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Abstract. Recently, increased attention has been given to the matching between functional role and personality characteristics in software development team building. This article presents a study on the relationships between individual behavior in team work and job requirements for the functional role of an SQA. The result is an analytical model that describes the team roles, based on Belbin’s Team Role Theory, that best suit the functional role of SQA. This result contributes to the understanding of better ways to select and develop professionals in the software industry.

Resumo. Recentemente, mais atenção tem sido dada à adequação entre o comportamento do indivíduo no trabalho em grupo e seu papel funcional no processo de desenvolvimento de software. Este artigo apresenta um estudo sobre o relacionamento entre o comportamento individual no trabalho em time e requisitos de trabalho para o papel funcional de um SQA. O resultado é um modelo analítico que descreve os papéis em time, baseados na Teoria de Papéis em Time de Belbin, que melhor satisfaz ao papel funcional do SQA. Este modelo contribui para o entendimento de formas melhores para a seleção e o desenvolvimento de profissionais na indústria de software.
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1. Introdução

Software representa um importante papel na sociedade atual. Há 50 anos, software era usado somente em máquinas exclusivas para realizar cálculos, mas agora a maioria dos eletrodomésticos assim como equipamentos de segurança críticos contém software. Esta evolução tem ajustado o foco em como alcançar e garantir a qualidade de software [Runeson e Isacsson 1998].

Historicamente, o conceito de garantia da qualidade de software tem evoluído de ser meramente uma checagem do produto final para ser vista como uma atividade do ciclo de vida que entra em todas as fases do desenvolvimento de software [Loy1989].

Outro tema importante para a qualidade de software são as pessoas que compõe os times de software. O time de software tem sido estudado desde os primeiros dias da Engenharia de Software. Porém na formação de equipes de desenvolvimento de projetos, a escolha dos participantes vem sendo baseada em uma série de funções a serem preenchidas. Apesar de ser a abordagem mais lógica e adequada, ela eventualmente não se preocupa em identificar os perfis de personalidade dos envolvidos e definir funções baseadas nesses perfis.


Estes enfoques, essencialmente funcionais, têm sido complementados, mais recentemente, com análises da influência do tipo de personalidade dos indivíduos no desempenho do time de software. A fundamentação conceitual desses novos trabalhos baseia-se em estudos e teorias dos tipos de personalidade (por ex. Bradley & Herbert (1997)), em teoria de papéis (por ex. Biddle (1979) e Belbin (1981)) ou estilos cognitivos (por ex. Kirton & Ciantis (1986)), entre outros. Desse modo, considerando perfis dos participantes, a formação de equipes passaria por duas fases: a identificação dos perfis e depois a divisão de responsabilidades baseada em como estes perfis se adéquam às fases do projeto.


Nesta mesma direção, esta pesquisa utiliza uma abordagem que, partindo do estudo do perfil psicológico das pessoas, pretende verificar a possibilidade de aperfeiçoar a produtividade desta pessoa no trabalho, através da determinação das funções mais adequadas para o seu perfil. 


Neste artigo é apresentada uma comparação entre requisitos funcionais para o SQA com as descrições dos papéis em time da Teoria de Papéis de Belbin (1981). O objetivo é estudar como a Teoria de Belbin pode ser utilizada para proporcionar um melhor casamento entre o comportamento esperado no papel funcional e os comportamentos mais naturais do indivíduo alocado neste papel. Implícito neste objetivo está à hipótese, defendida neste trabalho, de que tal casamento leva a um melhor desempenho.


O principal resultado do trabalho é um modelo que relaciona os requisitos funcionais para o SQA e papéis em time de Belbin. O modelo foi construído a partir de uma análise reflexiva sobre as características, descritores e fraquezas dos papéis. Foi realizada uma verificação deste modelo através de uma pesquisa de campo envolvendo oito (8) SQAs de uma software house localizada em Recife, Brasil. A partir deste modelo, o trabalho apresenta um conjunto de recomendações para selecionar profissionais para exercer a função de SQA e assim maximizar a produtividade destes profissionais.

O restante deste artigo está estruturado da seguinte forma: na Seção 2 é descrita a metodologia empregada; na Seção 3 fala-se do perfil funcional do SQA; na Seção 4 são apresentados os perfis em time de Belbin, a Seção 5 descreve o modelo analítico produzido; na Seção 6 é apresentada a pesquisa de campo utilizada para verificar o modelo analítico produzido, na Seção 7 são realizadas algumas recomendações para a seleção de profissionais para o papel SQA, e na Seção 8 são apresentadas as considerações finais do trabalho.

2. Metodologia
Este trabalho se propõe verificar a possibilidade de aperfeiçoar a produtividade dos indivíduos que desempenham a função de SQA, através da avaliação dos perfis em time mais adequados para desempenhar este papel.

O procedimento adotado para relacionar os papéis em time de Belbin com os requisitos funcionais do Questionário de Requisitos do Trabalho [Belbin 1993] foi dividido em dois passos. Inicialmente, foi construída uma relação de forma reflexiva e analítica, utilizando para isso apenas a combinação dos requisitos funcionais com as características dos papéis em time. Posteriormente, foi realizada uma pesquisa de campo a fim de levantar dados para confirmar a validade do modelo analítico.


O primeiro passo da metodologia adotada pode ser subdivido em três etapas que serão detalhados a seguir:

2.1. Questionário

A primeira etapa é um questionário contendo requisitos de trabalho que foi enviado a sete (7) especialistas da área de Qualidade de Software. Estes especialistas estão distribuídos nas seguintes instituições: um (1) CPqD, três (3) UFRJ, um (1) UFRPE, um (1) UFPE e um (1) SIDI/Samsung.

O questionário é composto de 16 requisitos funcionais para o trabalho. Estes requisitos funcionais estão distribuídos em 4 seções, sendo que cada seção representa uma situação de trabalho diferente. O respondente do questionário pode avaliar a importância de um requisito funcional na execução de um papel do trabalho como: crítico, importante, útil, irrelevante e inútil. O Questionário de Requisitos do Trabalho pode ser visualizado no Anexo A para maiores detalhes.


Portanto, este questionário foi enviado aos especialistas da área de Qualidade de Software com o intuito de avaliar a importância dos 16 requisitos funcionais para o papel SQA.

2.2. Atribuição de pesos aos requisitos funcionais

Nesta segunda etapa, os especialistas da área de Qualidade de Software, quando questionados sobre os requisitos funcionais para o papel SQA, podiam atribuir diferentes níveis de importância aos requisitos funcionais do questionário.


Assim, um requisito funcional pode ser avaliado como: crítico, importante, útil, irrelevante e inútil. Esta segunda etapa foi responsável pela criação de pesos correspondentes a cada nível de relevância.  A Tabela 1 apresenta a associação entre cada nível de importância e seu peso correspondente.

Tabela 1. Correspondência entre Nível e Pontuação

	Nível
	Pontuação

	Crítico
	4

	Importante
	3

	Útil
	2

	Irrelevante
	1

	Inútil
	0


2.3. Relacionamento

A terceira e ultima etapa, foi responsável pela realização do relacionamento entre os papéis em time de Belbin e os requisitos funcionais para o papel SQA. O modelo foi construído a partir de uma análise reflexiva sobre as características, descritores e fraquezas dos papéis.

Para construir relações entre os requisitos de trabalho presentes no questionário e os perfis de Belbin, foi necessário observar que o requisito funcional pode corresponder a uma característica do papel em time, criando uma relação positiva entre os dois. Em outros casos, o requisito funcional contradiz as habilidades necessárias para o papel em time ou corresponde a uma fraqueza do papel em time, criando uma relação negativa. Entretanto, existem requisitos funcionais que não têm nenhuma influência para o estabelecimento de uma relação negativa ou positiva entre com os papéis em time de Belbin. Nestes casos, existe uma relação de indiferença.
3. Papel Funcional SQA

A cada dia, as empresas tornam-se mais dependentes dos seus sistemas de informações. Um dos grandes desafios é construir esses sistemas, em tempo hábil para serem úteis aos negócios, com a qualidade e custos adequados à sua importância para a organização.


Pressman define qualidade de software como “conformidade a requisitos funcionais e de desempenho explicitamente declarados, a padrões de desenvolvimento claramente documentados e a características implícitas que são esperadas de todo software profissionalmente desenvolvido” [Pressman 2000].


A Qualidade de Software é uma área de conhecimento da Engenharia de Software que tem como objetivo garantir a qualidade do software através da definição e normalização de processos de desenvolvimento. Apesar dos modelos aplicados na garantia da qualidade de software atuarem principalmente no processo, o principal objetivo é garantir um produto final que satisfaça às expectativas do cliente, dentro daquilo que foi acordado inicialmente.


Diversos modelos, ferramentas e propostas têm sido projetados, desenvolvidos e sugeridos nos últimos anos, visando permitir as empresas a se capacitarem evolutivamente para o projeto de software, agregando à cultura empresarial mecanismos de medições e controle, bem como de evoluir toda a técnica utilizada sempre que necessário [Carvalho, Tavares e Castro 2001].



A capacitação do processo permite uma maior previsibilidade de desempenho. A maturidade de um processo de software de uma organização ajuda a prever a habilidade em atingir suas metas. Quanto maior for à capacidade do processo, mais benefícios podem ser alcançados, tanto para o cliente (interno ou externo) quanto para os desenvolvedores [Zahran 1998].


Diante deste cenário, uma função que vem ganhando importância dentro das empresas de desenvolvimento de software é o papel de SQA. Os profissionais que desempenham esta função são responsáveis pelo monitoramento dos processos e métodos utilizados para garantir a qualidade do produto final. 



Segundo Buckley(1987), um SQA pode desempenhar três grandes papéis. O primeiro papel do SQA, o acumulador de informações, requer que o SQA observe muitos projetos para fornecer à gerência informações sobre questões econômicas, de marketing, legal, qualidade, e conflitos de cronograma. O segundo papel projetado para o SQA é o de polícia. Neste papel, o SQA está entre o produtor e o consumidor, detectando os produtos que não se encontram com padrões de qualidade e impedir que estes sejam entregues. E por fim, o terceiro papel principal do SQA é o do ajudante. Isto é baseado na opinião que todos querem fazer um trabalho melhor, e apreciam aqueles que lhes ajudam.  


O processo de garantia da qualidade do MPS-BR identifica que a pessoa ou grupo que executa a atividade de garantir a qualidade de processos e produtos tem uma responsabilidade delicada, pois fiscaliza se as pessoas estão desempenhando adequadamente suas tarefas e seguindo os procedimentos estabelecidos [MPS-BR 2007].


A pessoa ou grupo que executa as atividades do processo de garantia da qualidade, segundo o CMMI (2006), deve possuir habilidades para:

· Avaliar objetivamente os processos executados, os produtos de trabalho e serviços em relação à descrição de processos aplicáveis, padrões e procedimentos;

· Identificar e documentar itens de não-conformidades;

· Prover feedback para a equipe do projeto e gerentes como resultado das atividades da garantia da qualidade; e

· Assegurar que as não-conformidades sejam corrigidas.

Ambos os modelos, CMMI e MPS-BR, enfatizam a necessidade de se avaliar objetivamente, uma vez que a objetividade é crítica para o sucesso de um projeto. A objetividade é conseguida pela alocação de um profissional externo ao projeto para realizar as atividades de garantia da qualidade e pela utilização de um conjunto de critérios pré-definidos a serem utilizados nas auditorias de garantia da qualidade, de forma a reduzir a subjetividade e influência do auditor.
4. Papéis em Time (Team Roles)

Belbin (1981) e sua equipe de pesquisadores da Henley Management College, na Inglaterra, estudaram vários comportamentos de gerentes vindos de todas as partes do mundo, durante um período de nove anos. Neste espaço de tempo os gerentes foram submetidos a vários testes psicométricos sendo alocados em times de diversas composições. Desta forma suas diferentes características de personalidade, comportamento e estilos intelectuais foram analisadas nestes exercícios, identificando assim diferentes padrões de comportamento que formava a base para o sucesso dos times nessas atividades, surgindo assim os nove papéis de time descritos na obra de Belbin.


Belbin (1981) define papel em time como “uma tendência para se comportar, contribuir e se relacionar com outros de uma forma particular”.


Segundo Belbin (1981), dentro de um contexto de trabalho em equipe, todo indivíduo pode ser classificado de acordo com os seus conhecimentos e a sua função técnica e também com a forma como tende a se comportar, a contribuir e a se relacionar com outros integrantes. 


Em seu trabalho original, Belbin (1981) definiu oito papéis em time. Em Belbin (1993), foi definido um novo papel em time (Specialist) e foram alterados os nomes de alguns papéis previamente definidos.  Estes papéis de comportamento podem ser classificados em três grupos:

· Papéis orientados à ação: Shaper (SH), Implementer (IM) e Completer Finisher (CF);

· Papéis orientados a pessoas: Co-ordinator (CO), Resource Investigator (RI) e Team Worker (TW);

· Papéis cerebrais: Plant (PL), Monitor Evaluator (ME) e Specialist (SP).


Os Papéis orientados à ação são responsáveis pela realização das tarefas e atividades do projeto, incluem as pessoas que traduzem em ações as idéias, conceitos e planejamentos do grupo. As pessoas que possuem um dos papéis orientados a pessoas possuem uma habilidade de trabalhar a motivação e a efetividade da equipe de projetos para chegar a resultados. E por fim, os papéis cerebrais ou aqueles orientados ao raciocínio possuem uma alta inteligência para propor novas idéias e soluções diferentes para os mais complexos problemas do projeto.


A Teoria de Papéis é complementada por uma ferramenta de análise chamada Team Role Self-Perception Inventory (TRSPI, Belbin (1981)), com o qual é possível identificar os papéis exercidos ou preferidos por um indivíduo em uma situação de trabalho em grupo. O TRSPI (versão original com oito (8) papéis) é composto de sete (7) questões, com oito (8) itens por questão. Cada item descreve um comportamento relativo a uma situação de trabalho em grupo e está relacionada a um papel em time. O respondente deve atribuir 10 pontos entre os oito (8) itens em cada questão, de forma a refletir a sua auto-percepção de como se comporta em cada situação descrita.


As pontuações não são utilizadas diretamente. Existe uma tabela de normas que classifica a tendência ao comportamento de acordo com o papel em uma escala de quatro valores: Baixo, Médio, Alto e Muito Alto. Com esta escala, indivíduos com pontuação nos níveis Alto e Muito Alto tendem a exibir o comportamento descrito no papel, enquanto aqueles com pontuação Baixo ou Médio terão deficiência ou dificuldades em assumir o comportamento descrito.


Por se tratarem de conceitos-chave para este trabalho, os papéis em time de Belbin são descritos detalhadamente a seguir.

4.1 Co-ordinator

O Co-ordinator (CO) tem um perfil de liderança e é classificado como uma pessoa calma, controlada e autoconfiante, com um forte senso de objetivo. Possui uma boa capacidade para lidar com membros da equipe, tendo bom conhecimento das forças e fraquezas de cada membro e habilidade para extrair as melhores e maiores qualidades em cada um. É focado em uma liderança mais voltada para os objetivos do time e para fazê-lo alcançar tal objetivo da melhor maneira possível


Portanto são confiáveis e compreensivos, possuindo uma grande habilidade em resolver conflitos. Porém, a equipe pode depositar demasiada confiança sobre ele e sobrecarregá-lo. O CO pode passar o tempo todo tentando satisfazer as pessoas o que é algo um tanto complicado.

4.2 Shaper

O Shaper (SH) é a outra forma de liderança descrita por Belbin, mas com liderança que demonstra personalidade e estilo de gerência bastante distintos da maneira como um CO age.


Um SH é mais baseado em ações e em questionar os membros do time a encontrarem as melhores soluções para os problemas. O estilo de liderança é fortemente caracterizado por estimular os membros a desafiar a inércia, a tranqüilidade e modificar o ponto de equilíbrio do time. SH tendem a ser nervoso, extrovertido, competitivo e propenso a debates.

4.3 Plant

O Plant (PL) é um dos papéis responsáveis pela criação de idéias dentro do time, é o papel mais criativo e inventivo. É tipicamente introvertido, não ortodoxo e inteligente, mas inclinado a não considerar detalhes práticos ou relacionados a procedimentos. A essência de habilmente fazer um Plant contribuir com o time reside em reconhecer seu potencial, dando-lhe um escopo e uma função apropriada. Reside ainda em evitar que tome linhas de raciocínio pouco produtivas para o time e ligadas apenas a sua vontade de criar idéias.


A fonte da originalidade, o elemento criativo que é essencial para o sucesso. Com tendência a ser introvertido, o pensador é um sério e idealista. Independente e visionário com uma boa imaginação, o PL prefere trabalhar sozinho e com grande concentração. Sua principal fraqueza é que despreza as implicações práticas dos problemas do time, além de criar uma forte relação pessoal com as suas idéias.

4.4 Resource Investigator

Outro membro criativo dentro dos times, mas ao contrário de um Plant, um Resource Investigator (RI) costuma trazer inovações para o grupo não através de novas idéias e sim de contatos com fontes externas. Embora sejam bastante similares, PL e RI não são papéis complementares. A diferença crucial é como dito antes, o fato de um RI usar fontes externas para gerar inovação. 


Fonte criativa, mas seu ponto forte é explorar idéias alheias. Possui caráter bastante diferente do anterior, o Resource Investigator é uma pessoa extrovertida, articuladora e cheia de recursos com uma forte atração por desafios. Esta é a pessoa que sai dos limites da equipe em busca de recursos – cheia de energia. Amigável e comunicativo, ele está por dentro de diferentes assuntos. Difícil de ser encontrado, porque está sempre ocupado em busca de encontrar e aproveitar uma boa oportunidade.


Adoram negociar e argumentar. Podem, contudo, ficar desestimulados assim que as novidades acabarem. Querem sempre estar fazendo algo novo diferente do último trabalho completado.

4.5 Monitor Evaluator

É o papel complementar ao PL e também possui alta inteligência. Um Monitor Evaluator (ME) é o membro do time com boa capacidade para julgar calmamente as idéias, métodos ou abordagens que surgem. RI e PL são membros de grande valor para o time, mas eles não são as melhores pessoas para julgar as idéias e alternativas que surgem. Intelectualmente, ME é a única pessoa no time com capacidade para debater com o PL e fazê-lo mudar de idéia e ainda manter o respeito. O papel pode ser pouco apreciado por ter características como não emocionais, alto poder de critica, relutante em aceitar idéias entusiasticamente. 


Personalidade reservada com ar de calma e estabilidade. O pensador quieto e analítico. Não são produtores de grandes idéias, mas gostam de ter tempo para analisar questões a fundo, julgam os fatos, criticam-nos friamente e por isso são as pessoas mais indicadas para tomar decisões cruciais e difíceis.

4.6 Completer Finisher

É um dos papéis de equilíbrio em um time. É preciso, perfeccionista e busca sempre evitar erros, prestando muita atenção a todos os detalhes. É o papel que normalmente está disposto a levar o projeto até o fim.  Funciona como um complemento do Implementer. Há uma grande variedade de pessoas capazes de iniciar o projeto com entusiasmo, mas perdem a vontade de continuar o projeto ou o entusiasmo para terminá-lo. É onde se encaixa o Completer Finisher (CF).


Esta é a pessoa que considera como falha total o fato de não conseguir entregar um trabalho no tempo previsto. Introvertido, este membro é cuidadoso e super esforçado até mesmo em atenção a detalhes, focam em evitar erros e omissões da equipe.

4.7 Implementer (Company Worker)

Este é o planejador lógico, a pessoa que transforma as idéias e as estratégias em planos de trabalho. Apresenta grande capacidade de organização, trabalha duro, auto-disciplinado e possui um senso prático destacável. Normalmente conversador, dá mais importância para o resultado geral da companhia do que aos seus interesses pessoais. Este membro tem uma grande habilidade de identificar as necessidades da companhia, bem como de assumir responsabilidades que os outros evitam.

 
 Esta é a pessoa que coleta os recursos certos na hora e no local certo. Leal e organizado, preferindo a ordem tradicional hierárquica. Provê a estabilidade necessária em uma equipe. Porém, podem ser inflexíveis, conservadores e não sabem lidar com idéias inovadoras. Mudanças bruscas ou oportunidades inesperadas podem deixá-los insatisfeitos. Eles podem também não ser tão amigáveis e não mostrar apreciação do trabalho dos outros.

4.8 Team Worker

Membro leal da equipe. Está preocupado com a harmonia e os bons relacionamentos dentro da equipe. Extrovertido, está preparado para cooperar e buscar novas táticas. Respeitam os outros e dá a devida atenção à comunicação de planos, idéias e sentimentos dentro da equipe. Uma excelente pessoa para elevar o espírito da equipe e motivar todos a trabalharem em prol de um objetivo comum. Um Team Worker (TW) é geralmente classificado como alguém bastante extrovertido e com forte interesse nas pessoas, especialmente interação e comunicação entre os membros do time.


Em comparação com um RI, pode ser considerado como um negociador no sentido inverso, ou seja, enquanto um RI negocia fora do time para trazer recursos e inovações, um TW negocia dentro do time. Stevens (1998) indica que não importa o quanto à liderança funcione bem ou o quão bem sucedido seja o PL em trazer novas idéias, sem a figura do TW para fazer todos trabalharem juntos, o time não consegue ser efetivo.


Pode não ser decisivo e focado o suficiente para controlar a execução de uma tarefa. Tentam evitar conflitos e escondem problemas debaixo do tapete ao invés de enfrentá-los. Costumam assumir que conhecem bem o que é melhor para os outros membros da equipe e podem se tornar desagradáveis – excessivamente educados e cuidadosos.

4.9 Specialist

 O Specialist (SP) é um perfil centrado no conhecimento específico. Identificado normalmente pelo trabalho mental individual, pró-atividade e dedicação. Contribui apenas em um campo restrito e apresenta algumas falhas para detalhes técnicos.


É a pessoa certa a ser consultada sobre assuntos específicos do trabalho sendo desenvolvido. Geralmente introvertida, como o pensador, está sempre atenta a detalhes de seu domínio de conhecimento querendo saber mais e mais e aplicar de forma coerente. Entretanto eles contribuem em um âmbito limitado na equipe, pois dominam técnicas bastante limitadas. Membro confiável e suporte essencial para a equipe.

5. Modelo

Para construir relações entre os requisitos de trabalho presentes no questionário e os perfis de Belbin, foi necessário observar que o requisito funcional pode corresponder a uma característica do papel em time, criando uma relação positiva entre os dois. Em outros casos, o requisito funcional contradiz as habilidades necessárias para o papel em time ou corresponde a uma fraqueza do papel em time, criando uma relação negativa. Porém, existem requisitos funcionais que não têm nenhuma influência para o estabelecimento de uma relação negativa ou positiva entre com os papéis em time de Belbin. Nestes casos, existe uma relação de indiferença. A Tabela 2 apresenta a simbologia dos fatores de relação que será utilizada.


Tabela 2.- Fatores de Relação

	RELAÇÃO
	SÍMBOLO
	SEMÂNTICA

	Positiva
	(+)
	É possível identificar nos descritores ou nos pontos fortes do papel em time uma combinação direta com o requisito funcional e, além disso, as descrições do papel em time, principalmente as fraquezas, não são antagônicas a estas características.

	Negativa
	(-)
	Não é possível identificar nos descritores ou nos pontos fortes do papel em time uma combinação direta com o requisito funcional e, além disso, as descrições do papel em time, principalmente as possíveis fraquezas, são antagônicas a este requisito funcional.

	Indiferente
	(0)
	Não é possível estabelecer nenhuma relação positiva ou negativa entre os descritores, pontos fortes e possíveis fraquezas do papel em time e os requisitos funcionais.


Tabela 3. Modelo Analítico Original: Relação entre Requisitos Funcionais  do Questionário e Papéis em Time

	Perfil de Belbin
	Demandas de Tarefas
	Lidar com Pessoas
	Condições de Trabalho e Restrições
	Demandas em habilidade mental, experiência e treinamento.

	
	Autonomia
	Assiduidade
	Minuciosidade/ Meticulosidade
	Preparação
	Ascendência
	Coordenação
	Diplomacia
	Realizar contatos
	Robustez / Força
	Tolerância de Rotina
	Tolerância de Incerteza
	Compartilha responsabilidades
	Originalidade
	Análise
	Experiência e Especialidade
	Visão Geral Estratégica

	Shaper
	+4
	0
	0
	0
	+2
	+3
	-3
	-2
	+3
	0
	0
	0
	-2
	0
	0
	0

	Implementer
	0
	+2
	+3
	+4
	0
	0
	0
	-2
	0
	+3
	0
	0
	-2
	0
	0
	0

	Completer Finisher
	0
	+2
	+3
	+4
	0
	0
	0
	0
	0
	+3
	0
	-2
	0
	+3
	0
	0

	Coordinator
	+4
	0
	0
	0
	+2
	+3
	+3
	+2
	+3
	0
	0
	+2
	-2
	0
	0
	+3

	Resource Investigator
	+4
	0
	-3
	0
	0
	0
	0
	+2
	+3
	0
	0
	0
	+2
	0
	0
	0

	Team Worker
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	+3
	+2
	-3
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Plant
	+4
	0
	-3
	0
	0
	0
	-3
	-2
	+3
	0
	0
	0
	+2
	0
	+4
	0

	Monitor Evaluator
	0
	0
	0
	0
	0
	-3
	0
	0
	+3
	+3
	0
	0
	0
	+3
	+4
	-3




Na construção das relações foram considerados apenas oito papéis em time definidos por Belbin. O papel Specialist não participou da pesquisa realizada neste artigo.



O resultado da relação, como um todo, é construído por um somatório simples da relação entre cada requisito funcional e cada papel em time de Belbin, juntamente com a pontuação correspondente ao nível de importância avaliado para o requisito funcional. A Tabela 3 apresenta o resultado da relação entre as características dos papéis em time e as características que estão presentes no questionário.
6. Verificação
A partir da análise do modelo analítico mostrado na seção anterior podem-se analisar os perfis de Belbin que apresentam relações mais adequadas com os requisitos funcionais para exercer o papel SQA, e assim auxiliar na seleção de profissionais para o papel SQA que tenham melhor desempenho. No Gráfico 1, os perfis com maiores pontuações apresentam características mais adequadas à execução do trabalho do SQA.
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Gráfico 1: Pontuações dos papéis em time de Belbin


Para confrontar o modelo analítico com dados sobre o perfil em time de SQAs, foi realizada uma pesquisa de campo com oito (8) profissionais de um software house com atuação em Recife, Brasil, que desempenham o papel de SQA.


Dos oito (8) profissionais que desempenham o papel de SQA na software house pesquisada, cinco (5) são do sexo feminino e três (3) do sexo masculino. A idade média destes profissionais é de 30 anos, e o tempo médio de formação é de 5,12. Além disso, a formação dos profissionais pesquisados está distribuída da seguinte forma: três (3) – mestrado (em andamento), três (3) mestrado, um (1) especialização, e um (1) superior. 

Para iniciar a análise dos dados de campo, foi utilizada uma tabela de normas para os valores obtidos para cada papel nas respostas aos questionários. As normas são necessárias porque, conforme identificado por Belbin em sua pesquisa, em determinados contextos, alguns papéis ocorrem mais freqüentemente do que outros. Assim, com as normas se torna possível comparar diretamente pontuações de uma mesma pessoa para os diversos papéis. Seguindo o mesmo procedimento descrito em Belbin (1981), as normas foram calculadas e são apresentadas na Tabela 4.

.

Tabela 4. Tabela de Normas para os Perfis de Belbin

	
	Baixo

0-33%
	Médio

33-66%
	Alto

66-85%
	Muito Alto

85-100%
	Média da Contagem

	IMP
	0-6
	7-11
	12-16
	17-23
	10,0

	CO
	0-6
	7-10
	11-13
	14-18
	8,8

	SH
	0-8
	9-13
	14-17
	18-36
	11,6

	PL
	0-4
	5-8
	9-12
	13-29
	7,3

	RI
	0-6
	7-9
	10-11
	12-21
	7,8

	ME
	0-5
	6-9
	10-12
	13-19
	8,2

	TW
	0-8
	9-12
	13-16
	17-25
	10,9

	CF
	0-3
	4-6
	7-9
	10-17
	5,5



Com a tabela de normas, foi possível encontrar a distribuição dos papéis com pontuação Muito Alto, Alto, Médio e Baixo para os oitos (8) casos estudados. O Gráfico 2 apresenta a quantidade de perfis de Belbin com pontuação Muito Alto.
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Gráfico 2: Quantidade de perfis de Belbin  Muito Alto da pesquisa 

7. Recomendações para a seleção de profissionais para o papel SQA

Baseados no modelo analítico foram compiladas algumas recomendações para a seleção de profissionais para exercer o papel de SQA.

· Um dos papéis mais adequados para o SQA é o Co-ordinator: o modelo aponta o papel de time Co-ordinator como sendo um dos que mais possui relação positiva com os requisitos funcionais para o SQA. O Co-ordinator possui autonomia no trabalho, diplomacia no relacionamento com outras pessoas, e é um perfil de liderança. Estas características foram avaliadas como requisitos funcionais relevantes para o SQA;

· O SQA deve ser minucioso no trabalho: A minuciosidade é considerada um requisito funcional importante para o papel SQA. Esta característica é relevante porque o SQA é responsável por avaliar objetivamente os processos executados, produtos de trabalho e serviços em relação à descrição de processos aplicáveis, padrões e procedimentos. E, portanto, o SQA deve observar todos os detalhes. Esta é uma das razões que levaram o CF a apresentar-se como um papel em time adequado para realizar o trabalho de um SQA.
· Falta de diplomacia pode prejudicar o trabalho do SQA: Como o SQA é responsável por identificar não-conformidades na execução do trabalho dos membros de uma equipe e prover feedback a estas pessoas sobre o resultado de sua avaliação, então uma requisito funcional importante para o SQA é a diplomacia no relacionamento com outras pessoas. Portanto, se o SQA apresentar um papel em time de Belbin que possui a diplomacia como uma fraqueza, como por exemplo, o SH e o PL, pode não contribuir positivamente para o sucesso do trabalho em equipe. 
· Cuidado com o SQA que age com o papel de Implementer: Como o SQA está sempre trabalhando com atividades repetitivas ou rotineiras, não teria um bom sucesso se tivesse um papel funcional como o Implementer, pois este não gosta de atividades repetitivas ou rotineiras, apresenta uma grande falta de flexibilidade, embora ser muito bons na solução de problemas complexos, mas perdem o interesse na atividade assim que a solução é encontrada.
. 
As recomendações acima formam um pequeno exemplo do tipo de conclusão que pode ser extraída do modelo. Estes exemplos se restringiram a avaliações individuais, mas o modelo é mais genérico e pode ser utilizado auxiliar na seleção de profissionais para desempenhar o papel SQA. 

8. Considerações Finais

Este trabalho apresentou um modelo que relaciona 16 características da personalidade de uma pessoa com papéis de time da Teoria de Papéis de Belbin (1981). O objetivo é encontrar um ordenamento dos perfis de Belbin para o SQA e assim auxiliar na seleção de profissionais para o papel SQA que tenham melhor desempenho. A hipótese na qual este trabalho se baseia é de que existe uma correlação positiva entre a adequação do perfil pessoal ao papel funcional e o desempenho do indivíduo na função. Ou seja, pessoas tendem a ter melhor desempenho quando estão realizando funções que combinam com seu comportamento natural. Esta hipótese ainda precisa ser testada em trabalhos futuros, visto que neste trabalho foi realizada uma pesquisa para verificar qual o perfil do SQA no mercado, mas não foi verificado o desempenho desses profissionais.


O modelo foi construído através de uma análise reflexiva na qual as 16 características foram relacionadas com as características dos papéis de time de Belbin. Em seguida, a partir deste modelo foi obtido um ordenamento dos perfis de Belbin para o SQA, baseado nas características desejáveis para este papel indicadas na pesquisa realizada com especialistas na área de Qualidade de Software. E finalmente, uma pesquisa de campo foi utilizada para avaliar papéis de time de oito (8) profissionais que desempenham o papel de SQA em uma fábrica de software. Os resultados da pesquisa foram confrontados com o ordenamento de perfis de Belbin. A partir disso, foram traçadas as características requeridas para o SQA.


O resultado do artigo foi um ordenamento dos papéis em time de Belbin para o SQA. Os papéis em time mais apropriados para desempenhar a função de SQA são o CO e o CF. As características destes papéis coincidem com os três grandes papéis do SQA citados por Buckley (1987): acumulador de informações, polícia, e ajudante.


O resultado deste trabalho passará uma fase de validação formal, com uma pesquisa de campo mais ampla tanto em número de pessoas e fábricas de software. Após esta validação, será estudada a correlação entre a adequação do perfil de Belbin ao papel SQA e seu desempenho. Portanto, mesmo em uma fase ainda embrionária, este ordenamento de perfis pode ser utilizado para melhorar diversos aspectos da seleção de profissionais para desempenhar o papel de SQA utilizando-se o TRSPI como ferramenta complementar nos processos de seleção de pessoal e montagem de times.
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Anexo A

Questionário - JOB REQUIREMENT ANSWER SHEET

PROCEDURE: The assessor should first read fully the Job Requirement Instruction Sheet before assessing the job. Then for each of the 16 factors place one X in one of the boxes A – E. Remember that the assessment relates to the job demands and not how the person performs in the job. Finally consider the top three factors.

RATING KEY: A – Critical 

                            B – Important 

                            C – Useful 

                            D – Irrelevant 

                            E – Unhelpful 

	Section I
	TASK DEMANDS

	
	A
	B
	C
	D
	E

	1. AUTONOMY
	
	
	
	
	

	2. ASSIDUITY
	
	
	
	
	

	3. METICULOUSNESS
	
	
	
	
	

	4. PREPAREDNESS
	
	
	
	
	


	Section II
	DEALING WITH PEOPLE

	
	A
	B
	C
	D
	E

	5. ASCENDENCY
	
	
	
	
	

	6. CO-ORDINATION
	
	
	
	
	

	7. DIPLOMACY
	
	
	
	
	

	8 MAKING CONTACTS
	
	
	
	
	


	Section III
	WORK CONDITIONS AND CONSTRAINTS

	
	A
	B
	C
	D
	E

	9. ROBUSTNESS
	
	
	
	
	

	10. TOLERANCE OF ROUTINE
	
	
	
	
	

	11. TOLERANCE OF UNCERTAINTY
	
	
	
	
	

	12. SHARED RESONSIBILITIES
	
	
	
	
	


	Section IV
	DEMANDS ON MENTAL ABILITY EXPERIENCE AND TRAINING

	
	A
	B
	C
	D
	E

	13. ORIGINALITY
	
	
	
	
	

	14. ANALYSIS
	
	
	
	
	

	15. EXPERIENCE AND EXPERTISE
	
	
	
	
	

	16.STRATEGIC OVERVIEW
	
	
	
	
	


	OF THE SIXTEEN FACTORS ASSESSED THE THREE MOST IMPORTANT IN THIS JOB ARE (BY FACTOR NUMBER
	FIRST

____
	SECOND_

____
	THIRD

___
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_1263034923

