das respostas negativas estdo ligadas ao modelo de
gestdo tradicional do cliente. Esse modelo, por vezes, entra em conflito com a abordagem

agil de gestdo adotada pela nossa organizacdo”.

Ao examinar as respostas detalhadas para os itens IT09 e IT10, conforme Figuras.3, o
gestor expressou que “ndo ficaria surpreso se fossem ainda mais negativas, considerando

que as equipes estao diretamente alocadas no cliente”.

No que diz respeito ao indice da manifestagdo ‘M10 - Feedback’, o gestor ponde-
rou que a inexperiéncia de alguns profissionais poderia justificar as respostas negativas,
uma vez que eles possivelmente ainda nao tém a percepgao de que podem discutir ideias

abertamente com a lideranca.
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MOS5 - Execucéo de Processo de Software

[ITO9] - A minha equipe possui controle sobre a execucao do
escopo do trabalho designado.

[IT10] - Nos projetos em que atuo, raramente ocorrem
interrupgées e mudangas bruscas no escopo causadas por
membros externos a equipe.

mBaixa DP ONeutro mAlta DP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

Figura 5.3: Sumario das respostas dos itens IT09 e IT10 da Organizagao A.

Em relacdo ao bom indice da manifestacdo ‘M11 - Acesso as Partes Interessadas’,
o gestor comentou: “Na nossa organizacao, temos a pratica de designar conselheiros de
carreira, que sdo pessoas que acompanham toda a evolucao do colaborador dentro da orga-
nizacdo. Talvez essa pratica explique o motivo de termos bons indices nessa manifestacao,

0 que também acaba refletindo na ‘M12 - Confianga™’.

Em resposta a pergunta “Os resultados representam a sua percep¢do da vida diaria
das equipes examinadas?”, o gestor afirmou que o IDPD conseguiu retratar de maneira

precisa a realidade do dia a dia das equipes.

Quando questionado sobre “O que mais influencia a distancia do poder nas equi-
pes??”, o gestor mencionou que a alocagdo das equipes diretamente no cliente ¢ um fator
significativo. Ele explicou que isso dificulta a realizacdo de agdes de melhoria em proces-

sos engessados do cliente.

Em relagdo a pergunta “Como minimizar os efeitos da distancia do poder na orga-
niza¢do?”, o gestor admitiu que a solugdo ndo ¢ simples. Ele reconheceu que o grande
desafio esta na alocagdo das equipes no cliente e que precisara trabalhar para identificar o

que fazer.

Por fim, o gestor da Organizacdo A expressou a intencao de utilizar o instrumento do
IDPD tanto nas novas equipes que serao criadas quanto nas que ja estdo em operagdo, com

o objetivo de aumentar a eficiéncia da gestao.

5.3.2 Resultados do Estudo de Caso da Organizaciao B

A seguir ¢ apresentado os dados analisados e organizados de acordo com as QP para

a Organizagao B.
5.3.2.1 Como esta o distancia do poder nas equipes ageis examinadas? (QS1)

A Tabela 5.9 apresenta a frequéncia para cada manifestacio investigada. A coluna

‘Manif.’ representa cada manifestacao identificada. Para cada equipe foram calculadas as
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frequéncias relativas f; (contagem para cada valor atribuido pelos membros) e as frequén-
cias absolutas n; (porcentagem entre parénteses) de acordo com a escala Likert (1 = dis-

cordo totalmente, 2 = discordo, 3 = neutro, 4 = concordo, e 5 = concordo totalmente).

Tabela 5.9: Resultado da avaliagdo da Organizagdo B
[ Equipe BI [ Equipe B2 |
Manif. Baixa DP Neutro Alta DP Baixa DP  Neutro Alta DP
*MO1 12 (86%) 1 (07%) 1 (07%) 27 (84%)  3(09%)  2(06%)
* MO02 8 (57%) 2(14%) 4 (29%) 25(78%)  4(13%) 3 (09%)
* M03 11(79%)  3(21%)  0(00%)  29(91%)  2(06%)  1(03%)
* M06 8 (57%) 4(29%) 2 (14%) 27 (84%)  2(06%) 3 (09%)
*MI10 7 (50%) 4(29%)  3(21%) 20(63%) 4 (13%) 8 (25%)
* M12 11(79%)  2(14%)  1(07%)  26(81%)  4(13%) 2 (06%)
*M14 12 (86%) 1 (07%) 1 (07%) 23 (72%)  5(16%)  4(13%)
+MO04 12 (86%) 1 (07%) 1 (07%) 24 (75%)  7(22%) 1 (03%)
+MO07 10 (71%) 1(07%) 3 (21%) 28 (88%) 3 (09%) 1 (03%)
+MO08 8 (57%) 5 (36%) 1 (07%) 26 (81%)  3(09%)  3(09%)
+ M09 12 (86%)  2(14%)  0(00%) 26 (81%)  5(16%) 1 (03%)
+MI1 8 (57%) 4(29%) 2 (14%) 23 (72%)  3(09%)  6(19%)
+M15 12 (86%)  2(14%)  0(00%) 29 (91%)  2(06%) 1 (03%)
#M05 8 (57%) 1(07%)  5(36%)  23(72%) 4(13%)  5(16%)
#M13 7 (50%) 4(29%)  3(21%) 23 (72%)  4(13%)  5(16%)

Manif. = Manifestacdo; Fatores humanos (*); Elementos da cultura organizacional (+); Elementos relacionados ao
processo (#)

A analise descritiva dos componentes do instrumento de medi¢do do poder IDPD sao
apresentada nas Tabelas e referentes as equipes B1 e B2, respectivamente. As
frequéncias relativas (contagem para cada categoria atribuida pelos participantes) e as
frequéncias absolutas (percentagem entre parénteses) foram calculadas utilizando a escala

Likert correspondente.

A analise do diagrama de radar apresentado na Figura 5.4 oferece uma visdo abran-
gente do desempenho das 15 manifestagdes em relagdo a distancia do poder em cada
equipe. E possivel identificar padrdes distintos de comportamento das manifestagdes den-
tro de cada contexto organizacional. Quanto mais proximo de 5, menor a distancia do

poder, e quanto mais proximo de zero, maior a distdncia do poder.

Além do grafico de radar, outros graficos foram utilizados no relatério executivo para
apoiar a apresentacdo ao gestor da Organiza¢ao B. Um deles foi o Sumario das respostas
por manifestacdo da distancia do poder, que agrupa os itens de acordo com as manifes-
tagdes e exibe os resultados classificados como baixa distancia do poder, neutro e alta

distancia do poder, conforme a Figura 5.5

Além disso, foram feitas duas questdes abertas para a equipe. Abaixo, sdo sumarizados
os principais pontos identificados. Nao foram feitos julgamentos de valor das respostas.
A andlise feita ¢ qualitativa e ndo quantitativa. Os resultados abaixo devem ser avaliados

de forma abrangente e integrada as demais questdes formuladas.

Em resposta a questao “Como vocé percebe os impactos da alta Distancia do Poder
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Tabela 5.10: Estatisticas descritivas Equipe B1

D DT DP NEU CP CT Moda
TTOT 0(00%)  0(00%)  0(00%)  4(37%) 3 (@3%) 4
IT02 T(14%)  0(00%)  T1(14%)  3@3%)  2(02%%) 4
IT03 T(14%)  1(14%)  0(00%)  4(37%)  1(14%) 4
TT04 T(14%)  1(14%)  2(29%)  1(14%)  2(29%) 3
105 0(00%)  0(00%)  2(29%)  1(14%)  4(57%) 5
TT06 0(00%)  0(00%)  T1(14%)  4(37%)  2(29%) 4
IT07 0(00%)  0(00%)  1(14%)  3d3%)  3(@d3%) 4
TT0S 0(00%)  1(14%)  0(00%)  3(3%)  3(d3%) 4
TT09 0(00%)  1(14%)  0(00%)  5(71%)  1(14%) 4
ITT0 T(14%)  3(@3%)  1(14%)  2(29%)  0(00%) 2
ITTI 0(00%)  0(00%)  2(29%)  3(d3%)  2(29%) 4
IT12 T(14%)  1(14%)  2(29%)  1(1d%)  2(9%%) 3
ITT3 0(00%)  2(29%)  1(14%)  3(@3%)  1(14%) 4
T4 T(14%)  0(00%)  0(00%)  4(57%)  2(29%%) 4
ITT5 0(00%)  0(00%)  3(43%)  2(29%)  2(29%) 3
IT16 0(00%)  1(14%)  2(29%)  3(43%)  1(14%) 4
IT17 0(00%)  0(00%)  0(00%)  1(14%)  6(36%) 5
ITIS 0(00%)  0(00%)  2(29%)  4(57%)  1(14%) 4
ITT9 0(00%)  1(14%)  2(29%)  3(@3%)  1(14%) 4
TT20 0(00%)  2(29%)  2(29%)  1(14%)  2(29%) 2
121 0(00%)  2(29%)  1(14%) 3 (@3%)  1(14%) 4
122 0(00%)  0(00%)  3(43%)  2(29%)  2(29%) 3
123 0(00%)  0(00%)  1(14%)  3(d3%)  3(43%) 4
124 T(14%)  0(00%)  T(14%)  3(@3%)  2(09%%) 4
125 0(00%)  0(00%)  2(29%)  2(29%)  3(43%) 5
1T26 T(14%)  2(29%)  2(29%)  2(29%)  0(00%) 2
127 0(00%)  0(00%)  1(14%)  1(14%)  5(71%) 5
1128 0(00%)  1(14%)  0(00%)  4(37%)  2(29%) 4
1129 0(00%)  0(00%)  1(14%)  2(29%)  4(57%) 5
1T30 0(00%)  0(00%)  T(14%)  4(57%)  2(29%) 4

ID = 1D do item; DT = Discordo Totalmente; DP = Discordo Parcialmente; NEU = Neutro; CP =
Concordo Particalmente; CT = Concordo Totalmente.

em sua equipe?”, alguns respondentes informaram que ndo percebem impactos da alta dis-
tancia do poder. A Tabela apresenta algumas situagdes que corroboram para isso. As
respostas estdo relacionadas a fatores humanos e elementos especificos da cultura organi-
zacional, que, nesse contexto, nao foram influenciados negativamente pela alta distancia

do poder.

Ainda, sobre o impacto percebido da alta distancia do poder, a Tabela apresenta
o que foi dito. As respostas estdo relacionadas a fatores humanos e a elementos da cultura

organizacional.

Em resposta a questdo “Baseado na sua experiéncia, o que pode ser feito para reduzir
a distancia do poder e seus efeitos na sua equipe?”, os respondentes compartilharam suas
sugestoes. A Tabela apresenta essas sugestoes. As respostas estdo relacionadas a
fatores humanos identificados e ndo identificados, elementos da cultura organizacional e

elementos associados com o processo.
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Tabela 5.11: Estatisticas descritivas Equipe B2

D DT DP NEU CP CT Moda
TT01 0(00%)  1(06%)  0(00%)  3(19%)  12(73%) 5
1702 0(00%)  1(06%)  3(19%)  6(38%)  6(3%%) 4
IT03 0(00%)  2(I3%)  1(06%)  7(4%) 6(38%) 4
TT04 T(06%)  0(00%)  3(19%)  8(30%)  4(25%) 4
105 0(00%)  0(00%)  1(06%)  4(25%)  11(69%) 5
TT06 T(06%)  0(00%)  T1(06%)  3(19%)  11(69%) 5
1107 0(00%)  0(00%)  531%)  5031%)  6(38%) 5
TTO8 T(06%)  0(00%)  2(I3%)  2(13%)  11(69%) 5
TT09 0(00%)  1(06%)  2(13%)  5(1%)  8(30%) 5
ITT0 2(13%)  2(13%)  2(13%)  7(44%)  3(19%) 4
ITTI 0(00%)  1(06%)  1(06%)  S5(1%)  9(56%) 5
IT12 2(I3%)  0(00%)  1(06%)  6(38%)  7(&4%) 5
IT13 0(00%)  1(06%)  3(19%)  7(#4%)  5031%) 4
T4 0(00%)  0(00%)  0(00%)  4(25%)  12(13%) 5
ITT5 0(00%)  1(06%)  1(06%)  4(25%)  10(63%) 5
IT16 2(13%)  0(00%)  2(13%)  3(19%)  9(56%) 5
IT17 T(06%)  0(00%)  2(13%)  1(06%)  12(75%) 5
TTT8 0(00%)  0(00%)  3(19%)  4(25%)  9(36%) 5
ITT9 T(I3%)  1(06%)  2(13%)  4(25%) 7% 5
TT20 T(06%)  4(25%)  2(13%)  3(19%)  6(38%) 5
121 0(00%)  1(06%)  3(19%)  5(G1%)  7(44%) 5
122 3(19%)  2(13%)  0(00%)  1(06%)  10(63%) 5
123 0(00%)  0(00%)  1(06%)  3(19%)  12(75%) 5
124 T(06%)  T1(06%)  3(19%)  4(25%)  7(@4%) 5
125 0(00%)  0(00%)  0(00%)  11(69%) 5(31%) 4
1T26 2(13%)  3(19%)  4(25%)  6(38%)  1(06%) 4
127 0(00%)  0(00%)  0(00%)  7(4%)  9(56%) 5
1128 2(I3%)  2(13%)  5(31%)  0(00%)  7(44%) 5
1129 0(00%)  0(00%)  0(00%)  6(38%)  10(63%) 5
TT30 0(00%)  1(06%)  2(13%)  2(I3%)  11(69%) 5

ID = 1D do item; DT = Discordo Totalmente; DP = Discordo Parcialmente; NEU = Neutro; CP =
Concordo Particalmente; CT = Concordo Totalmente.

Tabela 5.12: Auséncia de Impactos Percebidos da Alta Distancia do Poder

Categoria Motivos para nao se perceber impactos da alta distancia do poder

+ Acesso a lideranga Apesar das hierarquias, todos os colaboradores tém acesso direto e rapido
desde o primeiro nivel hierarquico até o CEO.

* Autonomia Na organizagdo, valorizam-se a liberdade e a voz do time mais do que a
estrutura hierarquica.

* Colaboragao Todos trabalham em conjunto, com reunides periddicas sobre o desempe-
nho do time e de toda a empresa de forma transparente.

+ Estilo de Lideranca Proximidade e abertura dos gerentes e diretores ajudam no didlogo e nas
ideias.

* Fator Humano identificado em [23], + Elemento da cultura organizacional

5.3.2.2 Como os lideres interpretam os resultados do IDPD? (QS2)

O lider das equipes B1 e B2 ¢ o CTO (Chief Technology Officer - Diretor de Tecnolo-
gia), ¢ um executivo de alto nivel cuja principal responsabilidade ¢ liderar as estratégias
tecnoldgicas de empresa. Na organizagdo B, ele também € o responsavel por toda a ope-
racdo do processo de entrega de produtos, servicos e projetos de TI do Brasil. Com mais
de quatro anos na Organizagdo B, ele gerencia profissionais com perfis variados, como
desenvolvedores, analistas de qualidade, arquitetos de software, Scrum Master e Product

Owner (PO). Além disso, ele lidera a transformacao agil na Organizacdo B.
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IDPD - Diagrama de Radar
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Figura 5.4: Diagrama de radar da Organizacao B (Equipes Bl e B2).

Classificagédo das manifestagdes da Distancia do Poder

MO1 - Tomada de Decis&o .3
MO02 - Autonomia [ 6 ] 7
MO3 - Colaboragao [ 5 Tl
MO06 - Empoderamento [ 6 W
M10 - Feedback [ 8§ ]
M12 - Confianga G 3
M14 - Comunicacéo [ 6 WS
MO04 - Estrutura Hierarquica Centralizada [ 3 W
MO7 - Transparéncia 4 ]
MO8 - Comportamento de Gestéao [ 5 !
M09 - Compartilhar Conhecimento [ 7 W
~ M11 - Flexibilidade [ 7 1 8
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Figura 5.5: Sumério das respostas por manifestagdes da DP da Organizacao B

Ao apresentar o relatdrio executivo ao gestor, observou-se que as manifestacdes ‘M15

- Estilo de lideranga’ e ‘M03 - Colaboragao’ obtiveram os melhores indices, ambas com

MO06 - Empoderamento
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Tabela 5.13: Impactos Percebidos da Alta Distancia do Poder

Categoria

Impacto percebido da alta distincia do poder

* Conhecimento

+ Acesso a lideranga
* Tomada de Decisoes

+ Valorizagdo do Trabalho

Mudangas de profissionais sem tempo adequado para a transferéncia de co-
nhecimento.

Falta de acesso aos superiores.

Dificulta a tomada de decisdes independentes da equipe, que necessita de
aprovacao hierarquica durante reunides e em questdes mais complexas.
Leva a equipe a fazer coisas que nem sempre sdo as melhores solugdes.
Exclui os membros da tomada de decisdes que afetam diretamente sua rotina
de trabalho e producao.

Esporadicamente impacta a equipe ao dificultar o estabelecimento de agen-
das para alinhar duvidas e pendéncias, além de ocasionar mudancgas em de-
cisdes previamente tomadas em conjunto devido a intervengdes de superi-
ores.

Impacto na rotina de trabalho. Se ha questionamento, mas as decisdes ja
estdo tomadas, a equipe foca na adaptagdo e implementagdo das mudangas.
Atraso de informagdes ou tomada de decisdes baseadas em poucas infor-
magoes, sendo proporcional & cadeia hierarquica.

Quando o superior ¢ o cliente, nem sempre o trabalho ¢ valorizado e os
servigos sdo vistos com um olhar humano.

* Fator Humano identificado em [23], + Elemento da cultura organizacional

Tabela 5.14: Sugestdes para Redugao da Distancia do Poder e seus Efeitos

Categoria

O que pode ser feito para reduzir a DP e seus efeitos

* Abertura (Openness)

+ Acesso a lideranga

* Comunicagao

# Envolvimento de sta-
keholders

+ Lideranca Participativa

# Periodicidade de Moni-
toracdo
* Responsabilidade

** Seguranca Psicoldogica

Pessoas em posi¢des de poder devem estar abertas a ouvir e aceitar as opi-
nides dos demais.

Proporcionar um acompanhamento mais proximo da lideranga para melho-
rar a comunicagdo e a confianca, dando mais autonomia e senso de impor-
tancia a equipe.

Manter didlogo aberto e continuo sobre o que pode ser feito para diminuir
os impactos da distancia do poder com o gestor.

Realizar interagdes mensais ou quinzenais para aproximar a diretoria e a
geréncia das hierarquias mais baixas.

Manter a boa intera¢do ¢ a comunicagao aberta que ja existem na empresa.
Melhorar a comunicagdo e o envolvimento de todos os membros da equipe.
Continuar mantendo a proximidade através de contato e disponibilidade por
meio de ferramentas online.

Sempre manter uma boa comunicagéo.

Continuar com as agdes ja enraizadas na cultura organizacional e envolver
superiores e pontos focais das equipes desde o inicio dos grandes projetos
para evitar ruidos e garantir um entendimento claro do processo.

Informar a equipe sobre assuntos que impactam sua rotina e envolvé-la mais
nas decisdes que afetam diretamente seu trabalho.

Aplicar uma cultura orientada a feedback, gestdo de objetivos (OKRs) e
lideranga orientadora com times autogerenciaveis.

Aumentar a frequéncia de conversas para criar vinculos além das tarefas,
promovendo um ambiente mais colaborativo.

Implementar um programa de conscientizag@o de responsabilidades, direi-
tos e deveres entre contratado e contratante.

Dar liberdade para que todos os colaboradores exponham suas ideias sem
medo de retaliagdo, criando um ambiente confortavel para a contribuicao
Nno processo.

* Fator Humano identificado em [23], ** Fator Humano ndo identificado em [23], + Elemento da cultura
organizacional, # Elementos associados com o processo. A coluna Orig. = Origem da amostra: (S)

Pesquisa de Opinido ou (C) Estudo de Caso.

aproximadamente 90% indicando uma baixa distdncia do poder, conforme apresentado

no diagrama de radar da Figura 5.3. Em contraste, as manifestagdes ‘M05 - Execugio

do Processo de Software’ e ‘M 13 - Melhoria do Processo’ apresentaram os indices mais

baixos, proximos de 65%, indicando uma baixa distancia do poder. Apesar de ndo serem

necessariamente ruins, tais resultados representam pontos de atencao.
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Em relagdo aos itens com indices mais baixos, o gestor esclareceu que a maioria das
equipes avaliadas estdo alocadas diretamente no cliente. Por isso, elas precisam se adaptar
naturalmente ao ambiente do cliente. Ele destacou a dificuldade em implantar um modelo
sem interrupg¢des no contexto de consultoria, principalmente devido ao impacto do contra-
tante. O gestor também mencionou que a melhoria do processo requer flexibilidade para
se adaptar a maneira como as coisas funcionam no cliente. Ele explicou que € necessario
encontrar um meio termo, ja que nem sempre ¢ viavel implantar o modelo da organiza-
cdo. Ele inferiu que, se o estudo de caso tivesse sido executado com colaboradores que
atuassem dentro da organizagdo, provavelmente haveria uma tendéncia de melhoria nesses

nameros.

O gestor acrescentou um comentario relevante sobre as medigdes de satisfagdo das
equipes que sao realizadas internamente. Ele disse: “Nas medi¢des que realizamos relaci-
onadas ao indice de satisfagao dos times, geralmente o indice de satisfagao das equipes que
estdo alocadas nos clientes sdo menores. Portanto, os nimeros apresentados dessas ma-
nifestacdes mais baixas s3o bem coerentes”. Isso reforca a ideia de que a localizacdo das
equipes tem um impacto significativo na satisfacdo e, consequentemente, nos resultados

identificados pelo uso do IDPD.

No entanto, ele também reconheceu que essa semelhanca pode ser apenas uma coin-
cidéncia. Essa observagdo pode ser um ponto de partida para investigagdes futuras sobre

a dindmica da equipe e a eficdcia das estratégias de gestdo

Em resposta a pergunta “Os resultados representam a sua percepg¢ado da vida diaria das
equipes examinadas?”, o gestor expressou aprecia¢do pelo trabalho realizado e reconhe-
ceu a relevancia do relatorio. Além disso, ele refor¢ou que o IDPD conseguiu apresentar

nameros bastante consistentes.

Ele propds que o proximo passo fosse estender a avaliagdo a todas as equipes, a fim de
obter uma visdo mais completa da organiza¢do como um todo. O gestor também manifes-
tou interesse em identificar os outliers, tanto positivos quanto negativos, para compreen-
der melhor as variagdes na dinamica das equipes. Ele acredita que isso poderia fornecer
insights valiosos para futuras estratégias de gestdo e desenvolvimento de equipes. Ele
mencionou que planeja apresentar o relatério para toda a alta gestdo, com a proposta de
realizar um estudo de caso estruturado, visando buscar os resultados da organizagao como

um todo, pois considera que os resultados sdo de grande importancia.

Quando questionado sobre “O que mais influencia a distancia do poder nas equipes?”,

o gestor mencionou que a alocacdo das equipes diretamente no cliente ¢ um fator signifi-
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cativo.

Em relagdo a pergunta “Como minimizar os efeitos da distancia do poder na organi-
zagdo?”, o gestor reconhece que a implementagao de um modelo agil pode ser desafiadora
devido aos diferentes niveis de maturidade das equipes. Ele observou que equipes mais
maduras, que ja estdo acostumadas a trabalhar de uma certa maneira, podem encontrar
dificuldades ao se deparar com uma nova cultura na qual precisam se adaptar. Ele sugeriu
que uma das maneiras de minimizar os efeitos da distancia do poder € trazer um pouco da
cultura da organizagao para dentro dos clientes. Isso envolve compartilhar o modelo de

trabalho da organizagdo e explicar como as coisas funcionam.

Além disso, ele enfatizou a importancia de interagir mais com o cliente e criar um
espago para introduzir a cultura pré-estabelecida da organizagao. Segundo ele, isso pode

ajudar no processo de transformagao e na geragao de insights.

Finalmente, o gestor acredita que € essencial “contaminar” a cultura do cliente de uma

maneira positiva para que ela possa se adaptar mais rapidamente as mudangas.

5.4 Discussao

Analisando as Tabelas 5.3 e 5.9, observa-se uma predominancia de baixa distancia
do poder em todas as manifestagdes para as equipes Al, A2, Bl e B2. Essa conclusao ¢
sustentada pelos dados quantitativos e qualitativos capturados nas perguntas abertas fei-
tas aos membros das equipes e nas entrevistas com os gestores. No entanto, frequéncias

negativas e neutras em algumas manifestacdes indicam pontos que merecem atencgao.

Nas Tabelas 5.4, 5.3, e b.11, que apresentam as analises descritivas dos compo-
nentes do IDPD, observou-se uma alta frequéncia de respostas nas categorias “Concordo”
(4) e “Concordo totalmente” (5). Com base nas frequéncias, mediana e moda, a maioria

dos participantes optou por essas categorias.

Portanto, considerando que todos os itens representam indicadores positivos, pode-
se inferir que, nas organizagdes estudadas, hd uma baixa distancia do poder, conforme

percebido pelo publico analisado.

Por meio das entrevistas com os lideres das organizagdes e aplicagdo do IDPD nas
equipes, foi possivel obter uma compreensao mais detalhada das equipes que participaram

do estudo e também a eficacia do instrumento criado.

Foi observado que ambas as organizagdes apresentaram manifestacdes positivas em
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manifestagdes como ‘M08 - Comportamento de Gestdo’, ‘M09 - Compartilhamento de
Conhecimento’, ‘M15 - Estilo de Lideranga’ ¢ ‘M03 - Colaboracao’. No entanto, tam-
bém foram identificadas areas que necessitam de melhorias, como a ‘M05 - Execucao do

Processo de Software’ e a ‘M 13 - Melhoria do Processo’.

Os gestores das duas organizagdes reconheceram que a alocagdo das equipes direta-
mente no cliente ¢ um fator significativo que influencia a distancia do poder. Eles obser-
varam que isso pode limitar a capacidade da organizagdo de implementar melhorias nos

processos e adaptar-se a cultura do cliente.

Para minimizar os efeitos da distancia do poder, o gestor da Organizacdo B sugeriu
algumas estratégias. Isso inclui promover uma comunicacao mais proxima e transparente
e trazer um pouco da cultura da organizagao para dentro dos clientes, compartilhando o
modelo de trabalho da organizagdo e explicando como as coisas funcionam. Além disso,
enfatizou a importancia de interagir mais com o cliente e criar um espaco para introduzir

a cultura pré-estabelecida da organizagao.

As respostas dos membros da equipe as questdes abertas também forneceram insights.
Muitos colaboradores ndo percebem impactos da alta distdncia do poder, enquanto outros
sentem que isso dificulta a tomada de decisdes independentes € a implementagao das me-
lhores solugdes. Para reduzir esses efeitos, os membros da equipe sugeriram melhorar a
comunicagdo, promover a liberdade de expressao, e manter um didlogo aberto e continuo

com a gestao.

Um ponto importante a destacar é que ambos os gestores consideraram que a ferra-
menta IDPD apresentou informacgdes que eles julgaram como validas e expressaram inte-
resse em utiliza-la no futuro. Isso indica que eles reconhecem o valor do IDPD como um
instrumento eficaz para avaliar e melhorar os impactos a distancia do poder dentro de suas
organizacdes. Além disso, o gestor da Organizagdo B pediu para que fosse executado o

IDPD de forma institucional, ou seja, capturando a informacao de toda a organizagao.

Essas respostas sdo ratificadas pelo questionario TAM, conforme apresentado na Ta-
bela 5.15. Nesse questionério, foi utilizada uma escala Likert de 7 pontos (1 = Discordo
totalmente, 2 = Discordo moderadamente, 3 = De certo modo, discordo, 4 = N&do con-
cordo, nem discordo, 5 = De certo modo, concordo, 6 = Concordo moderadamente, 7 =
Concordo totalmente). Conforme pode ser visto no ID 9 (‘Classifico os resultados do ins-
trumento como excelentes’), ambos os gestores classificaram os resultados do IDPD como
excelentes. No ID 1 (‘Supondo que eu tenha acesso ao instrumento, pretendo usa-lo’), o

gestor da Organizagdo A disse que concorda moderadamente em utilizar o IDPD, caso
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tenha acesso, enquanto o gestor da Organizagdo B concorda totalmente em utiliza-lo.

Tabela 5.15: Itens do TAM - Respostas da Organizagdo A ¢ B

ID TItem Org.

o
=
o
=

Supondo que eu tenha acesso ao instrumento, pretendo usa-lo.

Dado que eu tenha acesso ao instrumento, prevejo que o usaria.

O uso do instrumento melhora meu desempenho no trabalho.

O uso do instrumento no meu trabalho aumenta minha produtividade.

O uso do instrumento aumenta minha eficacia no meu trabalho.

Acho o instrumento util no meu trabalho.

A qualidade dos resultados do instrumento ¢ alta.

Nao tenho nenhum problema com a qualidade dos resultados do instrumento.
Classifico os resultados do instrumento como excelentes.

O 00~ W W —
NN PRI
NN IENIEN BN RN NN

Item = Item do TAM ; Org. A = Respostas da Organiza¢do A; Org. B = Respostas da Organizacido B

Ao realizar uma comparagéo direta entre as duas organizagdes, conforme Figura [5.6,
¢ possivel observar que os valores associados a todas as manifestagdes se mantiveram
relativamente proximos. Trabalhos futuros poderiam explorar as razdes por tras dessas
semelhancgas e investigar se elas se mantém consistentes em diferentes contextos orga-
nizacionais. Além disso, seria interessante aplicar o instrumento IDPD em um namero
maior de organizacdes para obter uma visao mais abrangente dos impactos da distancia

do poder nas organizagdes ageis.
IDPD - Diagrama de Radar
Org.A Org.B

MO01 - Tomada de Decisao
5,00

M13 - Melhoria do processo 450 MO02 - Autonomia
4,00
MO05 - Execucgao do Processo de Software 3,50 MO03 - Colaboragao
3,00
2,50
2,00
M15 - Estilo de Lideranca 150 MO06 - Empoderamento
1,00
0,50
0,00
M11 - Flexibilidade M10 - Feedback
M09 - Compartilhar Conhecimento M12 - Confianga
M08 - Comportamento de Gestao M14 - Comunicagdo
MO07 - Transparéncia MO04 - Estrutura Hierarquica

Figura 5.6: Diagrama de radar da Organizagdo A e B.

As descobertas desse estudo fornecem uma base para futuras investigacdes e estra-
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tégias de desenvolvimento de equipes ageis. A avaliagdo do IDPD forneceu uma visao
abrangente da percepc¢do dos lideres e membros da equipe sobre a distancia do poder em

suas organizagdes.

5.4.1 Limitacoes e Ameacas a Validade

A seguir, discutimos as ameacas a validade [[73].

O elemento principal do estudo de caso, a escala psicométrica do IDPD, jé havia sido
avaliado no contexto da revisao por pares descrita nesta dissertacdo e se mostrou ade-
quado a mensurar a distancia do poder em equipes em transformacao agil. Diminui-se,
assim, a possibilidade de ocorréncia de os participantes nao os entenderem e invalidarem
as respostas. Como dito anteriormente no Capitulo §, ndo houve reporte de sugestdes de

melhoria ou indicacao de dificuldade de entendimento dos itens pelos participantes.

O estudo foi realizado em um numero limitado de organizagdes e equipes, com um
total de 33 respondentes, sendo 10 de uma organizacao e 23 da segunda organizagdo. As
dificuldades encontradas para obter a participacdo de algumas empresas, seja devido a
iniciativas internas em andamento ou a restrigdes impostas pelas areas de compliance,
restringiram a coleta de dados e, consequentemente, a generaliza¢ao dos resultados. No
entanto, foram detalhados os contextos das organizacdes € equipes para avaliar como as

caracteristicas do ambiente correspondem a outros campos de pesquisa.

O pesquisador pode, inadvertidamente, influenciar os resultados do estudo por meio
de suas proprias crengas, expectativas ou preconceitos. Para mitigar isso, foi adotada
uma abordagem objetiva e sistematica na coleta e analise de dados, e procurou-se manter
uma postura neutra durante todo o processo. Adicionalmente, a pesquisa e os resultados
foram revisados por pesquisadores experientes para garantir a objetividade e a precisao dos
resultados. A revisdo por pares ajudou a identificar e corrigir possiveis vieses, aumentando

a confiabilidade e a validade dos resultados do estudo.

Importante notar que os autores reconhecem as limitagcdes de ter apenas dois respon-
dentes para um questiondrio baseado no TAM e, com isso, os resultados devem ser rela-
tivizados dentro do contexto de uma avaliagdo preliminar do instrumento. No entanto, as
perguntas realizadas possibilitam insights relevantes para a conducao da pesquisa, mesmo

em estagios iniciais.
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5.5 Consideracoes Finais

Este capitulo apresentou um estudo de caso realizado em duas organizagdes ageis para
avaliar a aplicagdo do IDPD. Os resultados obtidos forneceram informagdes sobre como

a distancia do poder se manifesta nessas organizagdes.

A anélise dos dados coletados revelou variagdes no desempenho das equipes em rela-

¢do a diferentes manifestagdes da distancia do poder.

Os gestores das organizagdes avaliadas reconheceram a relevancia do relatorio apre-
sentado e expressaram a inteng¢ao de utilizar o IDPD na organizagdo. Eles também destaca-
ram a complexidade de gerenciar a distancia do poder em ambientes ageis, especialmente
quando as equipes estao alocadas diretamente no cliente. Além disso, ambos os gestores
enfatizaram que o diagrama de radar do dashboard é extremamente valioso, proporcio-

nando uma visao geral rapida e clara.

Apesar das limitagdes do estudo, os resultados fornecem uma base para futuras pesqui-
sas nesta area. A aplicacao do IDPD em um contexto real demonstrou sua utilidade como

uma ferramenta para diagnosticar a distancia do poder e identificar reas de melhoria.

Como trabalho futuro pode-se:

* Realizar estudos adicionais com um niimero maior de organizagdes € equipes para
aumentar a generalizagao dos resultados. Isso poderia incluir organizagdes de dife-

rentes tamanhos, setores e localizagdes geograficas.

* Investigar mais profundamente como a distdncia do poder se manifesta em dife-
rentes subgrupos dentro das organizagdes, como equipes com diferentes niveis de
maturidade agil, equipes localizadas em diferentes paises ou regides, ou equipes que

trabalham em diferentes tipos de projetos.

* Com base nos resultados deste estudo e em pesquisas futuras, continuar a refinar e
melhorar o IDPD. Isso poderia incluir a adi¢cdo de novos itens, a revisdo dos itens

existentes.

No proximo capitulo, serd apresentada a pesquisa de opinido em que sdo identificadas

evidéncias de validade e confiabilidade.



6. Pesquisa de Opiniao

Neste capitulo, sao abordados o planejamento, execugdo e apresenta¢do dos
resultados da pesquisa de opinido para valida¢do do IDPD. As se¢oes prin-
cipais sdo: Introdugdo, Método de Pesquisa, Planejamento, Execu¢do, Re-

sultados, Discussdo e Conclusdo.

6.1 Introducio

A pesquisa de opinido ¢ uma abordagem metodologica amplamente utilizada na en-
genharia de software para capturar percepcdes de uma ampla populagdo sobre um deter-
minado tema [53]. O estudo descrito neste capitulo tem como objetivos (i) identificar
evidéncias de validade e confiabilidade do Instrumento de Diagnostico da Distancia do
Poder (IDPD) e (i1) investigar a distancia do poder em organizagoes em transformagdo
agil, com o intuito de avaliar se o IDPD pode ser efetivamente utilizado para medir e

diagnosticar a distancia do poder nessas organizagdes.

Este capitulo apresenta o planejamento, a execugdo e os resultados da pesquisa de

opinido realizada para validar o IDPD.

6.2 Método de Pesquisa

Para avaliar os resultados apresentados nos capitulos anteriores que fundamentaram
esta pesquisa, foi realizada uma pesquisa de opinido baseada em questionarios [53]. No
contexto da engenharia de software, a pesquisa de opinido ¢ utilizada para identificar as
caracteristicas de uma ampla populagao de individuos. A coleta de dados geralmente ¢
feita por meio de questiondrios, mas também pode incluir entrevistas ou outras técnicas

de registro de dados [53]. A Figura apresenta as etapas do processo da pesquisa de
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Figura 6.1: Etapas do método de pesquisa - Fonte: [52, 53]

opinido conforme descrito em [52, 53].

6.2.1 Planejamento

Para guiar a instrumentalizag¢ao do estudo, foram definidas duas questoes de pesquisa

(QP):

* QP1-0OIDPD ¢ valido e confidvel para medir a distancia do poder em organizagdes

em transformacgao agil?

* QP2 - Como esté a distancia de poder na amostra considerada?

Para a coleta de dados, foi utilizado um questiondrio que segue o mesmo modelo do
utilizado no estudo de caso (vide Capitulo [§). O questionario ¢ composto por (i) questdes
de caracterizagdo do perfil dos participantes do estudo (IDO1 a ID07); (ii) itens do IDPD
(ID08 a ID37); (iii) questdes abertas que servem para captar insights qualitativos que pos-
sam nao ser cobertos pelas perguntas fechadas (ID38 a ID39); e (iv) questdes originais do
formulario do Hosfstede [38] em que foi gerado o Indice da Distancia do Poder (ID40 a
ID42). A Tabela .1 apresenta os elementos do questionario referentes aos itens (i), (iii) e
(iv). Os itens do IDPD (ii) sdo apresentados na Tabela f.4.

O IDPD foi disponibilizado por meio de formulario eletronico elaborado no Google
Forms. As questdes foram disponibilizadas com a op¢ao de respostas em ingl€s ou portu-
gués. No inicio do formuldrio de coleta ¢ explicado o que ¢ o IDPD e como preenché-lo.
Os participantes foram informados de que seriam mantidas a confidencialidade e o anoni-

mato das respostas. O tempo estimado de resposta foi de aproximadamente 7 minutos.

O perfil de respondentes consiste em profissionais que utilizam métodos ageis. A
fim de verificar a aderéncia ao perfil, foi incluida a pergunta de ID03. Dessa forma, foi

possivel realizar a segregacdo das respostas.

A analise de dados foi tanto quantitativa quanto qualitativa.
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Tabela 6.1: Questionario utilizado na pesquisa de opinido

ID Item

Dominio

IDOI Em que pais vocé vive?
ID02 Ha quanto tempo aproximadamente vocé trabalha
com esse time?

ID03 Qual o seu tempo de experiéncia com métodos ageis?

ID04 Qual ¢ a sua fun¢@o na equipe atual?

ID05 Em qual area vocé trabalha na organizagdo atual-
mente?

ID06 Qual € o setor principal da sua organizagdo?

ID07 Qual é o seu maior nivel de instrugdo?

ID38 Como vocé percebe os impactos da distancia do poder
em sua equipe?

ID39 Baseado na sua experiéncia, o que pode ser feito para
reduzir a distdncia do poder e seus efeitos na sua
equipe?

ID40 Com que frequéncia, em sua experiéncia, ocorre o se-
guinte problema: colaboradores com medo de expres-
sar discorddncia com seus gerentes?

ID41 E, para qual dos quatro tipos de gerentes acima vocé
diria que o(a) seu(sua) proprio(a) gerente corresponde
mais de perto?

ID42 Agora, dos tipos de gerente acima, por favor marque
aquele com o qual vocé preferiria trabalhar.

Resposta Aberta

Menos de 1 ano; Entre 1 e 2 anos; Entre 3
e 5 anos; Entre 6 ¢ 10 anos ou Mais de 10
anos.

Menos de 1 ano; Entre 1 e 2 anos; Entre 3
e 5 anos; Entre 6 € 10 anos ou Mais de 10
anos.

Resposta Aberta

Desenvolvimento de Software; Departa-
mento de TI ou resposta aberta
Desenvolvimento de Software (interno ou
terceirizado); Tecnologia da Informagao
(TI); entre outras opgdes ou Resposta
Aberta.

Ensino Médio; Ensino Superior; Especiali-
zagdo; Mestrado ou Doutorado.

Resposta aberta.

Resposta aberta.

Muito frequentemente; Frequentemente;
As vezes Raramente ou Muito raramente.

Gerente 1; Gerente 2; Gerente 3 ou Gerente
4.

Gerente 1; Gerente 2; Gerente 3 ou Gerente
4.

ID = Identificador do item; Item = Descri¢ao do item; Dominio = Tipo de dado permitido

Para analise quantitativa, utilizou-se estatistica descritiva [20], matrizes de correlagdes

policoéricas[2] e indices de confiabilidade [[70, 20]. Os itens inversos do IDPD tiveram os

valores da escala Likert invertidos. Os resultados quantitativos foram processados usando

a ferramenta R por meio da biblioteca psych [70, 20].

Para a andlise qualitativa das respostas as questdes abertas, realizou-se codificagdo

aberta.

6.2.2 Execucao

A pesquisa de opinido foi realizada entre os meses de marco de 2024 a julho de 2024.

Para definir a amostra, foi escolhida a técnica de amostragem nao probabilistica por conve-
niéncia, devido a impossibilidade de definir com precisao o numero total de participantes
aptos para esta pesquisa. Os participantes foram escolhidos a partir de indicagdes pessoais

e também envio do questionario pelo Linkedin.

Neste survey, foram obtidas 38 respostas. De acordo com Kitchenham et al. [53],
pesquisas de opinido costumam a apresentar baixas taxas de respostas. Devido ao pequeno

numero de participantes € a compatibilidade dos questionarios utilizados, optou-se por
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agregar os dados dos respondentes do estudo de caso abordado no capitulo anterior. Isso
foi possivel devido nenhum item ter sido excluido ou alterado. Desta forma o tamanho da
amostra considerada na pesquisa de opinido ¢ 71. A primeira etapa da andalise envolveu
verificar a presenca de valores nulos e outliers no dataset. Nenhuma linha ou valor foi

descartada.

Destaca-se que nao foi possivel executar uma analise Fatorial Exploratoria devido a
inadequacdo da amostra. Isso pode ser explicado devido ao tamanho (n = 71) e varia-
bilidade da amostra ou devido a quantidade de itens do IDPD (30). A analise Fatorial
exploratoria ¢ uma técnica estatistica que permite o agrupamento dos itens em novos fa-
tores e a reducdo de itens [30]. Finalmente, comunica-se que, embora a amostra ndo seja

representativa, foi possivel identificar evidéncias iniciais de validade e confiabilidade.

6.3 Resultados

Os dados foram analisados e organizados de acordo com as questdes de pesquisa, além

da caracterizagdo dos participantes. A seguir sdo reportados os resultados obtidos.

6.3.1 Caracterizacio dos Participantes

A Figura 6.2 (a) apresenta os paises participantes do estudo. Dos respondentes, o

percentual de participantes do Brasil foi de 87% (ou 62 participantes).

O tempo de experiéncia com métodos ageis ¢ apresentado na Figura (b). Dos
respondentes, o percentual para o tempo de atuag@o entre 3 e 5 anos em métodos ageis foi
de 42,25% (ou 30 participantes).

O tempo de atuag@o dos profissionais na mesma equipe com métodos ageis € apresen-
tado na Figura 6.2 (c). Dos respondentes, a maioria atua entre 1 e 2 anos, com percentual
de 38,25% (ou 27 participantes).

A Figura 6.2 (d) apresenta a caracterizacdao do nivel de instrug¢do dos participantes da
pesquisa de opinido. Os dados indicam que apenas um respondente possui ensino médio
e um respondente possui doutorado. Dos respondentes, vinte e oito tém ensino superior,

trinta e trés possui especializacdo e oito respondentes tém mestrado.
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Figura 6.2: Perfil de participantes em relagdo a (a) Paises participantes do estudo, (b)
Tempo de experiéncia com métodos ageis, (c) Tempo de atuagdo dos profissionais na
mesma equipe, (d) Nivel de instrucao.

6.3.2 QP1 - O IDPD ¢ valido e confiavel para medir a distancia do poder em organi-
zacdes em transformacao agil?

A seguir sdo apresentadas a Andlise de Correlagdo e a Andlise de Confiabilidade dos

dados coletados pelo instrumento IDPD.
6.3.2.1 Analise de Correlaciao

As correlagdes entre os itens (ver Figura [6.3) foram representadas graficamente para
um diagnostico visual preliminar dos itens [20]. Field et al. [24] esclarecem que é normal
esperar correlagdes entre varidveis (itens) da mesma dimensao em varidveis latentes, uma
vez que medem o mesmo constructo. De acordo com os autores, uma correlagdo nega-
tiva entre itens pode sugerir a necessidade de codificagdo reversa. Caso varios valores de
correlacdo em uma dimensao sejam inferiores a 0,3, os itens podem ser excluidos Field
et al. [24]. Por outro lado, correlagdes acima de 0,8 podem indicar multicolinearidade
(variaveis altamente correlacionadas) ou singularidade (varidveis perfeitamente correlaci-
onadas). Field et al. [24] afirmam que, nessas situagdes, a exclusdo de varidveis também

¢ recomendada, mas que a decisdo de excluir itens ¢ baseada em critérios empiricos.

A andlise de correlagdes policoricas revela uma tendéncia predominante de correla-
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¢oes positivas moderadas entre os itens. Este padrdo sugere um alinhamento consistente
nas percepgoes dos participantes sobre as variaveis estudadas. Observa-se, no entanto,
algumas correlagdes negativas, como entre os itens 1T03, IT19 e IT20, que indicam di-
vergéncias pontuais, sugerindo areas que podem requerer andlises mais detalhadas para

compreensao mais profunda.

Analisando as correlagdes policéricas na Figura .3, ¢ possivel observar: (i) poucas
correlagdes negativas (e.g., [ITO3 com IT19 e IT20); (ii) IT20 e IT26 t€ém correlagdo po-
sitiva insignificante com varias varidveis; e (iv) em geral, correlagdo positiva moderada
entre os itens. Os valores criticos de (p) sdo: 0,9 a 1 muito alto; 0,70 a 0,90 alto; 0,51 a
0,70 moderado; 0,31 a 0,50 baixo; e 0 a 0,30 insignificante. Essa andlise indica uma pre-
dominancia de correlagdes positivas moderadas entre os itens, sugerindo uma consisténcia

nas percepg¢des medidas.

O constructo da distancia do poder, conforme Figura 6.4, ¢ composto por um total de 15
manifestagdes, agrupadas em pares de 2 itens cada. Dentre essas 15 manifestagdes, quatro
pares (IT09 e IT10), (IT21 e IT22), (IT25 e IT26) e (IT27 e IT28) apresentaram valores
de correlacdo insignificantes (p <0, 3 p <0,3). Por exemplo, o item IT09 apresentou p <

0,3 p<0,3 emrelagdo ao item IT10.
6.3.2.2 Analise de Confiabilidade

A biblioteca psych [70] disponibiliza uma variedade de métodos para examinar a es-
trutura dos itens e as dimensdes. Isso possibilita a geracdo de diversas estimativas de
confiabilidade que podem ser aplicadas para, por exemplo, diminuir a quantidade de itens
em uma dimensao ou agrupar itens para representar um fendomeno [[70]. A confiabilidade
foi calculada para os indices & de Cronbach, 3 de Revelle e w de McDonald [93, 20].
Normalmente, um valor de confiabilidade acima de 0,70 € aceitavel, e um valor acima de
0,8 ¢ considerado desejavel [78, 93, [15, 56, 20].

Foi realizado uma andlise de confiabilidade utilizando agrupamentos, levando em con-
sideracdo também o coeficiente 3 (ver Figura 6.5, o segundo valor no agrupamento), uma
estimativa de confiabilidade mais conservadora [[70, 71]]. O objetivo da anélise de agrupa-
mentos € simplificar a complexidade dos dados e tentar identificar subgrupos homogéneos.
A andlise de agrupamento de itens (algoritmo iclust [[70]) explora as semelhancas entre os
itens. Ele gera solu¢des agrupando itens para maximizar o valor de & de Cronbach na
escala resultante, levando em conta o coeficiente 3 [[70, 71]]. Matrizes de correlacdo poli-
corica foram consideradas na simulacao iclust [71]] e no calculo de outros indices [20, 2].

A Figura p.j mostra o resultado da simulagdo do algoritmo iclust proposto nos graficos.
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IT16 | 0.49|0.37/0.31/ 0.50] 0.41 0.37 0.44] 0.60| 0.42| 0.40| 0.46] 0.43] 0.38/0.41/0.57 0.59| i °
IT17 | 0.70, 0.47/0.58| 0.28] 0.28| 0.42 0.39| 0.28| 0.52 0.51| 1.00| 0.66 0.36{0.35/ 0.34{0.58 0.53| 0.50 0.60) 0.43]0.37|
1T18 | 0.71| 0.41/ 0.54 0.48) 0.53) 0.37| 0.28/ 0.41 0.49] 0.31| 0.36| 0.39| 0.62| 0.46| 0.49| 0.43| 0.66| 1.00) 0.40] 0.37/ 0.59] 0.40| 0.66, 0.73 0.46 0.35)
IT19 0.37| 1.00 0.56 0.33]0.28] 0.40} i >
IT20 0.30} 0.32] 0.38] 0.36/ 0.25/ 0.56| 1.00] 0.26 0.30]0.49 0.34/0.48/0.28
IT21 | 0.51 0.49| 0.45/ 0.35§ 0.29) 0.52] 0.44{0.42{ 0.27] 0.47/ 0.42{ 0.35/ 0.40) 120 1.00 0.45] 0.33} 0.40] 0.27/0.40
1T22 | 0.39 0.31 0.45|0.42| 0.341 0.37| 1.00| 0.50| 0.58 0.30| 0.39] 0.37] 0.40 0.34] >
1723 | 0.66 0.29]0.440.62| 0.54| 0.42( 0.66{ 0.52 0.35/0.53| 0.56/ 0.60 0.70| 0.65/ 0.58/ 0.59| 0.33| 0.30 0.45/ 0.50| 1.00{ 0.51| 0.65 0.62 0.2¢0.82(0.73|
1T24 | 0.27] 0.42]0.27, 0.3440.37]0.45/ 0.53| 0.40| 0.28/ 0.49| 0.58/0.51/1.00| 0.28] 0.53/0.40| 0.55/ 0.33|
1725 1 0.71| 0.26/ 0.47| 0.48) 0.46| 0.46| 0.46| 0.49| 0.52 0.30{0.30/0.47] 0.33} 0.47| 0.40| 0.50| 0.66 0.33]0.30/ 0.65{ 0.28] 1.00 0.49| 0.43]0.50 o
1T26 0.40} 1.00.
1T27 | 0.60| 0.33/0.39 0.59] 0.31] 0.28] 0.35/ 0.36 0.30} 0.26{0.31/0.51/0.38/ 0.60| 0.73 0.3440.40| 0.39/ 0.62{ 0.53| 0.49 1.00 0.60| 0.42
1T28 0.27| 0.41 0.47)0.48] 0.27] 0.37] 0.26/ 0.40] o
1T29 | 0.42 0.50| 0.34 0.44] 0.49| 0.57 0.57| 0.43| 0.46/ 0.26| 0.28] 0.40/ 0.40 0.82| 0.55/ 0.43| 0.60 ©.27/1.00/0.78|
IT30 | 0.44) 0.27/0.30] 0.26) 0.43] 0.34 0.32] 0.37 0.45 0.31 0.50| 0.41/0.53/0.59| 0.37| 0.35] 0.34]0.73) 0.33/ 0.50) 0.42; 0.78 1.00 \

Figura 6.3: Correlagdes policoricas por itens
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A maioria dos agrupamentos identificados apresentou um o de Cronbach acima de
0,7, sugerindo uma boa confiabilidade. Destaca-se o agrupamento C1, composto pelos
itens ITO1 e IT25, que exibe um o de Cronbach de 0,82, indicando uma excelente confi-
abilidade. O agrupamento C8, que inclui os itens IT29 e IT23, possui um « de Cronbach
de 0,86, mostrando forte consisténcia. Adicionalmente, o agrupamento C22, que inclui os
itens T30, IT29 e IT23, com um « de Cronbach de 0,96, demonstra alta confiabilidade.

Contudo, observa-se que agrupamentos como o C7 e o C23 apresentam «s de Cron-
bach de 0,68 e 0,57, respectivamente, o que estd abaixo do limiar geralmente aceito para
boa confiabilidade. Esses valores sugerem que os itens nestes agrupamentos podem nao
estar medindo um construto comum de forma tao eficaz quanto os demais, potencialmente
comprometendo a validade do instrumento. A existéncia desses agrupamentos com baixa
confiabilidade indica a necessidade de revisdo dos itens ou de ajustes na estrutura do ins-

trumento para melhorar sua consisténcia interna.

Além disso, a Tabela complementa essa andlise ao apresentar indices de confia-
bilidade adicionais, utilizando métricas de Cronbach (), McDonald (w) e Revele (f3).
Ambos os indices Cronbach e McDonald mostram valores de 0,94 para o conjunto geral,
refletindo uma excelente consisténcia interna. O indice de Revele (3) para o agrupamento
C27 ¢ de 0,83, o que denota uma boa confiabilidade, enquanto o agrupamento C28 apre-

senta um indice de apenas 0,57, apresentando um indice de confiabilidade moderado.

Tabela 6.2: Indices de Confiabilidade
Cronbach () McDonald (w) Revele (B) Cluster C27  Revele () Cluster C28
0,94 0,94 0,83 0,57

6.3.3QP2 - Como esta a distancia de poder na amostra considerada?

A seguir, ¢ apresentada a andlise descritiva e a analise qualitativa dos dados coletados

pelo instrumento IDPD.
6.3.3.1 Estatistica Descritiva

A Tabela [6.3 apresenta a analise descritiva dos itens do IDPD. Nela, sdo mostradas as
frequéncias absolutas (contagem para cada valor atribuido pelos membros) e as frequén-
cias absolutas (porcentagem entre parénteses), calculadas com base na escala likert de 5
pontos. As opgdes concordo parcialmente (4) e concordo totalmente (5) apresentam alta
frequéncia. Assim, ao analisarmos os valores de frequéncia da moda, ¢ possivel perceber
que a maioria dos participantes escolheram essas opgdes. De forma geral, considerando

que todos os itens representam a baixa distancia do poder, podemos inferir que a maioria
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dos participantes considerou que os itens possuem baixa distancia do poder. A Figura
6.6 apresenta a distribui¢do dos itens. Sendo os itens (ITO1, IT23 e IT24) os mais bem

avaliados e os itens (IT10, IT26 e IT18) avaliados mais negativamente.

Os itens ITO1 (referente a manifestagdao de tomada de decisdo), IT23 (referente a ma-
nifestagdo de confianga) e IT14 (referente a manifestacdo de transparéncia) receberam
mais de 90% de avaliagdes positivas, o que pode ser considerado um excelente indica-
dor de baixa distancia do poder. Por outro lado, os itens IT10 (referente a execugdo de
processos de software) e IT26 (referente a melhoria de processos) tiveram cerca de 40%
de avaliacdes positivas. Essa diferenga nas avaliagdes pode estar relacionada ao fato de
que os respondentes estdo alocados diretamente no cliente, conforme mencionado por al-
guns participantes nas respostas abertas. Essa situagdo pode dificultar melhorias nesses
itens, ja que o cliente pode nao aceitar a implementacao de mudangas, além de ocorrerem

interrupgdes frequentes no trabalho.

No que diz respeito a analise de frequéncia, ¢ importante verificar todos os itens para
assegurar que eles apresentam variacdo suficiente para distinguir entre os respondentes
[20]. Caso um item apresente variagdo insuficiente (por exemplo, 95% das respostas con-
centradas em uma Unica categoria para um item ordinal), ele deve ser excluido das analises

subsequentes [20]. Neste estudo, ndo foi necessario excluir nenhum item.

Tabela 6.3: Estatistica descritiva

Item Discordo to- Discordo Neutro Concordo Concordo Moda
talmente Totalmente
ITOT T1(01%) 3 (04%) 0 (00%) 22 (31%) 45 (63%) 5
IT02 5 (07%) 9 (13%) 9 (13%) 34 (48%) 14 (20%) 4
IT0O3 3 (04%) 13 (18%) 6 (08%) 371 (44%) 18 (25%) 4
IT04 4 (06%) 6 (08%) 9 (13%) 34 (48%) 18 (25%) 4
ITO5S 2 (03%) I (01%) 6 (08%) 19 (27%) 43 (61%) 5
ITO6 6 (08%) 6 (08%) 7 (10%) 19 (27%) 33 (46%) 5
ITO7 3 (04%) 4 (06%) 9 (13%) 31 (44%) 24 (34%) 4
ITO8 2 (03%) 4 (06%) 7 (10%) 18 (25%) 40 (56%) 5
ITO9 1 (01%) 9 (13%) 7 (10%) 26 (37%) 28 (39%) 5
ITI0O 12 (17%) 24 (34%) 7 (10%) 22 (31%) 6 (08%) 2
ITIT 0(00%) 5(07%) 6 (08%) 23 (32%) 37 (52%) 5
ITI2 3 (04%) 5(07%) 8 (11%) 28 (39%) 27 (38%) 4
ITI3 3 (04%) 9 (13%) 7 (10%) 32 (45%) 20 (28%) 4
ITI4 1(01%) 5(07%) 0 (00%) 16 23%) 49 (69%) 5
ITI5 T1(01%) 6 (08%) 6 (08%) 21 (30%) 37 (52%) 5
ITi6 5 (07%) 6 (08%) 8 (11%) 22 (31%) 30 (42%) 5
ITI7 T1(01%) 4 (06%) 5(07%) 1T (15%) 50 (70%) 5
ITI8 4 (06%) 2 (03%) 1T (15%) 23 (32%) 31 (44%) 5
ITI9 4 (06%) 2 (03%) 10 (14%) 27 (38%) 28 (39%) 5
1120 2 (03%) 13 (18%) 1T (15%) 22 (31%) 23 (32%) 5
12T  1(01%) 9 (13%) 12 (17%) 26 (37%) 23 (32%) 4
122 5(07%) 6 (08%) 9 (13%) 18 (25%) 33 (46%) 5
1123 0(00%) 3(04%) 2 (03%) 19 27%) 47 (66%) 5
124 5 (07%) 6 (08%) 15 21%) 23 (32%) 22 (31%) 4
125  2(03%) 2 (03%) 5(07%) 31 (44%) 31 (44%) 4
126 8 (11%) 18 (25%) 15 21%) 26 (37%) 4 (06%) 4
IT27 0 (00%) 4 (06%) 6 (08%) 24 (34%) 37 (52%) 5
IT28 3 (04%) 10 (14%) 14 (20%) 23 (32%) 21 (30%) 4
IT29 1(01%) 4 (06%) 4 (06%) 23 (32%) 39 (55%) 5
IT30 2 (03%) 4 (06%) 9 (13%) 22 (31%) 34 (48%) 5
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T01 6% Y% L 94%
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Figura 6.6: Distribui¢do dos itens

6.3.3.2 Analise Qualitativa - Perguntas Abertas

Além disso, foram feitas duas questdes abertas para a equipe. A seguir, s3o apre-
sentados os principais pontos identificados. Nao foram feitos julgamentos de valor das

respostas. A andlise feita ¢ qualitativa e ndo quantitativa.

Os resultados abaixo devem ser avaliados de forma abrangente e integrada as demais

questdes formuladas.

Em resposta a questdo do formulario “Como vocé percebe os impactos da alta Dis-
tancia do Poder em sua equipe?”, muitos respondentes informaram que ndo percebem
impactos da alta distdncia do poder. A Tabela .4 apresenta algumas situagdes que cor-
roboram para isso. As respostas estdo relacionadas a fatores humanos identificas e ndo
identificados e elementos especificos da cultura organizacional, que, nesse contexto, nao

foram influenciados negativamente pela alta distancia do poder.

Tabela 6.4: Auséncia de Impactos Percebidos da Alta DP

Categoria Orig. Motivos para nio se perceber impactos da alta DP

* Abertura (Openness) C Facilidade de conversar com a lideranga.

Continua na proxima pagina...
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Tabela 6.4 — Auséncia de Impactos Percebidos da Alta DP

Categoria Orig. Motivos para nio se perceber impactos da alta DP

+ Acesso a lideranca C Apesar das hierarquias, todos os colaboradores tém acesso
direto e rapido desde o primeiro nivel hierdrquico até¢ o CEO.

* Autonomia C Equipe tem total liberdade e é bem estruturada.

C Na organizacdo, valorizam-se a liberdade e a voz do time
mais do que a estrutura hierdrquica.

S A descentraliza¢do do poder permite a equipe realizar o tra-
balho com exceléncia, com a lideranga atuando como suporte
necessario.

* Colaboracdo C Lideres e pares estdo sempre proximos e colaboram com a
equipe como um todo.

C Todos trabalham em conjunto, com reunides periodicas sobre
o desempenho do time e de toda a empresa de forma transpa-
rente.

* Comunicagao S A distancia do poder ¢ pequena e as informagdes fluem de
forma limpa e rapida.

S Ha comunicagdo constante e parceria entre membros de dife-
rentes estados.

+ Cultura Organizacional S O acesso a alta gestdo ¢ facilitado e a cultura da empresa ¢
orientada a resultados, ndo a posi¢des funcionais.

* Empoderamento S Equipe de TI independente e de alto nivel, sem dificuldades
relacionadas a distancia do poder.

+ Estilo de Lideranga C Proximidade e abertura dos gerentes e diretores ajudam no
dialogo e nas ideias.

** Liberdade de Pensa- C Somos livres para expressar nossos pensamentos, ideias e

mento preocupagoes abertamente.

** Participagdo Inclusiva C Percepgao de que as a¢des sdo democraticas, tanto dentro da
equipe agil quanto nas interagdes com outras areas.

* Respeito C Todos sdo respeitosos e consideram cuidadosamente as opi-
nides uns dos outros.

* Sentimento de Pertenci- S Maior sentimento de pertencimento e qualidade nas entregas

mento

devido a autonomia e confianca da alta gestao.

* Fator Humano identificado em [23], ** Fator Humano ndo identificado em [23], + Elemento

da cultura organizacional. A coluna Orig. apresenta a origem do achado.(S) Pesquisa de

Opinido, (C) Estudo de Caso.

Ainda, sobre o impacto percebido da alta distincia do poder, a Tabela [6.3 apresenta
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o que foi mencionado pelos participantes. As respostas estdo relacionadas a fatores hu-

manos identificados, elementos da cultura organizacional e a elementos associados com o

processo .
Tabela 6.5: Impactos Percebidos da Alta DP

Categoria Orig. Impacto percebido da alta distincia do poder

* Abertura (Openness) C Questionar lideres € essencial para decisdes bem-informadas,
e a falta de questionamento pode levar a decisdes prejudiciais.

+ Acesso a lideranca S Liderancga ausente cria sub lideranga junior e pontos focais.
Falta de acesso aos superiores.

* Autonomia S Receio da perda de controle com a autonomia das equipes
ageis, dificultando o acompanhamento dos projetos com mé-
tricas convencionais.

* Comunicagao S Falta de comunicacao entre os membros da equipe.

* Conhecimento C Mudangas de profissionais sem tempo adequado para a trans-
feréncia de conhecimento.

* Criatividade S Considerando metodologias ageis, o impacto ¢ menor, mas a
alta distancia do poder ainda inibe a criatividade.

* Equidade C Todos devem ser vistos como iguais, com diferentes respon-
sabilidades.

+ Estilo de Lideranga S Alta hierarquizagao causa distanciamento e defensividade na

equipe, necessitando justificar situagdes normais do projeto.

Vigora o modelo comando e controle.

+ Estrutura Hierarquica S Hierarquia ainda ¢ um conceito forte que vem de geracdes.
Centralizada
S Obstaculos culturais e de diversos niveis de avaliagdo e vali-
dacdo internos inibem a fluidez do trabalho.

+ Falta de Transparéncia S Falta de transparéncia nas decisdes, clima de inseguranga e
baixa eficiéncia, retendo o desenvolvimento da equipe.

* Feedback S Equipes distribuidas tém dificuldades em receber diretrizes
de forma equanime, resultando em diferentes niveis de en-
tendimento.

* Inovagao C Membros da equipe com menos poder percebido falam e de-
safiam menos.

+ Qualidade de Software  C Impacto positivo, auxiliando nas entregas.

# Retrabalho S Excesso de retrabalho.

Retrabalho e desenvolvimento apressado.

Continua na préoxima pagina...
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Tabela 6.5 — Impactos Percebidos da Alta DP

Categoria Orig.

Impacto percebido da alta distincia do poder

S

* Senso de Pertencimento S

* Tomada de Decisoes C

+ Valorizagdo do Trabalho C

Retrabalho e senso de urgéncia incompativel com a entrega
de valor.

Alta distancia do poder distancia a equipe das decisoes, im-
pedindo que se sintam parte importante do todo.

Impacta nas decisoes feitas pela equipe.

Dificulta a tomada de decisdes independentes da equipe, que
necessita de aprovacdo hierarquica durante reunides e em
questdes mais complexas.

Leva a equipe a fazer coisas que nem sempre sdo as melhores
solucoes.

Exclui os membros da tomada de decisdes que afetam dire-
tamente sua rotina de trabalho e produgao.

Esporadicamente impacta a equipe ao dificultar o estabele-
cimento de agendas para alinhar duvidas e pendéncias, além
de ocasionar mudancas em decisdes previamente tomadas em
conjunto devido a intervengdes de superiores.

Impacto na rotina de trabalho. Se ha questionamento, mas
as decisoes ja estdo tomadas, a equipe foca na adaptacgdo e
implementacdo das mudangas.

Atraso de informacdes ou tomada de decisdes baseadas em
poucas informagdes, sendo proporcional a cadeia hierar-
quica.

Impacta nas decisdes que requer rapidez.

Decisoes sdo baseadas em métricas e relatérios do PMO.

A hierarquia formaliza a comunicag¢do, limitando a esponta-
neidade e a troca de ideias, resultando em processos de deci-
sdo mais lentos.

Em alguns momentos, ¢ importante a lideranca decidir, mas
em outros, a liberdade seria melhor. No geral, temos autono-
mia técnica, mas algumas decisdes dependem da burocracia.
Quando o superior € o cliente, nem sempre o trabalho € valo-

rizado e os servigos sdo vistos com um olhar humano.

* Fator Humano identificado em [23], + Elemento da cultura organizacional, # Elementos

associados com o processo. A coluna Orig. apresenta a origem do achado: (S) Pesquisa de

Opinido, (C) Estudo de Caso.



CAPITULO 6. PESQUISA DE OPINIAO 120

Em resposta a questdo “Baseado na sua experiéncia, o que pode ser feito para reduzir

a distancia do poder e seus efeitos na sua equipe?”, os respondentes compartilharam suas

sugestdes. A Tabela 6.6 apresenta essas sugestdes. As respostas estdo relacionadas a

fatores humanos identificados e ndo identificados, elementos da cultura organizacional e

a elementos associados com o processo .

Tabela 6.6: Sugestdes para Redugdo da DP e seus Efeitos

Categoria Orig. O que pode ser feito para reduzir a DP e seus efeitos

* Abertura (Openness) C

+ Acesso a lideranca C

+ Acesso a lideranca S

* Autonomia S

* Comunicagdo C

Pessoas em posigdes de poder devem estar abertas a ouvir e
aceitar as opinides dos demais.

Ser aberto, confiar na equipe, entender feedbacks negativos e
informar claramente as expectativas.

Promover uma cultura de comunicacdo aberta, incentivando
contribui¢des de todos os membros.

Proporcionar um acompanhamento mais proximo da lide-
ranga para melhorar a comunicagio e a confianga, dando mais
autonomia e senso de importancia a equipe.

Manter dialogo aberto e continuo sobre o que pode ser feito
para diminuir os impactos da distdncia do poder com o gestor.
Realizar interagdes mensais ou quinzenais para aproximar a
diretoria e a geréncia das hierarquias mais baixas.

Incentivar membros seniores a ouvir ativamente e discutir
propostas de membros juniores.

Reunides periddicas da geréncia superior com a equipe ¢
eventos do PMO para visibilidade e discussao de metas.
Descentralizar a gestdo, dando mais autonomia aos membros
da equipe.

Propiciar autonomia, prazos ¢ metas também para niveis su-
periores, evitando pausas em processos € projetos.

Manter a boa interagdo ¢ a comunicacao aberta que ja existem
na empresa.

Melhorar a comunicacao e o envolvimento de todos os mem-
bros da equipe.

Continuar mantendo a proximidade através de contato e dis-
ponibilidade por meio de ferramentas online.

Sempre manter uma boa comunicagao.

Manter comunicagdo constante, aberta e colaborativa.

Continua na préoxima pagina...
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Tabela 6.6 — Sugestdes para Redugdo da DP e seus Efeitos

Categoria

Orig. O que pode ser feito para reduzir a DP e seus efeitos

* Confianga

+ Engajamento

# Envolvimento de sta-

keholders

+ Estilo de Lideranca

+ Estrutura Hierarquica

Centralizada

* Feedback

# Formacao de Equipes

+ Lideranga Participativa

# Melhoria do Processo

S

Estimular trocas de informagdes e brainstormings com a ges-
tdo.

Promover atividades de convivéncia para gerar confianca e
comunicagao.

Promover conversas frequentes, incentivos e compartilha-
mento de conhecimento, mesmo a distancia, para manter a
proximidade entre os membros da equipe.

Continuar com as agoes ja enraizadas na cultura organizaci-
onal e envolver superiores e pontos focais das equipes desde
o inicio dos grandes projetos para evitar ruidos e garantir um
entendimento claro do processo.

Implementar pontos de controle objetivos, reunides rapidas,
defini¢do clara de papéis e comunicagao horizontal.

Reduzir o excesso de responsabilidades da lideranga execu-
tiva com reunides semanais.

Reconhecer que mudar a hierarquia € um processo cultural
que leva tempo.

Quebrar barreiras hierarquicas e fazer o time se sentir parte
dos resultados.

Mudar a forma como as companhias definem hierarquias.
Alinhar os membros da equipe com a visao e dire¢do da lide-
ranga.

Utilizar feedback constante e decisdes baseadas em dados
para alinhamento de expectativas.

Melhorar o fluxo de informagao.

Criar equipes no formato de Squads.

Informar a equipe sobre assuntos que impactam sua rotina
e envolvé-la mais nas decisdes que afetam diretamente seu
trabalho.

Aplicar uma cultura orientada a feedback, gestao de objetivos
(OKRs) e liderancga orientadora com times autogerenciaveis.
Melhorar continuamente os processos através da liberdade
para se posicionar, solicitar e dar feedbacks, planejando tra-

jetorias de crescimento pessoal.

Continua na proxima pagina...
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Tabela 6.6 — Sugestdes para Redugdo da DP e seus Efeitos

Categoria

Orig.

O que pode ser feito para reduzir a DP e seus efeitos

# Mentalidade Agil

# Periodicidade de Moni-

toragdo

* Reconhecimento
* Responsabilidade

** Seguranca Psicologica

* Transparéncia

C

Contratar gestores mais jovens, abertos a mudangas e criticas,
substituindo liderangas que resistem a novas ideias e insistem
em métodos ultrapassados.

Promover mudanca cultural, aumentar a autonomia e confi-
anca.

Seguir premissas basicas do agil, como transparéncia e cola-
boracgdo, e treinar lideres no agil.

Chefes devem fazer cursos de liderancga e trabalho agil.
Realizar reunides periddicas com pautas bem definidas, abor-
dando assuntos de forma sistematica e ndo apenas quando
surgirem problemas.

Aumentar a frequéncia de conversas para criar vinculos além
das tarefas, promovendo um ambiente mais colaborativo.
Realizar reunides semanais com todos os membros da equipe.
Alinhamento semanal para validar atividades prioritarias.
Despertar a curiosidade da alta geréncia pelos resultados ob-
tidos.

Implementar um programa de conscientiza¢do de responsa-
bilidades, direitos e deveres entre contratado e contratante.
Dar liberdade para que todos os colaboradores exponham
suas ideias sem medo de retaliacdo, criando um ambiente
confortavel para a contribui¢@o no processo.

Adicionar canais de comunicagdo bidirecionais que permi-
tam a expressdo segura de pensamentos entre a equipe € a
lideranca.

Criar um ambiente leve, sem apontar culpados, com empatia
e debates de ideias.

Criar um ambiente livre de julgamentos e aprender a ouvir
sem julgar.

Manter a transparéncia e todo o cuidado possivel nas comu-
nicagdes e decisdes.

Promover transparéncia na comunicagao.

* Fator Humano identificado em [23], ** Fator Humano ndo identificado em [23], + Elemento

da cultura organizacional, # Elementos associados com o processo. A coluna Orig. apresenta a

origem do achado: (S) Pesquisa de Opinido, (C) Estudo de Caso.
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6.3.4 Limitacoes e Ameacas a Validade

Para Kitchenham and Pfleeger [52], pesquisas com questionarios ndo sdo tarefas sim-
ples, embora sejam uma maneira eficiente de coletar e avaliar opinides, preferéncias, ca-
racteristicas e outras particularidades. E essencial compreender a estrutura metodolégica
para desenvolver um instrumento de pesquisa confiavel e valido, reduzindo o risco de vi-
eses e outras ameacas. Entre as possiveis limitagdes estdo a dificuldade dos participantes
em compreender corretamente as perguntas e a falta de experiéncia deles. Para mitigar
esses problemas, as perguntas foram elaboradas e revisadas cuidadosamente para garantir
clareza e evitar dividas. Procurou-se torna-las o mais objetivas possivel, incluindo decla-
ragOes explicitas e itens explicativos quando necessario. A revisdo por pares e o estudo
de caso descritos nesta dissertacdo se mostraram eficazes na mensuragdo da distancia do
poder em equipes ageis, diminuindo a possibilidade de os participantes ndo entenderem as
perguntas, o que poderia invalidar suas respostas. Como mencionado anteriormente, nao
foram reportadas sugestdes de melhoria ou dificuldades de entendimento dos itens pelos

participantes.

Conforme observado por Kitchenham and Pfleeger [52], questionarios tendem a en-
frentar baixas taxas de resposta. Apesar da amostra ser pequena em relagdo a ampla comu-
nidade agil, o questionario foi distribuido para uma lista de praticantes e contatos com o
perfil desejado. E relevante destacar que, embora o nimero de participantes seja limitado,
suas contribuicdes foram significativas para a avaliagdo do IDPD, além das respostas as

questdes abertas, como detalhado na Segdo [.3.

Também ha limites impostos relacionados ao curto periodo em que o questionario foi
disponibilizado e ao tamanho da amostra. Devido a ndo representativa da amostra, ndo ¢

possivel generalizar os resultados. [29, 6, 59].

6.4 Discussao

As analises realizadas sobre as correlagdes policoricas e a confiabilidade dos itens do
Instrumento para Diagnostico da Distancia do Poder (IDPD) fornecem insights impor-
tantes sobre a estrutura e a eficacia do instrumento. A analise de correlacao revelou um
predominio de correlagdes positivas moderadas entre os itens, indicando um alinhamento
consistente nas percepcdes dos respondentes sobre as variaveis estudadas. No entanto,
a presenga de correlagdes negativas, como entre os itens IT03, IT19 e IT20, sugere que

ha areas que requerem uma analise mais detalhada. Essas correlagdes negativas podem
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indicar a necessidade de revisdo ou ajuste dos itens para garantir que estejam capturando

as nuances do constructo de forma eficaz com os dados analisados.

Em relagdo a confiabilidade, a maioria dos agrupamentos apresentou um coeficiente
« de Cronbach acima de 0,7, o que ¢ considerado aceitavel em pesquisas psicométricas.
Agrupamentos como C1, C8, e C22 demonstraram alta consisténcia interna, o que sugere
que os itens nesses grupos estdo medindo construtos homogéneos e bem definidos. En-
tretanto, a existéncia de agrupamentos como C7 e C23, que apresentaram coeficientes
abaixo de 0,7, indica que esses itens podem nao estar representando um construto comum
de forma tao eficaz quanto os demais. Esses achados sugerem a necessidade de uma re-
visdo desses itens para melhorar a consisténcia interna do instrumento. Por outro lado, ao
avaliar os dois maiores grupamentos (C28 e C27), os coeficientes « de Cronbach obtidos

foram superiores a 0,7, com valores especificos de 0,75 e 0,93, respectivamente.

Apesar do baixo tamanho da amostra (n = 71) e variabilidade da amostra. A Figura.J
ainda assim trouxe alguns insights e partir disso € possivel fazer algumas consideragdes.
Por exemplo, ao analisar o grupamento (e.g., C07 e C23) temos os itens (IT19, IT20 e
IT26) e € possivel observar o IT19 e IT20 estdo olhando para a distancia do poder da

equipe para a lideranga direta, enquanto o IT26 esta olhando da equipe para a alta gestao.

A andlise dos itens “IT26 - Melhorias no processo sao sempre definidas pelos niveis
superiores de gestdo” e “IT25 - “Temos liberdade para propor e implementar mudancgas
no processo da equipe” revela a tensao inerente entre a centralizacio das decisdes e a auto-
nomia das equipes, um aspecto critico da distancia de poder nas organizagdes. Conforme
discutido no estudo de Heumann et al. [33], a distancia de poder elevada geralmente se
manifesta na centralizacdo das decisdes e no controle rigoroso por parte da alta gestdo,
o que se alinha com a perspectiva apresentada no IT26. Esse item sugere uma estru-
tura organizacional na qual a autoridade e as decisdes sobre melhorias nos processos sao
predominantemente reservadas para os niveis superiores, refletindo um ambiente de alta

distancia de poder.

Por outro lado, o item IT25 capta a contrapartida dessa dinamica, ao avaliar a percep-
¢ao de autonomia das equipes em propor e implementar mudangas. A liberdade percebida
pelas equipes para influenciar os processos de trabalho pode indicar uma menor distancia
de poder, onde a tomada de decisdo ¢ mais distribuida e as vozes das equipes operacio-
nais sdo valorizadas. As descobertas de Heumann et al. [33] também indicam que, em
contextos de alta distancia de poder, a eficicia dos controles informais, como o autocon-
trole, pode ser aumentada para mitigar potenciais impactos negativos no desempenho do

projeto. Este contraste entre os itens IT25 e IT26 evidencia a complexidade de equilibrar
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a autonomia das equipes com a estrutura hierarquica estabelecida, especialmente em con-
textos de desenvolvimento de sistemas de informacao. Portanto, a analise destes itens,
sugere que a reducao da distancia de poder e a implementacao estratégica de controles
informais podem fomentar um ambiente mais colaborativo e dindmico, essencial para o

sucesso em ambientes que demandam rapida adaptacdo e inovagdo continua.

De acordo com Hofstede et al. [42], o Indice de Distancia do Poder (IDP) para o Brasil
¢ 69, o que indica uma tendéncia de aceitagdo de hierarquias mais rigidas ¢ uma maior
distancia entre os niveis hierarquicos. No entanto, os dados coletados a partir dos itens
ITOS e ITO1 sugerem uma realidade diferente no contexto especifico da amostra avaliada

para o Brasil.

O item ITOS, que avalia a percepcao de seguranca ao compartilhar falhas sem temer
retaliacdes, apresentou os seguintes resultados: 61% dos respondentes concordam total-
mente com a afirmagdo, enquanto 25% concordam e apenas 4% discordam ou discordam
totalmente. A moda para este item € 5, o que reforca a percepcao de que a maioria dos

respondentes se sente segura em compartilhar falhas abertamente.

O item ITO1, que mede a percepgao sobre a consideragao das contribuicdes dos mem-
bros na tomada de decisdes, revelou que 66% dos respondentes concordam totalmente e
27% concordam com a afirmagdo. Novamente a moda para este item ¢ 5, indicando que

as decisdes dentro das equipes sdo amplamente percebidas como colaborativas.

Esses resultados sugerem uma distancia de poder relativamente baixa entre os mem-
bros, olhando para os lideres e a alta gestdo na amostra examinada, o que contrasta com
o IDP de 69 por [42] para o Brasil. Essa diferenca pode ser explicada pelo contexto or-
ganizacional especifico dos respondentes estudados, que parecem adotar praticas ageis e
colaborativas, reduzindo a distancia de poder percebida entre diferentes niveis hierarqui-

COS.

A andlise descritiva dos dados coletados mostrou que a maioria dos participantes con-
cordou com afirmagdes que indicam baixa distancia de poder, especialmente em itens
relacionados a tomada de decisdo, confianca e transparéncia (ITO1, IT23, e IT14). Con-
tudo, itens como IT10 e IT26 receberam avaliagdes mais baixas, possivelmente devido
a dificuldades especificas enfrentadas pelos respondentes, como a resisténcia do cliente
ou interrupgdes frequentes no trabalho. Essa discrepancia nas avaliagdes pode refletir a
complexidade dos contextos em que os respondentes estdo inseridos. Os indices de con-
fiabilidade geral foram excelentes. Ambos os indices de Cronbach e McDonald mostram

valores de 0,94 para o conjunto geral.
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Outro aspecto relevante é que o painel de especialistas que avaliaram o IDPD con-
sideram que os itens avaliados sdao simples de serem entendidos, permitem mensurar a
manifestacdo associada, sendo relevantes e representativos para mensurar a distancia do
poder (Ver Capitulo H).

Além disso, no estudo de caso (ver Capitulo [§), a anélise quantitativa revelou uma
elevada confiabilidade do IDPD. O indice o« Cronbach ficou em 0,96, ou seja, & > 0,8, o

que implica que a confiabilidade do IDPD ¢ alta [56].

6.5 Conclusao

A pesquisa de opinido teve como principal objetivo validar o IDPD, que foi desenvol-
vido e avaliado ao longo de diversas etapas. Inicialmente, o IDPD foi construido com base
em uma revisao da literatura sistematica. A escala Likert de 5 pontos foi escolhida para
medir as percepgdes dos respondentes, variando de “discordo totalmente” a “concordo to-
talmente”, para capturar nuances nas atitudes e comportamentos relacionados a distancia

de poder nas organiza¢des em transformagao agil.

Os itens do IDPD foram elaborados de modo a refletir diferentes aspectos da distan-
cia de poder, conforme definido por Hofstede [38], mas adaptados para incluir aspectos
relevantes as interagdes entre lideres diretos e membros da equipe. A priorizagdo da baixa
distancia de poder nos itens ndo foi intencional, mas acabou facilitando a comunicagdo
com os respondentes, focando em aspectos que promovem a autonomia ¢ a colaboragao,

caracteristicas centrais em ambientes ageis.

Antes da execugao da pesquisa de opinido, o instrumento foi submetido a uma revisao
por um grupo de especialistas, cujo feedback foi importante para ajustar e aprimorar os
itens. Em seguida, foi realizado um estudo de caso que validou os bons resultados do

IDPD em um ambiente organizacional real.

Por fim, a pesquisa de opinido foi conduzida para identificar evidéncias de validade
e confiabilidade do IDPD. As evidéncias iniciais na amostra considerada sugerem que o
IDPD ¢ eficaz no diagnostico da distancia do poder em organizagdes em transformagao

agil e oferece insights valiosos para mitigar seus impactos.
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6.6 Consideracoes Finais

Neste capitulo, foi apresentado todo o processo da pesquisa de opinido. Por meio
dele, foi possivel realizar a analise de correlagdo e a andlise de confiabilidade, com o
objetivo de identificar se o IDPD ¢ valido e confidvel para medir a distancia do poder na
amostra considerada em organizagdes em transformacao agil. Além disso, foi avaliada a
situagdo da distancia de poder na mesma amostra, utilizando estatistica descritiva e analise
qualitativa das perguntas abertas. Também foram discutidas as limitacdes e ameagas a
validade do estudo, além da secao de discussdo e conclusdao. No proximo capitulo, sera

apresentada a conclusdo da dissertacao.



7. Conclusao

Este capitulo apresenta as conclusoes desta dissertagdo, as contribuigoes de

pesquisa e as limitagoes. Sdo discutidos também possiveis trabalhos futuros.

7.1 Conclusao do Estudo

Esta dissertacao teve como objetivo apoiar o diagndstico da distancia do poder em or-
ganizagdes em transformacao agil. A Distancia do Poder ¢ uma dimensao cultural carac-
terizada por [38] que descreve o grau de aceitacao das diferencas de poder pelos membros

menos poderosos de uma sociedade.

A abordagem metodologica utilizada foi a Design Science Research (DSR), que com-
bina conhecimentos teoricos, praticos e analise de dados em um processo iterativo que

enfatiza a relevancia, o design e a precisao.

Na primeira Iteracdo de Aprendizagem foi realizada uma revisdo sistematica da lite-
ratura. Por meio dela foi possivel obter uma compreensao das diversas manifestagdes,
efeitos e estratégias para minimizar os efeitos que a distancia do poder pode ter. Este es-
tudo revelou que a pesquisa sobre distancia do poder em organizacdes em transformacao

agil ainda ¢ incipiente, mas tem tido maior interesse da academia nos tltimos anos.

A analise das manifestacdes da distancia do poder identificadas revela uma variedade
de manifestacdes que podem influenciar a dindmica das equipes ageis. Estes incluem a
tomada de decisdo, a autonomia, a colaboracdo, a estrutura hierarquica centralizada, a
execugdo de processos de software, o empoderamento, a falta de transparéncia, o compor-
tamento de gestao, a resisténcia a compartilhar conhecimento, o feedback, a falta de acesso
as partes interessadas, a confianga, a melhoria do processo, a comunicagdo e o estilo de
lideranga. Cada uma dessas manifestagdes tem o potencial de afetar significativamente a

eficacia das equipes ageis e a implementacdo bem-sucedida de métodos ageis.

128
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Um dos principais resultados desta dissertagdo foi a criacdo do “Instrumento de Di-
agnostico da Distancia do Poder em Organizagdes Ageis” (IDPD). Este instrumento foi
desenvolvido com base no constructo Distancia do Poder e definigdes operacionais iden-
tificados na literatura. O processo de criagdo do instrumento permitiu utilizar as 15 ma-
nifestacdes da distdncia do poder em ambientes ageis identificadas na revisdo sistematica
da literatura, que serviram como base para a formulagdo de 31 itens para o IDPD. Apos
a avaliagdo por seis especialistas em métodos ageis e ambientes multiculturais, 30 itens

foram considerados vélidos, evidenciando uma alta concordancia entre os especialistas.

Na segunda Iteracao de Aprendizagem, foi realizado um estudo de caso em duas or-
ganizagdes ageis para avaliar a aplicacdo do IDPD. Os dados coletados apresentaram va-
riacdes no desempenho das equipes em relagdo a diferentes manifestagdes. Os gestores
das organizagdes avaliadas reconheceram a relevancia do IDPD e expressaram a intengao
de utilizar o IDPD em suas equipes. Eles também destacaram que algumas manifestagdes

tém piores indices pelo fato de as equipes estarem alocadas diretamente no cliente.

Por fim, na terceira Iteragdao de Aprendizagem, foi realizada a pesquisa de opinido para
identificar evidéncias de validade e confiabilidade do IDPD em organizac¢des em transfor-
macao agil, com o intuito de verificar se o IDPD possui evidéncias psicométricas para
medir e diagnosticar a distancia do poder dentro dessas organizagdes. Os indices de Cron-
bach e McDonald mostram valores de 0,94 para o conjunto geral na amostra considerada,

demonstrando bons indices gerais.

Portanto, a distdncia do poder ¢ uma dimensdo importante que pode afetar o desem-
penho das equipes ageis. Compreender a distancia do poder e como ela se manifesta em
diferentes contextos pode ajudar as organizagdes a desenvolver estratégias mais eficazes
para gerenciar suas equipes € promover uma transformacao agil bem-sucedida. O IDPD
desenvolvido nesta dissertacao oferece uma ferramenta para diagnosticar a distancia do
poder e identificar 4reas de melhoria. No entanto, mais pesquisas sdo necessarias para ex-
plorar ainda mais a influéncia da distancia do poder em diferentes contextos e desenvolver

estratégias eficazes para mitigar seus efeitos.

7.2 Contribuic¢oes

Para a industria, a principal contribuicdo reside na disponibiliza¢do do IDPD, que apoia
o diagnostico da Distancia do Poder e é adequado tanto para organizagdes ageis ou aquelas
em processo de transformacao agil. Além disso, sua capacidade de ser executado em ciclos

rapidos e continuos oferece flexibilidade operacional, permitindo uma analise dinamica e
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adaptativa da distancia do poder dentro das organizagdes. Essas caracteristicas contribuem
significativamente para a mitigacdo dos impactos da Distancia do Poder em contextos

ageis, possibilitando uma gestao mais eficaz e alinhada com as préaticas ageis.

Para a academia, esta dissertagdao contribui com novos insights sobre as manifestagoes
e os efeitos da distancia do poder em ambientes ageis. Além disso, o trabalho também pro-
porciona uma estrutura metodoldgica que pode ser replicada e adaptada para investigagdes

futuras sobre a distancia do poder em organizagdes em transformacao agil.

Alguns dos resultados desenvolvidos nesta dissertagdo ja estdo disponiveis para a co-

munidade académica por meio de publicagdes:

» Revisdo Sistematica da Literatura: O artigo “Understanding How Power Distance
Affects Agile Organizations” foi aceito para publicacao no QUATIC 2024 [|14].

» Estudo de Caso: O artigo “An Instrument for Assessing Power Distance in Agile
Organizations - A Preliminary Study”, que apresenta os resultados preliminares do
estudo de caso sobre o IDPD, foi submetido a uma conferéncia de qualidade de

software e estd em processo de avaliacdo.

7.3 Limitacoes

A principal limitagcdo deste estudo € o escopo amostral. Embora o IDPD tenha sido
aplicado em duas organizagdes especificas, a generalizagao dos resultados pode ser limi-
tada devido ao tamanho e a natureza das amostras. Questdo semelhante esta associada ao

tamanho da amostra da pesquisa de opinido.

7.4 Trabalhos Futuros

Novas pesquisas podem complementar alguns achados e como trabalhos futuros, ¢

possivel destacar:

* Uma pesquisa mais abrangente, envolvendo um nimero maior de organizagdes de
diferentes setores e estagios de maturidade agil, poderia possibilitar uma analise

comparativa mais detalhada.

* Ampliar a amostra da pesquisa de opinido, de modo a possibilitar a reestrutura-

¢do dos itens e a obtencao de uma amostra mais representativa da populagdo-alvo.
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Esse aumento permitird uma analise mais robusta dos dados, contribuindo para uma

maior generalizacao dos resultados do IDPD.

* Uma das possiveis melhorias envolve a revisdo e o refinamento dos itens do ques-
tionario que compdem o IDPD. A inclusdo de novos itens que capturem nuances
mais sutis da distancia do poder poderia aumentar a precisao e a abrangéncia do

diagnostico.

* As trés perguntas do formulario original do Hofstede [38] adicionadas na coleta
de dados para a Organizacdo B e na pesquisa de opinido podem ser utilizadas em
trabalhos futuros para explorar aspectos comparativos ou aprofundar a compreensao

da distancia do poder nas organizagdes.

* Trabalhos futuros podem focar no desenvolvimento de versdes adaptadas do IDPD
que sejam especificas para diferentes tipos de organizagdes, como aquelas que es-
tao em fase inicial de transformacgao agil ou que possuem culturas organizacionais

significativamente diferentes.
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A.Apéndice

A.1 Avaliagao por Especialistas

Este apéndice apresenta os resultados da avaliacao realizada por especialistas. O obje-
tivo foi avaliar os itens do IDPD. Convidamos especialistas em métodos ageis com expe-
riéncia de atuagdo em equipes multiculturais para avaliarem como Especialistas os itens
pela perspectiva da Simplicidade (IVCs), Coesdo (IVCc) e Relevancia/Representatividade
(IVCr) [B,92]. Almanasreh etal. [3] explicam que o Indice de Validade de Conteado (IVC)
oferece evidéncias sobre o grau de relevancia e representatividade do construto alvo para
um determinado propdsito de avaliagdo. Além disso, foi perguntado se os itens mensura-

vam a distancia do poder e foi capturada sugestdes de melhorias. Os itens considerados

na avaliagdo esto listados nas Figuras: [A.1JA.2A.3/A.4/A.5e[A.d6.

A.2 Estudo de casos

Este apéndice apresenta os resultados de todas os célculos realizados do Estudo de

Caso. Figuras[A.7¢[A.§

A.3 Formulario de coleta de dados e Dashboard

Este apéndice apresenta o formulario de coleta de dados e o relatorio de dashboard.

Figuras[A.9, A. 10, [A. 11, [A.12, [A.13, [A.14, [A.15,[A.16, [A.17, [A.18, [A.19, [A.20, [A.21],
A.22,A.23,|A.24, )A.25
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MANIFESTACAOQ| ITEM VALIDADE DE CONTEUDO ‘OBSERVACAO
2. OTTEM 4 OTTEM
1. O ITEM é permite 3.0ITEM & permite Por favor, indique uma sugestao caso vocé considere que o
ID_MA ID_ltem Descrigéo simples de mensurar a relevante / mensuar a item deva ser alterado para melhor descrever a
ser entendido | MANIFESTACAQ | representativo | DISTANCIA DO manifestagéo representada
iad PODER
As decisses deniro da minha equipe 530 Concorda Concordo Concordo
IT01  |tomadas considerando a participacdo de Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
Mo1 todos 0s membros
o2 Lideres e gerentes ndo costumam tomar Discordo Concordo Concordo Sim Achei essa pergunta dificil de entender. Fica faltando alge. quem
decisdes pela equipe. Parcialmente Totalmente Totalmente toma a decisdo.
Sinto que posso tomar decisGes importantes
= Concordo Concordo Concorda .
IT03  |sem a necessidade de aprovacdo frequente Sim Fiquei na divida se a diferenca entre as duas perguntas era o foco
Totalmente Totalmente Totalmente - - =
Mo2 da lideranca. no individuo ou time_ Mas acredito que seja aprovagéo da lideranga
A minha equipe tem autonomia para tomar direta ou de membros fora da equipe. Nesse caso sugiro igualar as
u . Concordo Concerdo Concordo . - “ - N
IT04  |decisdes de forma independente sem a Sim duas, ao invés de "Sinto._" talvez "A minha equipe toma
= Totalmente Totalmente Totalmente
intervencdo de membros de fora do equipe.
Eu me sinto seguro para compartilhar falhas Represalias achei forte. talvez criticas.
- Concordo Concardo Concordo N .
IT0O5  |abertamente sem temer repl Nio Se o compartilhamento for entre 0s membros da equipe. ndo avalia
Totalment Totalment; Totalmente .
Mo3 a distancia de poder
106 Os membros da equipe compartilham Concordo Concordo Concordo Nzo Se o compartilhamento for entre 0s membros da equipe, ndo avalia
conhecimento e ideias. Totalmente Totalmente Totalmente a distancia de poder
o7 Eu tenho liberdade de questionar as Concordo Concordo Concordo Sim
diretrizes dos meus superiores hierarquicos. Totalmente Totalmente Totalmente
Mo4 Eu me sinto em um ambiente sequro para Concordo Concordo Concordo
ITO8 | poder me envolver em discussdes Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
construtivas com meus superiores.
ITog A minha equipe possui o controle de Concordo Concordo Concordo Sim
execugéio do escopo da sprint. Totalmente Totalmente Totalmente
MO5 MNos projetos em que atuo, raramente
g |ocorrem interrupcéies e mudancas bruscas Concordo Concordo Concordo Sim
no escopo causadas por membros externos Totalmente Totalmente Totalmente
4 equipe.
T4 Eu ndo sinto a necessidade de receber Concordo Concardo Concordo Sim
instrucées da lideranca sobre o que fazer. Totalmente Totalmente Totalmente
MO6 A minha equipe & capacitada e encorajada a Concordo Concordo Concordo
IT12  |tomar decisdes independentes, assumindo Sim
. Totalmente Totalmente Totalmente
controle total sobre seu prdprio trabalho_
Tenho independéncia/liberdade de dizer Sugiro incluir "Tenho independéncia/liberdade de dizer 'ndo” PARA
R . Concordo Concordo Concordo .
m3 ndo”, mesmo em situagcdes em que uma Nio A LIDERANCA.
Totalmente Totalmente Totalmente = " N
. resposta afirmativa era esperada_ Porque se for intra equipe néo vai medir a distancia de poder
A minha equipe tem liberdade para expor Sugiro incluir "A minha equipe tem liberdade para expor problemas
quip P P! 9 quips 2 por pi
P Concordo Concordo Concorda "
IT14 | problemas, como prazos ndo vidveis ou Nio PARA A LIDERANCA.
5 Totalmente Totalmente Totalmente = N
dificuldades técnicas. Porgue se for intra equipe néo vai medir a distancia de poder
O_s gerentes atuam como famhla\:[ures. Concordo Concordo Concordo
15 |ajudando a equipe a superar obstaculos ea [ S0 s et Sim
M08 alcancar seus objetivos
A gestdo esta disposta a transformar e
M6 4 At Concordo Concordo Concordo s
mudar suas pralicas para se 305 | Totalment Totalment Totalmente im
principios ageis.
fr47  |Os membros da minha equipe costumam Concordo Concorda Concorda Nzo Compartilhamenta intra equipe 3o mede distancia do poder
compartilhar conhecimento de forma aberta Totalmente Totalmente Totalmente
M09 Na minha equipe, a comunicacdo com as
g |eauipes de negacios é feita de forma franca Concordo Concorda Concorda Sim
sem receio de expor possiveis fraquezas. Totalmente Totalmente Totalmente
T19 Na minha equipe, apenas as informagdes Concordo Concordo Concordo o Comunicac&o intra equipe ndo meds a disténcia do poder
positivas sdo comunicadas. Totalmente Totalmente Totalmente
oL Os membros da minha equipe nao
T2y |cOStumam dar e receber feedback direto, Concordo Concardo Concordo Nzo Comunicacio intra equipe nio mede a distancia do poder
expressar desacordos ou debater ideias Totalmente Totalmente Totalmente © P P
abertamente.
Na minha equipe. os clientes comparecem Concordo Concordo Concordo
21 o Sim
M1 em sessdes de planejamento Totalmente Totalmente Totalmente
Na minha equipe, 0s superiores s&o vistos Concordo Concordo Concordo
IT22 N Sim
como inacessiveis. Totalmente Totalmente Totalmente
IT23 E:b?;‘m::b?eq:':ap:-dzma‘gcqnuenzusfauzncudgvsrsar Concardo Concordo Concordo Nao Comunicac&o intra equipe ndo mede a distancia do poder
g po e Pl Totalmente Totalmente Totalmente & uip P
A falta de confianca entre os membros da c d D d C d
M12 IT24 | minha equipe resulta na aceitacdo de tarefas oneorao \scordo oncoraa Nio intra equipe ndo mede a distancia do poder
P Totalmente Parcialmente Totalmente
impossiveis.
Sinte que os membros da minha equipe Concordo Concordo Concordo ; ) .
IT25 |compartilham igualmente a autoridade para Nio intra equipe ndo mede a distancia do poder
- Totalmente Totalmente Totalmente
tomar decisdes.
Temas liberdade para propor e implementar Concordo Concordo Concordo
IT26 Sim
M3 mudangas no processo da equipe. Totalmente Totalmente Totalmente
127 Melhorias no processo sdo sempre definidas Concordo Concordo Concordo Sim
pela gestdo. Totalmente Totalmente Totalmente
Na minha equipe. 0s membros expressam Concordo Concordo Concordo « " N
1128 | roblemas e criticas de maneira construtiva._| Totalmente Totalmente Totalmente Néo intra equipe ndo mede a distancia do poder
M4 Os membros da minha equipe geralmente
129 ndo recebem informacdes ou decisdes Concordo Concordo Concordo Sim
importantes, a menos que se comuniquem Totalmente Totalmente Totalmente
com alguém no mesmao nivel hierdrquico_
0 :a minha equipe, a hgerar:jga munasdvezas Concordo Concordo Concordo 5
8SENCOMAa 05 Membros 4a equipe de X | - 1oraimente Totalmente Totalmente im
M5 problemas.
A lideranca desencaraja os membros da
IT31  |equipe de propor alternativas as diretrizes ou Concardo Concordo Concordo Sim
quipe de prop! Totalmente Totalmente Totalmente

expectativas dos niveis superiores de gestéo.

Figura A.1: Respostas do Especialista 1



APENDICE A. APENDICE

143

MANIFESTACAO ITEM VALIDADE DE CONTEUDO OBSERVACAO
DeScliciy 1.0ITEM & 20T 3.0ITEM é 4OmI Por favor, indique uma sugestio caso vocé considere que
. permite permite mensuar N
ID_MA ID_Item simples de relevante / : o item deva ser alterado para melhor descrever a
ser entendido |, T o o & representativo DS TANGLADO manifestagéo representada
MANIFESTACAO PODER
As decisdes dentro da minha equipe sdo tomadas Concordo Concordo Concordo
mo1 - Sim
Mot considerando a participagdo de todos os membros. Totalmente Totalmente Totalmente
T2 Lideres e gerentes ndo costumam tomar decisdes pela Concordo Concordo Concordo Sim
equipe. Totalmente Totalmente Totalmente
Sinto que possa tomar decises importantes sem a Tenho dividas se uma cultura burocratica e distancia de poder
necessidade de aprovagéo frequente da lideranga sd0 a mesma coisa. Certamente deve haver uma boa
Concordo Concordo Concordo S N -
03 Sim carrelagéo, ndo talvez ndo causalidade. Digo, uma organizagéo
Totalmente Totalmente Parcialmente N
Mo2 pode ser muito baseada em processo mesmo em culturas onde
a distancia de poder pode ser pequena.
A minha equipe tem autonomia para tomar decistes de Concordo Concordo Concordo
[T04  |forma independente sem a intervengdo de membros de Sim Idem acima
Totalmente Totalmente Parcialmente
fora do equipe.
Eu me sinto seguro para compartilhar falhas abertamente | Concorda Concordo Concordo
IT0S . Sim
sem temer - Totalmente Totalmente Totalmente
M03 - - - O
Os membras da equipe compartiiham conhecimento = Concrdo concordo Concardo Talvez qualficar melhor. “sempre compartinam’. “compartinam
ITOG  |ideias. Sim . Mostrar a e do
Totalmente Totalmente Totalmente 0
compartilhamento.
Eu tenho liberdade de questionar as direlrizes dos meus "Eu tenho” (no sentido formal, anunciada pela empresa ou chefe
superiores hierdrquicos Concordo Concordo Concordo mas talvez a cultura ndo permita) ou "eu questiona”, porque a
To7 Sim cultura permite. Importante difereciar a cultura declara (ex.
Parcialmente Totalmente Totalmente .
- minha porta esté sempre aberta) da cultura verdadeira. Talez
algo na linha "sem medo ter alias”
Eu me sinto em um fmb\anla sequro para poder me Concordo Concordo Concordo )
ITO8  |envolver em discussBes construtivas com meus Sim Perfeito, como me sinto!
Totalmente Totalmente Totalmente
superiores
A minha equipe possui o contrale de execugao do Concarda Concordo Concordo
mog N Sim
escopo da sprint. Totalmente Totalmente Totalmente
Mos Mos projetos em que atuo, raramente ocomrem
o Concordo Concordo Concordo P a
IT10  |intermupcées e mudancas bruscas no escopo causadas Sim Pode ser apenas falra de clareza estratégica organizagéo
- Totalmente Parcialmente Parcialmente
or membros extemnos & equipe.
Eu nio sinto a necessidade de receber instrucdes da Concordo Concordo Concordo
m1 |- Sim
lideranga sobre o que fazer. Totalmente Totalmente Totalmente
Mo6 A mmNha equipe é capacitada e encorajada a tomar Concordo Concordo Concordo
IT12  |decisdes independentes, assumindo controle total sobre Sim
N Totalmente Totalmente Totalmente
seu préprio trabalho.
Tenho independéncialliberdade de dizer "'ndo". mesmo
o Concordo Concordo Concordo
[T13  |em situagies em que uma resposta afirmativa era Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
Mo7 esperada.
A minha equipe tem liberdade para expor problemas., Concordo Concordo Concordo
m4 P - Sim
como prazos ndo vidveis ou dificuldades técnicas. Totalmente Totalmente Totalmente
Os gerentes atuam como facilitadores, ajudando a
- Concordo Concordo Concordo
IT15  |equipe a superar obstaculos e a alcangar seus abjetivos. Sim
M08 Totalmente Totalmente Totalmente
16 A gestHo estd disposta a transformar & mudar suas Concordo Concordo Concordo Sim
préticas para se adaptarem aos principios ageis. Totalmente Totalmente Totalmente
17 |Os membros da minha equipe costumam compartinar Concarda Concordo Concordo Sim
conhecimento de forma aberta. Totalmente Totalmente Totalmente
Mog Na r!'unha quipe. a comunicacio com as equipes de Concordo Concordo Concordo
IT18  |negécios é feita de forma franca, sem receio de expor Sim
- Totalmente Totalmente Totalmente
possiveis fraqueza:
Na minha equipe. apenas as informacdes positivas sfo Concordo Concordo Concordo
m9 Sim
comunicadas. Totalmente Totalmente Totalmente
M10 Os membros da minha equipe néo costumam dar e Concordo Concordo Concordo
IT20  |receber feedback direto, expressar desacordos ou Sim
: Totalmente Totalmente Totalmente
debater ideias abertamente.
21 Na minha equipe. os clientes comparecem em sessdes Concordo Concordo Concordo Sim
M1 de planejamento _ Totalmente Totalmente Totalmente
Na minha equipe, os superiores a0 vistos coma Concarda Concordo Concordo - - ]
ma2 | . Sim inacessiveis ou muito distantes
inacessiveis. Totalmente Totalmente Totalmente
23 Na minha equipe. sinto que posso conversar sobre Concordo Concordo Concordo Nao Confianca <= Distancia de Poder. o item menciona confianca
roblemas de escopa e prazo das tarefas_ Totalmente Totalmente Totalmente entre pares
iz 24 |A falla de confianga enire 05 membios da minha equipe Concarda Concordo Concordo o Confianga <> Distancia de Poder, o item menciona confianga
resulta na aceitagfo de tarefas impossiveis. Totalmente Totalmente Totalmente entre pares
25 Sinto que 0s membros da minha equipe compartilham Concordo Concordo Concordo Nao Confianca <= Distancia de Poder. o item menciona confianca
igualmente a autoridade para tomar decisfes. Totalmente Totalmente Totalmente entre pares
Temos liberdade para propor e implementar mudangas no | Cancorda Concordo Concordo
IT26 Sim
rocesso da equipe. Totalmente Totalmente Totalmente
M13 = =
Melharias no processo sdo sempre definidas pela gestdo | Concordo Concordo Concordo
ma7 Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
Na minha equipe, 0s membios expressam problemas e Concarda Concordo Concordo
Im28 " Sim
criticas de maneira construtiva. Totalmente Totalmente Totalmente
M14 o 0;: membros dadm\nhf Eqmpeser?\meme néo recebem Concordo Concordo Concordo .
informagdies ou decisies importantes, a menos que se Tetalmente Totalmente Totalmente im
com alguém no mesmo nivel 3
a0 Na mmhs eql.llj\pe. a hde:janga munasb;fezes desencoraja Concordo Concordo Concordo .
0s memobros da equipe de expor problemas. Totalmente Totalmente Totalmente m
M15
‘A lideranca desencoraja os membros da equipe de
N - Concordo Concordo Concordo
IT31 |propor alternativas as diretrizes ou expectativas dos Sim
Totalmente Totalmente Totalmente

niveis superiores de gestéo
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MANIFESTACAO)| ITEM VALIDADE DE CONTEUDO ‘OBSERVACAQ
1omme | 2OMEM ] 5 o1eme O ITEM | Por favor, indique uma sugestio caso vocé considere que o
ID_MA ID_Item Descrigdo simples de permite relevante | | PEMMIte mensuar item deva ser alterado para melhor descrever a
ser entendido|  MeTSN1A & representativo CLBENERED manifestagao representada
MANIFESTACAO PODER
As decisdes dentro da mmha_e_qulpf sdo Concordo Concordo Concordo
01 [tomadas considerando a participacéo de T T T Sim
todos 0s membros_
Lideres e gerentes néo costumam tomar " .l
" | Eu trocaria por "... sem consultar a equipe.” Lideres podem ser um
Mo1 pela equipe. desenvolvedor que & o lider técnico e que é responsavel pelas
Concordo Concordo Concordo decisdes técnicas da equipe, e em coach os membros. Nesse
mo2 Sim -
caso. ele pode tomar decisfes desde que ouca todos os membros.
Gestdo acima e fora da equipe ndo deveria tomar decisdes pela
equipe no dia-adia, mas sim no dmbito organizacional.
Sinto que posso tomar demsnef importantes Concordo Concordo Concordo
IT03 |sem a necessidade de aprovacéo frequente Sim Concordo. A equipe tem que ter autonomia.
da lideranga
Mo2 A minha equipe tem autonomia para tomar Concordo. E claro que dependendo do alcance da decisdo, pode
{Tog |decisdes de forma independente sem a Cancordo Cancordo Concordo Sim ser necessario envalver (exemplo” usar um nova framewark que
intervencdo de membros de fora do equipe. I gera custos), mas no dia-dia do desenvolvimento e solucdes a
equipe deve ser autdnoma.
og|F me sinto seguro para compartihar falhas Concordo Concordo Concordo o Muito importante. A equipe precisa de um safe space, e a gestao
abertamente sem temer represalias Totalmente Totalmente Totalmente néo deve se meter em reunifes coma a retrospectiva
Os membros da equipe compartilham Muitas vezes ¢ dificil ndo pela hierarquia e sim pela cultura.
M03 . . - =
706 conhecimento & ideias. Concordo Concordo Concordo Sim Chineses e indianos ndo costumam se sentir a vontade para
compartilhar... um bom lider dentro da equipe tem como principal
objetivo construir isso.
o7 Eu tenho liberdade de questionar as diretrizes Concordo Concordo Concordo Sim Questionar é saudvel, @ com um bom relacionamenta, entender
dos meus superiores hierarguicos. Totalmente Totalmente Totalmente caso a decis&o seja tomada em contrario também.
M4 Eu me sinto em um ambiente seguro para
= Concordo Concordo Concordo .
IT08 |poder me envalver em discussdes | Sim Uma empresa saudavel estimula isso.
construtivas com meus superiores.
A minha equipe possui o cantrole de Concordo Concordo Concordo Tem que... eu gosto de pedir para a equipe coletar indicadores
IT09 |execucdo do escopo da sprint. | Sim -
relacionados a isso, para dar a equipe evidéncia para push back.
M05 Nos projetos em que atuo, raramente ocorrem MNunca deveriam acontecer. Uma coisa normal é defeitos ou itens
0 interrupgdes e mudancas bruscas no escopo Concordo Concordo Concordo Sim com alta prioridade. mas um bom lider de equipe planeja uma % da
causadas por membros externos & equipe. Total Sprint para isso (quando necessaria). Um bom lider também
protege a equipe dessas interferéncias.
m1 Eu ndo sinto a necessidade de receber Concordo Concordo Concordo Sim
instruges da lideranca sobre o que fazer. Totalmente Totalmente Totalmente
M06 3
A minha equipe & capacitada e encorajada a Concordo Concordo Concordo
IT12  |tomar decisdes independentes, assuminda Sim
controle total sobre seu prdprio trabalho_
Tenho independéncia/liberdade de dizer "néo”, Muito importante, e a equipe tem que ser tratada com respeito. Ja
. Concerdo Concerdo Concordo .
IT13 | mesmo em situaéies em que uma respasta ‘ h Sim Vi casos nos quais as estimativas para o timestre eram alteradas
afirmativa era esperada pela equipe de Produto I
A A minh: tem liberdad
minha equipe tem flberdade para expor Concordo Concordo Concordo Os prazos devem vir da equipe... e ela pode e deve mudar se
T14  [problemas, como prazos nio vidveis ou Sim i o
? Totalmente Parcialmente | Parcialmente necessario. Isso parece mais uma pratica ruim.
dificuldades técnicas.
Os gerentes atuam como facilitadares,
5 Concordo Concordo Concordo
IT15  |ajudando a equipe a superar obstaculos e a Total Sim
M08 alcancar seus objetivos.
A gestdo esta disposta a transformar e mudar
5 Concordo Concordo Concordo
IT16 |suas praticas para se adaptarem aos | Sim
principios ageis.
7 Os membros da minha equipe costumam Concordo Concordo Concordo Sim
compariilhar conhecimento de forma aberta. Totalmente Totalmente Totalmente
M09 Na minha equipe, a comunicagao com as Mais que isso, nem tudo tem que ser comunicado para Produta
N A Concordo Concordo Concordo 5 = o B
IT18 |equipes de negdcios & feita de forma franca Total T Total Sim Produto ndo gerencia Engenharia. Decisdes ou solucfies técnicas
sem receio de expor_possiveis fraguezas. séo responsabilidade de engenharia.
1o |Ma minha equipe, apenas as informagses Cancordo Cancordo Concordo sim Cultura organizacianal
positivas sdo comunicadas. Totalmente Totalmente Totalmente
Os membros da minha equipe ndo costumam
M10 y
dar & receber feedback dirsto, expressar Concordo Concordo Concordo "
20 Sim Novamente, tem muito de cultura aqui.... dificil de mudar.
desacordos ou debater ideias
Na rrw'\ha~ equipe, os clientes comparecem Discordo Discordo Discordo B Munca vi o cliente participar. Em mt!as as empresas vejo o PO
IT21 |em sessdes de planejamento. o . o P Nao representar o cliente internamente. N&o vejo problema com isso. e
M1 ' ' i sim com o estilo de gestéo.
Ma minha equipe, os superiores sdo vistos Concordo Concordo Concordo = s
m22 p Sim Transparéncia, acesso & comunicagio séo essenciais
como ir 3 T T T
Na minha equipe, sinto que posso conversar Concorda oncorda concorda
IT23 |sobre problemas de escopo e prazo das Sim
tarefas
A falta de confianca entre os membros da % - :
= N&o acho que seja falta de confianga. E micro-management _ ja vi
minha equipe resulta na aceitacédo de tarefas “
i Discordo Discordo Discordo = casos em que a equipe confiava em si, ndo confiava nos seus
M2 24 |impossiveis. * N&o sl 1
Parcialmente | Parcialmente | Parcialmente superiores .. falta maturidade para dizer no, e tem empresas que
buscam desenvolvedores imaturos para controlar as equipes
Sinto que os membros da minha equipe Concordo Concordo Concordo
IT25 |compartilham igualmente a autoridade para Sim
tomar decisdes.
[Temos liberdade para propor e implementar Concordo Concordo Concordo A empresa e os gestores devem criar um amble[\te no qual uma
IT26 |mudancas no processo da equipe. T T T Sim equipe aprende com as outras, e suas sugestdes se tomam
padrées.
M13 Melhorias no processo sdo sempre definidas
cla gestdo Em todos os outros itens, o item & positivo para um resultado
pela g - Concordo Concordo Concordo N - -
a7 Sim positive. Aqui estd ao contrério. A alta gestdo deve definir objetivos,
& convidar a empresa a contribuir com ideias.
Na minha equipe, os membros expressam Concerdo Concerdo Concordo
IT28 ” Sim
problemas e criticas de maneira
Os membros da minha equipe geralmente ndo
M14 o =
recebem informacdes ou decisdes Concordo Concordo Concordo 5 -
Im29 | Sim Estilo de gestio novamente. Aqui falta transparéncia.
importantes, a menos que se T
com alguém no mesmo nivel hierdrquico.
Na minha equipe. a lideranca mu_\tas vezes Concordo Concordo Concordo Em todos os outros itens. o item é positivo para um resultado
T30 |desencoraja os membros da equipe de expor | | Sim P i
positiva. Aqui esta ao contrario.
M5 roblemas.
A lideranca desencoraja os membros da ,
" P Concordo Concordo Concordo Em todos os outros itens. o item € positivo para um resultado
IT31 |equipe de propor alternativas as dirstrizes ou Total Sim S i
positiva. Aqui esta ao contrario.

expectativas dos niveis superiores de gestéo.
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MANIFESTACAO ITEM VALIDADE DE CONTEUDO OBSERVACAO
1.0 ITEM é = OrrInTilEeM 3.0ITEM & ':;ig :Ersuar Por favor, indique uma sugestéo caso vocé considere que
ID_MA ID_ltem Descrigao simples de pe relevante / | P® - o item deva ser alterado para melhor descrever
ser entendido| - MEMSUA A | opocentativo | @ DISTANCIA DO manifestagao representada
MANIFESTACAQ PODER
As decis@es dentro da minha equipe sdo tomadas Participacdo esta abstrato, do ponto de vista de medig&o. Porém,
considerando a participagéo de tados os membros coma o item precisa ser sucinta ndo vi coma colaborar para
Concordo Concordo Concordo N " «
ITo1 Néo melhorar. Se fosse possivel avaliar o % de reunides o time
Totalmente Parcialmente Totalmente -
Mot completo esteve presente contra as decisdes relevantes de
projeto tomadas
Lideres e gerentes néo costumam tomar decises
Cancordo Concordo Concordo . = o
IT02 |pela equipe. Nao Aqui, novamente, tentaria ir na direcdo de avaliar quais decisfes
Totalmente Totalmente Totalmente = P
foram tomadas ou néo pela lideranca de forma arbitraria_
Sinto que posso tomar decisges importantes sem Esse item permite mensurar o % dos integrantes do time que
o3 |? necessidade de aprovacdo frequente da Concordo Concordo Concordo Sim sente que toma decisdes e, com isso, definir um indice e tomada
lideranca. Totalmente Totalmente Totalmente de decisdo que pode ajudar a definir uma distancia simples
Moz (euclidiana, por exemplo) do poder em si
A !’THHI‘IE equipe tem autonomia para tomar Concordo Concordo Concordo
IT04  |decisdes de forma independente sem a Sim
N Totalmente Totalmente Totalmente
intervencdo de membros de fora do equipe.
708 Eu me sinto seguro para compartilhar falhas Concordo Concordo Concordo Sim
M3 abertamente sem temer represélias. Totalmente Totalmente Totalmente
Os membros da equipe compartilham Cancordo Concordo Concordo
IT06 Sim
conhecimento e ideias. Totalmente Parcialmente Totalmente
o7 Eu tenho liberdade de questionar as diretrizes dos Concordo Concordo Concordo Sim
meus superiores hierdrquicos. Totalmente Totalmente Totalmente
M4 Eu me sinto em um ambiente seguro para poder Concordo Cancordo Cancordo
ITO8  |me envolver em discussdes construtivas com Sim
: Totalmente Totalmente Totalmente
meus superiores.
A minha equipe possui o controle de execuco do Cantrole da execucao do escopo, do meu panta de vista, pode
escopo da sprint. Concordo Concordo Concordo ser mal interpretado. Eu usaria a palawa integridade no lugar de
IT09 N Sim : N :
Parcialmente Totalmente Totalmente controle. Uma vez definida uma Sgrint, sua integridade deveria
Mo5 ser garantida ao time_
!\lus prujeums em que atuo, raramente ocorrem Concordo Concordo Concordo
IT10 |interrupcdes e mudancas bruscas no escopo Sim
N Totalmente Totalmente Totalmente
causadas por membros externos a equipe.
Eu néo sinto a necessidade de receber instrugdes Sentir necessidade de receber ou ndo instrucdes pode refletir
da lideranca sobre o que fazer. Concordo Concordo Concordo mais aspectos que apenas o estilo de lideranca controlador
m1 . Sim Pode ser reflexo de um processo bem definido e treinado, por
Totalmente Parcialmente Parcialmente
MOB exemplo. Acho que esse item precisa de um refinamento para
aumentar a capacidade de medir a manifestacéo relacionada.
A minha oquipe & capacitada s encorajada a Concondo Concord Concord
IT12  |tomar decisdes independentes, assumindo Sim
o Totalmente Totalmente Totalmente
controle total sobre seu préprio trabalho.
gl Cv
Tenho mdapendanf\a liberdade de dizer "ndo”, Concordo Concordo Concordo
IT13  |mesmo em situacdes em que uma resposta Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
M7 afirmativa era esperada.
A minha equipe tem hberdaﬂde para expor Concordo Concordo Concordo
[T14 |problemas, como prazos ndo vidveis ou Sim
B Totalmente Totalmente Totalmente
dificuldades técnicas.
s Os gerentes aluambctnrnnllacmtad‘nras, ajudando a Concordo Concordo Concordo S
equipe a superar obstaculos e a alcancar seus Totalmente Totalmente Totalmente im
objetivos.
M08 A gestdo esta disposta a transformar & mudar Apesar da disposicdo por préticas agéis poder se provar um viés
g |5uas préticas para se adaptarem aos principios Concordo Concordo Concordo sim especifico e ndo um item real de percepcdo da distancia do
ageis. Totalmente Parcialmente Totalmente poder, é um bom item para mensurar a manifestac&o pois trata-
se de decisdo relevante em projetos.
{17 |05 membros da minha squipe castumam Concordo Cancordo Cancordo sim
conhecimento de forma aberta Totalmente Totalmente Totalmente
Mog &
Na minha equipe, a comunicagdo com as equipes | o Concordo Concordo
IT18 |de negdcios é feita de farma franca, sem receio de Sim
" Totalmente Totalmente Totalmente
expor_possiveis fraquezas.
19 Na minha equipe. apenas as informacdes Concordo Concordo Concordo Sim
|positivas 530 comunicadas. Totalmente Totalmente Totalmente
M10 Os membros da minha equipe nao costumam dar | - Cancordo Cancordo
IT20  |e receber feedback direto. expressar desacordos Sim
- Totalmente Totalmente Totalmente
ou debater ideias abertamente
721 |Na minha equipe. os clientes comparecem em Concordo Concordo Concordo Sim
M1 sessbes de planejamento. Totalmente Totalmente Totalmente
22 Na minha equipe. 0s superiores sio vistos coma Concordo Concordo Concordo Sim
inacessiveis Totalmente Totalmente Totalmente
123 |peomas s sscopo o o s s~ || Covcade | Concoo | Canario sm
P po e p : Totalmente Totalmente Totalmente
A falta de confianca entre os membros da minha Concordo Concordo Concordo
M12 124 equipe resulta na aceitagdo de tarefas impossiveis.| Totalmente Totalmente Totalmente Sim
Sinto que os membros da minha equipe
g aip Concordo Concordo Concordo
IT25 n a para tomar Total t Total t Total t Sim
decistes. otalmente otalments otalmente
26 Temos liberdade para propor & implementar Concordo Concordo Concordo Sim
M3 mudancas no processa da equipe Totalmente Totalmente Totalmente
27 Melhorias no processo sdo sempre definidas pela Concordo Concordo Concordo Sim
gestio Totalmente Totalmente Totalmente
Ma minha equipe, 0s membros expressam Concordo Concordo Concordo
IT28 " Sim
problemas e criticas de maneira construtiva. Totalmente Totalmente Totalmente
M4 Os membros da minha equipe geralmente nio
29 recebem informacdes ou decisGes importantes, a Concordo Concordo Concordo Sim
menos que se comuniquem com alguém no Totalmente Parcialmente Totalmente
mesmo nivel hierdrquico.
MNa minha equipe. a lideranca muitas vezes Concordo Concordo Concordo
IT30 |desencoraja os membros da equipe de expor Sim
Totalmente Parcialmente Totalmente
M15 roblemas.
A lideranca desencoraja os membros da equipe
o Concordo Concordo Concordo
IT31 |de prapor as diretrizes ou Sim
Totalmente Parcialmente Totalmente

dos niveis superiores de gestdo.
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MANIFESTACAO ITEM VALIDADE DE CONTEUDO OBSERVAGAO
2.0 ITEM 4.0 ITEM
1. O ITEM & permite 3.0ITEM & " Por favor, indique uma sugestéo caso vocé considere que o
o 8 permite mensuar b
ID_MA ID_ltem Descrigéo simples de mensurar a relevante [ & item deva ser alterado melhor descrever a
N = " a DISTANCIA DO = -
ser entendido | MANIFESTACAQ | representativo PODER manifestacao representada
associada
As decisdes dentro da minha aqulpf sdo Concordo Concordo Concordo
IT01  |tomadas considerando a participacdo de Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
Mot todos os membros.
Lideres e gerentes ndo costumam tomar Concorda Concordo Concordo
moz2 - Sim
decisdes pela equipe Totalmente Totalmente Totalmente
Sinto que posso tomar decisfes importantes Aqui eu concordo totalmente por que o verbo é Sentir. Ter o
sem a necessidade de aprovagéo frequente sentimento de poder tomar as decisdes as vezes € mais valido
N Concordo Concordo Concordo . A N
IT03 |da lideranca. Sim do que a capacidade em si. Como no exemplo abaixo, a equipe
Totalmente Totalmente Totalmente s
pode sentir que pode tomar a decisdo de escolher um senvico.
Mo2 porém a empresa/projeto ndo ser capaz de bancar
A minha equipe tem autonomia para tomar Nessa eu concordo parcialmente por que a equipe pode ter
decisdes de forma independente sem a Concorda Concordo Concordo autonomia para tomar a decisdo, mas ndo a "capacidade
o4 . Sim P
intervencdo de membros de fora do equipe. Parcialmente Parcialmente Totalmente buracratica” para a tal. Exemplo: a equipe escolher um senvico
que foge do orgamento do projeto/empresa.
Eu me sinto seguro para compartilhar falhas Essa eu diria que € essencial. Poder assumir um equivoco sem
abertamente sem temer represalias. medo de retalhagZo é algo essencial para qualquer equipe O
Concordo Concordo Concordo ) medo de ser demitido, ou sofrer alguma punicao (mesmo que
IT05 Sim s
Totalmente Parcialmente Totalmente seja uma simples chamada de atencdo) faz os membros das
equipes menos eficiéntes e criativos, pois a falha se tomna algo
I grave, ento eles arriscam menos
Os membros da equipe compartilham Parcialmente pois. no contexta de software. ndo tem como néo
conhecimento e ideias. compartilhar informac&o. Mas pode acentecer de gerar falhas de
Concordo Concordo Concordo comunicacéo e falta de confianca da lideranca com os liderados.
IT06. N N Sim . .
Totalmente Parcialmente Parcialmente fazendo com que Séniors trabalhem muito mais que os Juniors,
pela falta de confianga de que as atividades serdo entregues nos
prazos
Eu tenho liberdade de questionar as diretrizes Concordo Concordo Concordo
Imo7. S Sim
dos meus superiores hierdrquicos Totalmente Totalmente Totalmente
Mo4 Eu me sinto em um ambiente seguro para Concordo Concordo Concordo
IT08  |poder me envolver em discussdes Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
construtivas com meus superiores.
A minha equipe possui o controle de Parcialmente por que eu tenho uma observacao a ser feita. 3e o
execucdo do escopo da sprint. PO faz ou ndo parte da equipe. Isso é relevante por que se o PO
09 Concordo Concordo Concordo Sim ndo estiver |4 para definir as prioridades do cliente/projeto, &
Parcialmente Totalmente Totalmente muito facil os membros da equipe montarem uma sprint com o
o que eles QUEREM fazer e ndo o que & preciso ser feito naquele
momento.
Mos projetos em que atuo. raramente ocorrem
0 interrupgdes e mudancas bruscas no escopo Concordo Concordo Concordo Sim Estou pra conhecer um projeto que nunca teve o escope ou sprint
causadas par membros externos 4 equipe Totalmente Totalmente Totalmente alterado durante a execugéo rs
Eu naoNs\mo a necessidads de receber Discordei aqui por que, no meu contexto de desenvolvimento de
instrugdes da lideranca sobre o que fazer. . N
T Concordo Discorda Discordo Nio software, & extremamente necessario a equipe estar alinhada
Totalmente Parcialmente Parcialmente com os objetivos da empresa/projeto. A excecdo € a equipe
Mo6 conter alguém que tenha capacidade de decisdo estratégica
A minha equipe € capacitada e encorajada a Concordo Concordo Concordo .
T12  |tomar decisdes independentes, assumindo Sim
P Totalmente Totalmente Totalmente
controle total sobre seu préprio trabalho_
Tenho independéncia/liberdade de dizer "n&a” Mas dou &nfase que o "ndo” deve estar no contexto do projeto.
m3 mesmo em situac@es em que uma resposta Concordo Concordo Concordo Sim Por exemplo. vir uma decisdo de cima que causara um impacto
afirmativa era esperada. Totalmente Totalmente Totalmente no planejamento, tecnologia, ou mesmo nos valores das pessoas
Mo7 no projeto.
A minha equips tem hbardaﬂda para expor Concorda Concordo Caoncordo Essa é crucial. Do que adianta um desenvohimento agil se as
IT14  |problemas, como prazos ndo viaveis ou Sim N "
A Totalmente Totalmente Totalmente caracteristicas que a tornam 4gil sdo afetadas?
dificuldades técnicas_
T Osdgerjms atam como fam“t'ff.”af' Concorda Concordo Concordo S
ajudando a equipe a superar obstaculos & a Totalmente Totalmente Totalmente im
M08 alcancar seus objetivos.
A gestao esta disposta a transformar e mudar
IT16 |suas priticas para se adaptarem aos Concordo Concordo Concardo Sim
 praticas p: Pt Totalmente Totalmente Totalmente
principios dgeis.
Os membros da minha equipe costumam Concordo Concordo Concordo
M| compartihar conhecimento de forma aberta__| Totalmente | Parcialmente | Parciglmente Sim W pareceu redundante com 2 [T08
M08 MNa minha equipe, a comunicagdo com as Repito o que eu disse no IT14. Do que adianta um
mig  [|Eauiees de negdcios & feita de forma franca, Concordo Concordo Concordo Sim desenvolvimento agil se as caracteristicas que a tornam &gil sdo
sem receio de expor possiveis fraquezas. Parcialmente Totalmente Totalmente afetadas? A comunicacdo com as dreas de interesse & essencial
para o di do prajeto
19 MNa minha equipe, apenas as informacdes Concordo Discorda Discordo NZo W&o entendi como isso pode mensurar a distancia do poder.
positivas sdo comunicadas_ Totalmente Parcialmente Parcialmente Falta de franqueza talvez?
Os membros da minha equipe ndo costumam .
Ja aqui eu vejo sentido, pq feedback precisa ser constante e
dar e receber feedback direto, expressar -
M10 rapido. Coisas boas serem enaltecidas. coisas ruins conversadas
desacordos ou debater ideias abertamente Concordo Concordo Concordo . o B L
m20 Sim para serem mitigadas. Porém, isso & lindo no papel, e pouca
Totalmente Totalmente Totalmente i . =
pratico na realidade, por que a grande maioria dos gestores ndo
sabem ou mesmo ndo querem dar feedbacks ruins
24 Ma minha equipe, os clientes comparecem Concordo Concordo Concordo Sim
em sessdes de planejamento Totalmente Totalmente Totalmente
M11 & é
Na minha equipe, 0s superiores sdo vistos Concordo Concordo Concordo Mas ressalto que o ideal é que haja apenas uma pessoa
22 [como inacessiveis. Sim (normalmente o PO) que seja a ponte entre o cliente ou
Totalmente Parcialmente Totalmente N
superiores com os membros da equipe
23 Nabmmha;quma dsmm que possa cndnversar Concorda Concordo concordo s
tS;re;zspm emas de escopo & prazo das Totalmente Totalmente Totalmente m
A falta de confianga entre os membros da Essa esta prxima das [T13 e IT14. Falta de transparéncia de
= Concorda Concordo Concordo 5
m12 [T24  |minha equipe resulta na aceitagdo de tarefas Sim baixo pra cima ou medo de retalhacdo caso rejeite ou mude
. Totalmente Totalmente Totalmente
impossiveis. alguma demanda
Sinio que 0s membros da minha equipe Concardo Concordo Goncordo ]
[T25  |compartilham igualmente a autoridade para Sim
= Totalmente Totalmente Totalmente
tomar decisfes
26 Temos liberdade para propor e implementar Concordo Concordo Concordo Sim
M3 mudangas no processo da equipe. Totalmente Totalmente Totalmente
o7 Melhorias no processo sdo sempre definidas Concordo Concordo Concordo Sim Isso tira a autonomia da equipe. Melhorias sdo sugeridas ndo
ela gestdo Totalmente Totalmente Totalmente impostas
Na minha equipe, os membros expressam Concordo Concordo Concordo
IT28 ’ Sim
roblemas e criticas de maneira construtiva. Totalmente Totalmente Totalmente
Os membros da minha equipe geralmente nio
M14 - e
29 recebem informac8es ou decisdes Concordo Concordo Concordo Sim
importantes, a menos que se comuniquem Totalmente Totalmente Totalmente
com alguém no mesmo nivel hierarguico.
a0 zla minha equipe, a Ilserandga mu\tasdvezes Concordo Concordo Concordo S
@sencoraja 0s membros da equipe de expor Totalmente Totalmente Totalmente im
roblemas.
M15
A lideranca desencoraja os membros da
3 ine d ftemat s diret Concordo Concordo Concordo si
equipe de propor altemativas as diretrizes ou | oo Totalmente Totalmente im

expectativas dos niveis superiores de gestéo
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MANIFESTACAO ITEM VALIDADE DE CONTEUDO OBSERVACAO
1.0 ITEM é Z OHIIIEEM 3.0 ITEM é ":'iz :Ersu“ Por favor, indique uma sugestio caso vocé considere que o
1ID_MA ID_Item Descrigao simples de P! relevante / | P© % o item deva ser alterado para melhor descrever
serentendido| MEMSUNAT | op osontativo | @ DISTANCIA DO manifestago representada
MANIFESTACAO PODER
As decisdes dentro da minha equipe s&o tomadas Concordo Concordo Concordo
IT01 = Sim
Mot a de todos 0s membros_ Totalmente Totalmente Totalmente
T2 Lideres e gerentes nao costumam tomar decisdes pela Concordo Concordo Concordo Sim
equipe. Totalmente Totalmente Totalmente
Sinto que posso tomar decisdes importantes sem a Mesmo em um ambiente &gil, & importante delimitar de forma
de 4o frequente da lideranca clara qual nivel de autonamia cada equipe ou indiciduo terd. A
questio em si deixa o tema muita aberto, pois um como exemplo
Concordo Concordo Concarda um desenvolvedor pade ter liberdade para mudar uma lagica ou
T3 b | Bt b Sim . PR N
F F F cadigo, perém nde pode mudar o orgamento do projeto. Sugiro
uma pergunta mais direcionada ao job description da pessoa.
I como: “Sinta que tenho autonomia e liberdade para executar tudo
0 que preciso no meu trabalho”
[A minha equipe tem autonomia para tomar decisdes Esse item fica um pouca aberto, sinto a necessidade de ser mais
de forma independente sem a intervencdo de membros especifico quanto o assutnto, pois € comum em um ambiente
de fora do equipe. Concordo Concordo Concordo corporativo grande e complexo que membros de fora da equipe
IT04. Sim =
P P P; interfirdo no trabalho, uma vez que a maioria dos
sistemas/solugdes sio integradas em varias areas diferentes das
705 Eu me sinto seguro para compartilhar falhas Concordo Concordo Concordo Sim
M3 abertamente sem temer represalias. Totalmente Parcialmente Parcialmente
og |0 membros da equipe comparlilham conhecimento ¢ | Concordo Concordo Concordo Sim
ideias_ Totalmente P P,
Eu tenha liberdade de questionar as diretrizes dos Concordo Concordo Concordo
mo7 - N Sim
meus superiores hierdrquicos. Totalmente Parcialmente Parcialmente
Mo4
Eu me sinto em um mambleme seguro para poder me Concordo Concordo Concordo
ITO8  |envolver em discussdes construtivas com meus Sim
Totalmente Parcialmente Parcialmente
[A minha equipe possui o controle de execugao do
escopo da sprint. Na minha experiencia pratica, entende que os maiores problemas
relacionados a mudanca de sprint ndo sdo necessdriamente a
distancia do poder, mas sim falhas no processa tais como:
- Nao d correto das dades do do/cli
Discordo Discordo Concordo B B - Priorizacdo de backlog mal realizada;
09 o, o, o Néo - N&o prever um buffer para atuar em classes de semvigos:
o - Planning mal conduzida ou sem envolver as pessoas
necessarias;
Por fim, acredito que um Sprint precise ter flexibilidade para
suportar mudancas, desde que o objetivo final do mesmo nde
seja alterado. A mudanca no objetivo. signfica na maioria dos
casos um grave problema de comunicacéo e entendimento.
Nos projetos em que aluo, raramente ocorrem Concordo Concordo Concordo
IT10  |interrupcdes e mudancas bruscas no escopo Sim
5 Totalmente Totalmente Totalmente
causadas por membros externos a equipe.
Eu néo sinto a necessidade de receber instrucdes da " .
Toda equiepe e sociedade precisa de um lider, alguém que
lideranga sobre o que fazer. °
. encorage & mostre o caminho, diferente da necessidade de
Discordo Discordo Discordo " -
T11 o ‘ i . N&o precisar de um chefe que ordena o que tem que ser feito. Nesse
M0G ' ' ' cendrio eu mudaria a o item para algo como: "Eu sinto que tenho
autonomia para definir as minha atividades e forma de conduzir”
A mm!wa equipe é capacitada e E.ncnralada a tomar Concordo Concordo Concordo
IT12  |decisdes independentes, assumindo controle total Sim
L Totalmente Totalmente Totalmente
sobre seu préprio trabalho.
Tenho independéncia/liberdade de dizer "ndo”, mesmo
em situagBes em que uma resposta afirmativa era Concordo Concordo Concarda
m3 Sim
esperada Totalmente Totalmente Totalmente
Mo7
(A minha equipe tem liberdade para expor problemas,
coma prazos néo viaveis ou dificuldades técnicas Concordo Concordo Concordo
T4 Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
Os gerentes atuam como facilitadores, ajudando a
T15 |2Quipe @ superar obstéculos e a alcangar seus Concordo Concordo Concordo s
objetivos Totalmente Totalmente Totalmente m
M08 = p
[A gestéo esta disposta a transformar e mudar suas
priticas para se adaptarem aos principios ageis. Concordo Concordo Concordo
T8 Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
17 |0 membros da minha equipe costumam compartihar | Concordo Concordo Concordo Sim
de forma aberta Totalmente Totalmente Totalmente
M09 i 3
Na minha equipe, a comunicagdo com as squipss de | o concordo Concrdo
IT18  |negdcios & feita de forma franca. sem receio de expor Sim
M Totalmente Totalmente Totalmente
possiveis fraquezas.
19 |Na minha equipe, apenas as informacdes positivas 5o | Concordo Concordo Concordo Sim Sugestéa de mudanca no item para algo como. “Na minha
Totalmente P P equipe fies negativas sdo -
M10 ipe na
Os membros da minha equips Ao costumam dar & Concordo concordo Concardo
IT20  |receber feedback direto, expressar desacordos ou Sim
debater ideias Totalmente Totalmente Totalmente
Na minha equipe, os clientes comparecem em Concordo Concordo Concordo
m21 - Sim
M1 sessies de Totalmente Totalmente Totalmente
T2 Na minha equipe, o0s superiores sdo vistos como Concordo Concordo Concordo Sim
inacessiveis. Totalmente Totalmente Totalmente
Na minha equipe, sinto que posso conversar sobre Concordo Discordo Concordo Sugestdo de mudanca no item para alga EE,I-mD Na minha
IT23  [problemas de escapo e prazo das tarefas. o o - Sim equipe, as pessoas sempre pedem autorizacéo para fazer uma
tarefa "
A falta de confianca entre 0s membros da minha Concordo Concordo Concordo
M12 m24 . Sim
equipe resulta na aceitagéo de tarefas impossiveis. Totalmente Totalmente Totalmente
Sinto que os membros da minha equipe E?mpam\ham Concordo Discordo Concordo Sugestdo de mudanca no item para alge como: "Sinta que na
IT25 [igualmente a autoridade para tomar decisdes. o o - Sim minha equipe nem todas as pessoas sentem confianca para
realizar o seu trabalho "
Temos liberdade para propor e implementar mudangas
e no processo da equipe. Concordo Concordo Concordo Sim
Totalmente Totalmente Totalmente
M13
Melhorias no processo sdo sempre definidas pela
gestéo. Concordo Concordo Concordo
2 Totalmente Totalmente Totalmente Sim
Na minha equipe, 0s membros expressam problemas Concordo Concordo Concordo
28 o Sim
e criticas de maneira 3 Totalmente Totalmente Totalmente
M4 Os membros da minha equipe geralmente ndo
29 recebem informacgdes ou decisdes importantes, a Concordo Concordo Concordo Sim
menos que se comuniqguem com alguém no mesmao Totalmente Totalmente Totalmente
nivel hierdrquico.
o zqa minha equipe, a Ilserandga mu\tasd\/ezes Concordo Concordo Concordo .
esencaraja os memoros a equipe de expor Totalmente Totalmente Totalmente 'm
M15 =
A lideranga desencoraja 05 membros da equipe de
ae i Concordo Concordo Concordo
IT31 |propor altemativas as diretrizes ou expectativas dos Sim
Totalmente Totalmente Totalmente

niveis de gestao.
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder

Prezado XXXXXXXXXX,

Este relatério apresenta os resultados da Pesquisa para compreender como a
distancia do poder se manifesta em sua organizacgéao.

Esta pesquisa representa o estudo de caso que envolveu a avaliagdo da dimensao
do Distancia do Poder através do IDPD.

As manifestagdes sdo apresentadas em detalhes e, em seguida, sdo apresentados
o gréfico de radar que ilustra a distribuigdo das respostas para a organizagao.

Na sequéncia, sdo abordadas a classificagdo das manifestagdes da distancia do
poder e sdo detalhados os itens avaliados.

Também séo apresentadas as respostas das duas perguntas em aberto para as
duas equipes e, em seguida, o grafico com a Classificagdo das manifestagdes da

Distancia do Poder por equipe.

Para concluir, € apresentado o grafico de radar que ilustra a distribuicdo das
respostas para a organizagao por equipe.

Esperamos que este relatério fornecga insights valiosos.

Informagdes do Estudo de Caso
Data Inicial | 15/04/2024
Data Final | 19/04/2024

Totais
Membros 10
Respondentes (N) 10

Respondentes (%) 100,00%

Figura A.9: Folha 1 - Relatorio de dashboard da Organizagao A
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Dista

de Poder

formagbes sobre as

Aspecto ID B Descrigio
. Atomada de decisao, quando ha alta distancia do poder, limita a capacidade de as equipes dgeis tomarem decisdes
FatorHumano  |MO1 [Tomada de Decisdo _ ; .
de forma pois a decisio final érealizada pelos lideres e gerentes
Aautonomia das equipes dgeis é reduzida em ambientes com estrutura organizacional burocratica, limitando a
Fator Humano MO02 |Autonomia & P
capacidade de tomada de decis&o de forma independente e gil.
N Acolaboragao é prejudicada em contextos com alta distancia de poder, especialmente quando nao ha um ambiente
Fator Humano MO3 |Colaboragio “ ragao € prej N P P a
psicol ogicamente seguro, no qual pode haver relutancia em compartilhar abertamente falhas.
FatorHumano M6 |Empoderamento Estilo de lideranga controlador nibe a iniciativa e a criatividade da equipe, refletindo na falta de empoderamento.
. Afalta de transparéncia, exemplificada pela relutancia em expressar "ndo" e pela tendéncia de filtrar apenas
Fator Humano MO07 [Transparéncia  transp: P pe’ P! P P
informagdes positivas, efeitos da alta distancia do poder, pode resultar em dificuldades na comunicagio assertiva
0 feedback ¢, muitas vezes, inibido em estruturas hierrquicas centralizadas, nas quais a liberdade de expressio é
FatorHumano  |M10 |Feedback )
limitada.
) Aauséncia de confianca pode levar  hesitagdo em revelar problemas, a necessidade continua de obter aprovacao
Fator Humano  |M12 |Confiansa o ) 0 ! ’
para tarefas e 3 aceitacio de tarefas impossiveis por respeito aos superiores.
Fimportante que os membros das equipes agels saibam comunicar problemas & N30 somente oV, Uma vez que
Fator Humano  |M14 |Comunicagdo esses profissionais podem hesitar em expressar criticas ou problemas, especialmente quando se trata de
superiores hierarquicos
Estruturas hierrquicas centralizadas, caracterizadas por uma alta distancia do poder, tendem a fazer com que os
Cultura Organizacional [M04 |Estrutura Hierdrquia Centralizada membros da equipe se sintam menos inclinados a expor problemas, questionar as diretrizes percebidas dos
superiores e participar de discussdes construtivas.
Em culturas caracterizadas por alta distancia do poder, o comportamento da gestao pode se caracterizar por uma
Cultura Organizacional | M08 |Comportamento da Geréncia abordagem mais diretiva e centralizadora, em que os gestores exercem um controle mais rigido sobre as atividades
da equipe.
) - Comportamentos de lideranca que desencorajam a abertura dos membros da equipe a exporem problemas e
Cultura Organizacional [M15 |Estilo de Lideranca iy & X 7 ! >
proporem alternativas aos dir dos superiores podem ser um obstéculo para a bem-
Cultura Organizacional M09 |Compartilhar Conhecimento Adistancia do poder afeta a capacidade e a disposicio de compartilhamento de conhecimento de forma aberta.
Afalta de acesso aos superiores e a comunicacio indireta podem prejudicar a habilidade das equipes de colaborar
Cultura Organizacional |M11 |Flexibilidade g
de maneira aberta e flexivel.
} Em culturas caracterizadas por alta distancia do poder, as equipes ageis tém menos controle sobre o escopo da
Processo MO5 |Execusdo do Processo de Software ) ) " 1110 28%
sprint e enfrentam interrupges frequentes impostas pela geréncia ou lideranga
- Em culturas caracterizadas por uma alta distancia do poder, as equipes ageis enfrentam desafios no
Processo M13 |Melhoria de Processos

comprometimento com a melhoria do processo devido & caréncia de capacitacdo, uma vez que as iniciativas de

Figura A.10: Folha 2 - Relatorio de dashboard da Organizagdo A
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder

IDPD - Diagrama de Radar

Organizagdo A

MO01 - Tomada de Decisao

5,00

M13 - Melhoria do processo

4,50
4,00

MO5 - Execugéo do Processo de Software 3,50

3,00
2,50
2,00

M15 - Estilo de Lideranga 1,50

M11 - Flexibilidade

1,00
0,50
0,00

M09 - Compartilhar Conhecimento

M08 - Comportamento de Gestao

MO7 - Transparéncia

Visao Organizacao

MO02 - Autonomia

M14 -

MO3 - Colaboragao

MO06 - Empoderamento

M10 - Feedback

M12 - Confianga

Comunicagao

MO04 - Estrutura Hierarquica

Classificagdo das manifestag6es da Distancia do Poder

Neutro i

Aspecto ID Manifestagao Baixa DP
Fator Humano MO01 |Tomada de Decisao 17 (85%) 2 (10%) 1 (05%)
Fator Humano MO02 |Autonomia 14 (70%) 2 (10%) 4 (20%)
Fator Humano MO03 |Colaboragdo 14 (70%) 3 (15%) 3 (15%)
Fator Humano MO06 |Empoderamento 16 (80%) 2 (10%) 2 (10%)
Fator Humano M10 |Feedback 12 (60%) 5 (25%) 3 (15%)
Fator Humano M12 |Confianca 16 (80%) 4 (20%) 0 (00%)
Fator Humano M14 |Comunicagdo 15 (75%) 3 (15%) 2 (10%)
Cultura Organizacional |MO04 |Estrutura Hierdrquica Centralizada 16 (80%) 0 (00%) 4 (20%)
Cultura Organizacional |MO07 [Transparéncia 17 (85%) 0 (00%) 3 (15%)
Cultura Organizacional |M08 [Comportamento de Gestdo 18 (90%) 0 (00%) 2 (10%)
Cultura Organizacional (M09 [Compartilhar Conhecimento 18 (90%) 0 (00%) 2 (10%)
Cultura Organizacional [M11 [Flexibilidade 17 (85%) 2 (10%) 1 (05%)
Cultura Organizacional |M15 |Estilo de Lideranca 15 (75%) 5 (25%) 0 (00%)
Processo MO5 |Execugdo do Processo de Software 12 (60%) 0 (00%) 8 (40%)
Processo M13 |Melhoria de Processos 12 (60%) 1 (05%) 7 (35%)

Figura A.11: Folha 3 - Relatorio de dashboard da Organizagdo A
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder
Classificacdo das manifestagées da Distancia do Poder

MO01 - Tomada de Decisdo [ 2 W

MO02 - Autonomia 7 1 4 ‘
MO03 - Colaboragédo [ 3 ] 3 ]

MO06 - Empoderamento 2
M10 - Feedback [ 5 1 3 ‘
M12 - Confianga __

M14 - Comunicagdo [ 3 i
MO04 - Estrutura Hierarquica Centralizada 4 !

MO7 - Transparéncia 3
M08 - Comportamento de Gestdo 2 ‘
M09 - Compartilhar Conhecimento 2 ‘
M11 - Flexibilidade _-_1
M15 - Estilo de Lideranga _._‘
MO5 - Execugdo do Processo de Software 8 :
M13 - Melhoria do processo [1] it

mBaixa DP ONeutro HAtaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Classificagdo Clima Neutro
Eixo X Itens de avaliagdo

Eixo Y % de classificagdo do impacto da distadncia do poder
¢ p p

MO1 - Tomada de Decisao

[ITO1] - As decisdes dentro da minha equipe s&o tomadas
considerando a contribuicdo dos membros.

[ITO2] - Lideres e gerentes ndo costumam tomar decisées que
s#o de responsabilidade da equipe

mBaixaDP  mNeutro  mAlta DP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
MO02 - Autonomia

[ITO3] - Minha equipe pode tomar decisdes importantes sem a
necessidade de aprovacéo frequente da lideranca.

[ITO4] - A minha equipe tem autonomia para tomar decisdes
sem a intervenc@o de membros externos.

mBaixaDP  oNeutro  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

MO03 - Colaboragao
[ITO5] - Eu me sinto seguro para compartilhar falhas
abertamente sem temer retaliacoes.

[ITO6] - Na minha equipe, eu sinto que a colaboracéo é
prejudicada pela falta de uma lideranca mais =N
participativa. o

mBaxaDP  oNeuto  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura A.12: Folha 4 - Relatorio de dashboard da Organizagdo A



APENDICE A. APENDICE

) 0.0.0.0.0.0.00.0000000000000000000000000060000¢4
) 0.0.0.9.0.0.0.0.0.00.000000000000000009000060000064
) 0.0.0.0.0.0.000000000000000000000000060000000¢4

IDPD - Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder
MO04 - Estrutura Hierarquica Centralizada

[ITO7] - Eu tenho liberdade de questionar as diretrizes dos
meus superiores hierarquicos sem medo de retaliacdes.

[ITO8] - Eu me sinto em um ambiente seguro para poder me
envolver em discussdes construtivas com meus superiores.

|

mBaxaDP  oNeuto  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

MOS5 - Execugéo de Processo de Software

[ITO9] - A minha equipe possui controle sobre a execucéo do
escopo do trabalho designado.

[IT10] - Nos projetos em que atuo, raramente ocorrem
interrupcdes e mudancas bruscas no escopo causadas por
membros externos a equipe

mBaxaDP  oNeuto  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

o
w

MO06 - Empoderamento

[IT11] - N&o preciso de instrucdes constantes da lideranca
para desenvolver meu trabalho

[IT12] - A minha equipe é capacitada e encorajada a tomar
decisdes independentes, assumindo controle total sobre seu
préprio trabalho.

mBaixaDP  oNeutro  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

MO7 - Transparéncia
[IT13] - Tenho liberdade de dizer "n&o" para a lideranca, |
mesmo em situacdes em que uma resposta afirmativa era
esperada.
[IT14] - A minha equipe tem liberdade para expor problemas
para a lideranca, como prazos néo viaveis ou dificuldades
técnicas.

mBaixaDP  oNeutro  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M08 - Comportamento de Gestao

[IT15] - Os gerentes atuam como facilitadores, ajudando a
equipe a superar obstaculos e a alcancar seus objetivos.

[IT16] - A gestéo esta propensa a se adaptar aos principios e
valores ageis.

1 1 1 ]
mBaixaDP  oNeutro  mAltaDP 84% 86% 88% 90% 92% 94% 96% 98% 100%

M09 - Compartilhar Conhecimento

[IT17] - Os membros da minha equipe costumam compartilhar
conhecimento de forma aberta.

[IT18] - Na minha equipe, a comunicacdo com as equipes de
negécios € feita de forma franca, sem receio de expor
possiveis fraquezas.

mBaxaDP  @Neutro  mAltaDP 84% 86% 88% 90% 92% 94% 96% 98% 100%

M10 - Feedback

[IT19] - Na minha equipe, apenas as informacdes positivas 5 ¢)
séo comunicadas a lideranca

[IT20] - Os membros da minha equipe ndo costumam dar e
receber feedback direto, expressar desacordos ou debater
ideias abertamente com a lideranca.

@BaixaDP  ONeutro  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura A.13: Folha 5 - Relatorio de dashboard da Organizagdo A
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder

M11 - Flexibilidade

|
[IT21] - Na minha equipe, os representantes dos clientes

corparecan ot e 50 A,
[IT22] - Na minha equipe, os superiores s&o vistos como ~N
inacessiveis. [ 9
1

mBaxaDP  oNeutro  ®mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M12 - Confianga

[IT23] - Na minha equipe, sinto que posso conversar sobre
problemas de escopo e prazo das tarefas com a lideranca.

[IT24] - A falta de confianca dos membros da minha equipe na -~
lideranca resulta na aceitacéo de tarefas impossiveis L 9

mBaixaDP  @Neutro  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M13 - Melhoria do processo

[IT25] - Temos liberdade para propor e implementar
mudancas no processo da equipe.

[IT26] - Melhorias no processo s&o sempre definidas pelos
niveis superiores de gestdo.

2

mBaixaDP  oNeutro  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M14 - Comunicagao

[IT27] - Na minha equipe, os membros expressam problemas
e criticas de maneira construtiva.

[IT28] - Os membros da minha equipe geralmente ndo

recebem informacdes ou decisdes importantes, a menos que -y
se comuniquem com alguém no mesmo nivel hierarquico. ko
mBaxaDP  oNeutro  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M15 - Estilo de Lideranga

[IT29] - Na minha equipe, a lideranca encoraja os membros a
exporem problemas.

[IT30] - A lideranca encoraja os membros da equipe
aproporem alterativas as diretrizes ou expectativas dos
niveis superiores de gestéo.

mBaixaDP  oNeutro  mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura A.14: Folha 6 - Relatorio de dashboard da Organizagdo A
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder

Foram feitas duas questdes abertas para as equipes. Abaixo, sumarizamos os principais
pontos identificados. Ndo foram feitos julgamentos de valor das respostas. A andlise
feita é qualitativa e ndo quantitativa.

Os resultados abaixo devem ser avaliados de forma abrangente e integrada as demais
questdes formuladas.

Como vocé percebe os impactos da alta Disténcia do Poder em sua equipe?
e Muitos colaboradores ndo percebem impactos da alta distancia do poder. Algumas
situacdes corroboram para isso:
1. Lideres e pares estdo sempre proximos e colaboram com a equipe como um
todo.
2. Percepgdo de que as agbes sdo democrdticas, tanto dentro da equipe agil
quanto nas interagdes com outras areas.
3. Facilidade de conversar com a lideranga.
4. Equipe tem total liberdade e é bem estruturada.

e Sobre o impacto percebido da alta distédncia do poder, foi dito:
1. Impacta nas decisGes feitas pela equipe.
2. Impacto positivo, auxiliando nas entregas.
3. Todos devem ser vistos como iguais, com diferentes responsabilidades.
4. Questionar lideres é essencial para decisdes bem-informadas, e a falta de
questionamento pode levar a decisGes prejudiciais.

Baseado na sua experiéncia, o que pode ser feito para reduzir a distadncia do poder e
seus efeitos na sua equipe?
e Sobre o que pode ser feito para reduzir a distancia do poder e seus efeitos, foi dito:
1. Promover conversas frequentes, incentivos e compartilhamento de
conhecimento, mesmo a distancia, para manter a proximidade entre os
membros da equipe.
2. Melhorar continuamente os processos através da liberdade para se posicionar,
solicitar e dar feedbacks, planejando trajetérias de crescimento pessoal.
3. Realizar reunides periddicas com pautas bem definidas, abordando assuntos de
forma sistematica e ndo apenas quando surgirem problemas.
4. Manter a transparéncia e todo o cuidado possivel nas comunicagdes e decisdes.
5. Contratar gestores mais jovens, abertos a mudancas e criticas, substituindo
liderangas que resistem a novas ideias e insistem em métodos ultrapassados.

Figura A.15: Folha 7 - Relatorio de dashboard da Organizagdo A
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IDPD - Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder

Equipe A1
Informagdes do Estudo de Caso
Data Inicial 15/04/2024
Data Final 19/04/2024
Totais
M k 05 5
Respondentes (N) 5
Respondentes (%) 100,00%
Classificagdo das manifestagdes da Distancia do Poder
Aspecto ID Manifestagdo Baixa DP | Neutro
Fator Humano MO1 | Tomada de Decisdo 8(80%) | 2(20%) | 0 (00%)
Fator Humano MO02 | Autonomia 8(80%) | 1(10%) | 1(10%)
Fator Humano MO3 | Colaboragdo 6(60%) |1(10%) | 3 (30%)
Fator Humano MO06 | Empoderamento 9(90%) | 0(00%) | 1(10%)
Fator Humano M10 | Feedback 5(50%) | 3(30%) | 2 (20%)
Fator Humano M12 | Confiang¢a 8(80%) | 2(20%) | 0 (00%)
Fator Humano M14 | Comunicagdo 6 (60%) 2 (20%) | 2 (20%)
Cultura Organizacional MO04 | Estrutura Hierarquica Centralizada 8(80%) | 0(00%) | 2 (20%)
Cultura Organizacional MO7 | Transparéncia 9(90%) | 0(00%) | 1(10%)
Cultura Organizacional M08 | Comportamento de Gestao 10 (100%) | 0 (00%) | O (00%)
Cultura Organizacional M09 | Compartilhar Conhecimento 9(90%) | 0(00%) | 1(10%)
Cultura Organizacional M11 | Flexibilidade 8(80%) | 2(20%) | 0 (00%)
Cultura Organizacional M15 | Estilo de Lideranga 7(70%) | 3(30%) | 0 (00%)
Processo MO5 | Execugdo do Processo de Software 9(90%) | 0(00%) | 1 (10%)
Processo M13 | Melhoria de Processos 7(70%) | 0(00%) | 3 (30%)

Classificagdo das manifestagdes da Distancia do Poder

M01 - Tomada de Decis&@o I
MO2 - Autonomia 1]
MO3 - Colaboracéo o 3
MO06 - Empoderamento
M10 - Feedback 3 1
M12 - Confianca [ 2
M14 - Comunicacéo S
MO04 - Estrutura Hierarquica Centralizada 2

MO7 - Transparéncia
M08 - Comportamento de Gestéo

M09 - Compartilhar Conhecimento 7]
M11 - Flexibilidade [ 7 D
M15 - Estilo de Lideranca [ 3

MO5 - Execucéo do Processo de Software
M13 - Melharia do processo

@mBaixa DP ONeutro mARaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura A.16: Folha 8 - Relatorio de dashboard da Organizagdo A
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) 0.0.0.9.0.0.0.0.0.00.0000000000000000000006000004
) 0.0.0.0.0.0.000.000000000000000000000060000000¢4

IDPD - Instrumento para diagnosticar Distancia de Poder

Equipe A2
Informagdes do Estudo de Caso
Data Inicial 15/04/2024
Data Final 19/04/2024
Totais
M k 05 5
Respondentes (N) 5
Respondentes (%) 100,00%
Classificagdo das manifestagées da Distancia do Poder
Aspecto ID Manifestagdo Baixa DP | Neutro
Fator Humano MO01 | Tomada de Decisdao 9(90%) | 0(00%) | 1 (10%)
Fator Humano MO02 | Autonomia 6 (60%) | 1(10%) | 3 (30%)
Fator Humano MO03 | Colaboragdo 8 (80%) | 2(20%) | 0 (00%)
Fator Humano MO06 | Empoderamento 7 (70%) | 2 (20%) | 1 (10%)
Fator Humano M10 | Feedback 7 (70%) | 2 (20%) | 1 (10%)
Fator Humano M12 | Confianga 8(80%) | 2(20%) | 0 (00%)
Fator Humano M14 | Comunicagdo 9(90%) | 1(10%) | 0 (00%)
Cultura Organizacional MO4 | Estrutura Hierarquica Centralizada 8(80%) | 0(00%) | 2 (20%)
Cultura Organizacional MO7 | Transparéncia 8 (80%) | 0(00%) | 2 (20%)
Cultura Organizacional M08 | Comportamento de Gestao 8(80%) | 0(00%) | 2 (20%)
Cultura Organizacional M09 | Compartilhar Conhecimento 9(90%) | 0(00%) | 1(10%)
Cultura Organizacional M11 | Flexibilidade 9(90%) | 0(00%) | 1(10%)
Cultura Organizacional M15 | Estilo de Lideranga 8 (80%) | 2 (20%) | 0 (00%)
Processo MO5 | Execugdo do Processo de Software 3 (30%) | 0(00%) | 7 (70%)
Processo M13 | Melhoria de Processos 5(50%) | 1(10%) | 4 (40%)

Classificagdo das manifestacdes da Distancia do Poder

MO1 - Tomada de Decis&o

MO2 - Autonomia 1]
MO3 - Colaboracéo I,
MO6 - Empoderamento I —
M10 - Feedback [ 2 ]
M12 - Confianca I I |
M14 - Comunicacéo I |
MO04 - Estrutura Hierdrquica Centralizada 2

MO7 - Transparéncia
MO8 - Comportamento de Gestéo

M09 - Compartilhar Conhecimento 1
M11 - Flexibilidade
M15 - Estilo de Lideranca  — So—
MO5 - Execucéo do Processo de Software
M13 - Melhoria do processo 1]

mBaixa DP oNeutro mAltaDP 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura A.17: Folha 9 - Relatorio de dashboard da Organizagdo A
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Compreendendo como a distancia do
poder afeta organizacoes ageis

Este questionario faz parte de uma pesquisa do Programa de Pos-graduagao em
Informatica (PPGI) da Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro (UNIRIO).

Vocé foi convidado para participar do Estudo de Caso, respondendo aos itens criados do
instrumento para diagnosticar a Distancia do Poder em organizagdes ageis (IDPD). A
Distancia do Poder € definida como o grau de aceitagdo de uma sociedade em relacdo a
desigualdade de poder entre as pessoas. Em uma sociedade com alta distancia do poder,
a3 pESs0as aceitam e esperam grandes diferencas de poder & autoridade entre as
pessoas, @ s& compartam de maneira diferente em relacao acs individuos gue ocupam
posicbes de poder. Em uma sociedade com baixa distincia do poder, as pessoas tendem
a rejeitar a desigualdade de poder e & esperar tratamemo igualitario em todas as esferas
da vida.

Vocé foi selecionado por conveniéncia e sua

participagdo ndo € cbrigatdria. A qualguer memento vocé pode desistir de
participar & retirar seu consentimento. Sua recusa nao trard nenhum

prejuizo em sua relagdo com os pesguisadores ou com a instituicdo. Destaca-se
que oz nomes dos participantes serdo estritamente confidenciais, sendo
amitidas em qualguer trabalho gue venha a ser publicado. Emtretanto, as
informacdes coletadas poderdo ser divulgadas, de forma anonimizada, em
publicacdes académicas.

O ato de preencher a
este guestionério disponibilizado, confirma gue vocé reconhece e

concorda gue estd fornecendo o consentimento para participar desta
etapa.

Sua contribuigdo € muito importante! Agradecemos a sua participagdo e manteremos a
confidencialidade e anonimato das suas respostas. O t1empo estimado para responder as
pergumtas & de aproximadamente 7 minutos. Ao final do estude, os resultados serdo
enviados por e-mail.

Em caso de dividas sobre a pesquisa &/ou os procedimentos, por favor, contate-nos, a
qualquer momento, através de um dos e-mails abaixo.

Att,

Claudio Mattos (claudic.mattos@edu.unirio.br), Eliezer Dutra (eliezer. goncalves@cefet-
rj.br), Gleisen Santos (gleison_santos{@unirictec.br).

claudio. saraiva.mattos@gmail.com Mudar de conta e

* Indica uma pergunta cbrigatoria

Figura A.18: Folha 1 - Exemplo de Formuldrio de coleta de dados
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E-mail *

Seu e-mail

Ha guanto tempo aproximadamente vocé trabalha com esse time? *

IC:I Menos de 1 ano
O Entre 1 e 2 anos
O Entre 3 & 5 anos
IC:I Entre 6 e 10 anos

O Mais de 10 anos

Indique o seu tempo de experiéncia com métodos ageis? *

Menhum

Menos de 1 ano
Entre 1 e 2 anos
Entre 3 & 5 anos

Entre & e 10 anos

OO0 00O0O0

Mais de 10 anos

Indique o seu nivel de instrugdo superior: *
{:} Ensino Madio

() Ensino Superior

() Especializagio

{:} Mestrado

() Doutorado

Figura A.19: Folha 2 - Exemplo de Formulario de coleta de dados
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For favor, avalie os itens a seguir; *

Mao
Discordo Discordo concordo, Concordo Concordo
totalmente  parcialmente MEem parcialmeme  totalmente
discordo

ITO1 - A=

decizbes dentro

da minha eguipe

zd0 tomadas O O O O O
considerando a

contribuicdo dos

membros.

ITOZ - Lideres

gerentes nao

costumam tomar

decistes que {:} {:'J {:} f.:'; {:}
=80 de

rezponsabilidade

da equipe.

ITO3 - Minha

equipe pode

tomar decisbes

importantes sem

a8 necessidade O O O O O
de aprovagao

frequent= da

lideranca.

ITO4 - A minha
equipe tem
autonomia para

tomar decisdes
e O O O O O
imervengao de

membros
ENternos.

ITOS - Eume

sinto seguro para

compartilhar

falhasz {:} {:'J {:} f.:'; {:}
abertamente

sem temer

retaliagdes.

Figura A.20: Folha 3 - Exemplo de Formulario de coleta de dados



APENDICE A. APENDICE 162

ITOG - Ma minha

equipe, eu sinto

quea

colaboracido é

prejudicada pela O O O ':::' O
falta de uma

lideranga mais
participativa.

ITOY - Eu tenho

liberdade de

questionar as

diretrizes dos

Meus supericres O O O O O
hierarquicos sem

medo de
retaliacfes.

ITOS - Eume

sintoc em um

ambiente seguno

para poder me

envolver em {:} O O {:} O
discussies

construtivas com
MEUS SUPEriores.

ITO9 - A minha

equipe possui

controle sobre a

execucdo do @] @ O O O
escopo do

trabalho

designado.

IT10 - Mos
projetos em que
atuo, raramente
CCoMmem
interrupgies e
mudancas
bruscas no O O O ':::' O
£5COp0
causadas por
membros
SXtErnos &
equipe.

IT11- Mao

preciso de

instrucdes

constantes da {:} [:} O [:} O
lideranga para

desenvolver meu

trabalho.

Figura A.21: Folha 4 - Exemplo de Formulario de coleta de dados
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T12 - A minha

equipe é

capacitada e

encorajada a

tomar decistes

independentes, O O D O D
assumindo

controle total

sobre seu
praprio trabalho.

IT13 - Tenho

liberdade de

dizer "ndc” para a

lideranca,

MESM &M

situagdes em O O D D D
que uma

resposta

afirmativa era
esperada.

T4 - & minha

equipe tem

liberdade para

expaor problemas

para a lideranga, {:} O O O O
COMo prazos ndo

vidveis ou

dificuldades

técnicas.

T15-0=s

QETENTES ATUAM

COmo

faciltadores,

ajudando a O O D O D
equipe a superar

obstaculoz e a

alcancar seus

objetivos.

IT16 - & gestao

2318 propensa a

se adaptar aos O O O O O
principios e

valores ageis.

IT17-0s

membros da

minha equipe

costumam {:} D I::I O [:}
compartilhar

conhecimento de

forma aberta.

Figura A.22: Folha 5 - Exemplo de Formulario de coleta de dados
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IT18 - Na minha

equipe, a

comunicagao

COMm as equipes

de negadcios &

feita de forma D D O D D
franca, sem

receio de expor

possiveis

fraguezas.

IT19 - Na minha
eguipe, apenas

as informagbes

positivas sdo O O O O O
comunicadas &

lideranga.

IT20- 0=
membros da
minha equipe
néo costumam
dar e receber
feedback direto, {:]I li::l O D D
EXQressar
desacordos ou
debater ideias
abertamente
com & lideranca.

IT21 - Ma minha

eguipe, os

representantes

dos clientes O O {:} O O
COMparecem em

sessies de

planejamento.

IT22 - Ma minha
equipe, os

supericres sao O O D O O

vistos como
inacessiveis.

IT23 - Na minha

eguipe, sinto que

POSS0 CONVErsar

sobre problemas

de escopo e D D O D @
prazo das

tarefas com a
lideranga.

Figura A.23: Folha 6 - Exemplo de Formulario de coleta de dados
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IT24 - A falta de

confianca dos

membros da

minha equipe na

lideranga resulta O O O O O
na aceitacio de

tarefas
impozssiveis,

IT25 - Temos

liberdade para

propor e

implementar 9 @ O O O
mudangas no

processo da

equipe.

IT26 - Melhorias
No Processoe sao

sempre definidas

pelos niveis O O O O O
superiores de

gestdo.

ITZ7 - Na rinha

equipe, 08

membros

EXpressam

problemas e O O O O O
criticas de

maneira
construtiva.

IT28 - 0s
membros da
minha equipe
geralments ndo
recebem
informacgoes ou
decisbes ® @ O O O
importantes, a
MENDSE QUE S
comuniguem
com alguém no
mesmo nivel
hierarquico.

IT29 - Na minha

equipe, a

lideranca

encoraja os ® @ O O O
membros a

exporem

problemas.

Figura A.24: Folha 7 - Exemplo de Formulario de coleta de dados
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IT30 - & lideranca
encoraja os
membras da
equipe a

proporem
alternativas as O D C:' D D
diretrizes ou

expectativas dos

niveis superiores
de gestao.

Como vocé percebe os impactos da distancia do poder em sua equipe?

Sua resposta

Baseado na sua experiéncia, o que pode ser feito para reduzir a distancia do poder
g sels efeitos na sua equipe?

Sua resposta

Figura A.25: Folha 8 - Exemplo de Formulério de coleta de dados
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