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RESUMO

A aplicabilidade da metodologia dgil na drea de tecnologia tem resultado em processos mais
definidos, automatizados, praticos e efetivos. Levando em consideracao que o dia-a-dia do
profissional da area de Recursos Humanos (RH) ainda possui muitos processos manuais €
operacionais, este trabalho tem por objetivo apresentar um estudo de caso em uma empresa
do Mercado Financeiro sobre a aplicabilidade das metodologias 4dgeis na drea de Recursos
Humanos, afim de, verificar se a metodologia 4gil s6 € aplicada na drea de tecnologia ou se €
possivel obter resultados positivos para a drea de RH, apresentando a visao dos colaboradores
que trabalham com um RH Agil. Para isso, foi realizado um estudo que foi estruturado em
duas etapas. Na primeira foi realizada uma Revisdo Sistemadtica de Literatura, com o intuito de
colher publicacdes cientificas a respeito da evolugdo histérica e das principais teorias do RH e
das metodologias dgeis, com foco na metodologia SCRUM. Na segunda etapa foram aplicadas
duas ferramentas de pesquisa, sendo a primeira uma entrevista com a gestora da drea de RH da
empresa objeto de estudo, e a segunda um questiondrio aplicado aos colaboradores da drea de
RH da referida empresa, onde, as perguntas foram divididas em 4 competéncias. Os resultados
do estudo demonstram que para as 4 competéncias analisadas, em todas, € evidenciado que a
metodologia agil aplicada ao RH € um sucesso. Uma dessas competéncias estudada foi uma
comparagio entre a Metodologia Tradicional e a Agil, e em uma das perguntas onde é perguntado
se os colaboradores preferem trabalhar no RH com as metodologias tradicionais, 93,3 por cento

discordam.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Metodologias dgeis. RH Agil. RH Tradicional.



ABSTRACT

The applicability of agile methodology in the technology area has resulted in more defined,
automated, practical and effective processes. Taking into account that the day-to-day of the
professional in the area still has many manual and operational processes, this work aims
to present a case study in a company in the Financial Market on the applicability of agile
methodologies in the Human Resources area, in order to verify if the agile methodology is only
applied in the technology area or if it is possible to obtain positive results for the area, presenting
the vision of the employees who work with an Agile HR. For this, a study was carried out that
was structured in two phases. In the first one, a Systematic Literature Review was carried out,
in order to collect scientific publications about the historical evolution and main theories of
RH and agile methodologies, focusing on the SCRUM methodology. In the second stage, two
research tools were applied, the first being an interview with the manager of the area of the
company object of study, and the second a questionnaire applied to the employees of the area
of the aforementioned company, where the questions were divided into 4 competencies. The
results of the study show that for the 4 skills analyzed, in all of them, it is evident that the agile
methodology applied to HR is a success. One of these competences studied was a comparison
between Traditional and Agile Methodology, and in one of the questions where employees are

asked if they prefer to work in with traditional methodologies, 93.3

Keywords: Human Resources. Agile Methodologies. Agile HR. Traditional HR.
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1 INTRODUCAO

As organizagOes sdo formadas por pessoas. Sem pessoas, ndo existe organizacio. O
coracdo de uma organizacdo € o setor de Recursos Humanos. A forma que o RH de uma empresa
operacionaliza o trabalho, diz muito como funciona os outros processos da empresa. Um RH
muito operacional e pouco estratégico atualmente, estd fadado ao fracasso, pois se o coracdo da
organizacao nao se sustenta, como a empresa ird respirar?

Sabendo que o RH ja evoluiu muito desde o surgimento nas organizagdes, a forma de
operacionalizacdo de processos ainda nao estd da forma mais eficiente. Dependendo da empresa
em que o profissional da drea exerc¢a sua func¢do, ele acaba perdendo muito tempo em alguns
processos mais operacionais, sem o auxilio de uma metodologia 4gil.

Para quem j4 trabalhou em uma empresa pequena/média, provavelmente deve ter
tipo uma experiéncia bem diferente da proposta apresentada acima. Em algumas empresas, em
um primeiro momento, o foco € gerar receita. A importancia da forma de gerir pessoas, € deixada
para quando a empresa ja estdi em um momento em que possui uma estabilidade financeira
maior e a drea de Gestdo de Pessoas acabava desenvolvendo atividades mais voltadas para o
Departamento Pessoal.

E quando a empresa chega em um processo de maturidade e precisa desenvolver sua
area de Gestao de Pessoas mais voltada aos processos e os subprocessos que acompanha um RH
mais estratégico e moderno? Serd que a metodologia que a area de Gestao de Pessoas utilizam
hoje, que nesse estudo serd chamado de RH tradicional, € eficaz?

As tendéncias atuais do mundo moderno para a Gestdao de Pessoas, conforme (CHI-
AVENATO, 2008) sao:

* Globalizagao,

* Tecnologia,

* Informacao,

¢ Conhecimento,

* Servigos,

« Enfase no cliente,

¢ Qualidade,

¢ Produtividade,

* Competitividade.
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Portanto, a Gestao de Pessoas estd diretamente relacionada com todas as competén-
cias que sao o foco das metodologias dgeis. Metodologias essas que sdo muito utilizadas na area
de desenvolvimento de software.

Com isso, a pergunta chave que norteiou este trabalho foi: "E possivel a metodologia
agil ser aplicada a drea de RH?", e para responder esta pergunta, foi realizado um estudo de
caso em uma empresa do Mercado Financeiro que utiliza as metodologias dgeis em sua drea de
RH, afim de atingir o objetivo geral deste estudo que é: Apresentar a visdo dos colaboradores
que trabalham em um RH Agil, sobre a aplicabilidade da metodologia 4gil em seu setor e na
execucdo do seu trabalho. E com a finalidade de tornar este trabalho o mais completo possivel,
os objetivos especificos deste estudo de caso foram:

* Fazer um breve levantamento bibliogréfico cientifico sobre as teorias do RH e das
metodologias dgeis com foco no SCRUM,;

* Realizar uma entrevista com a gestora do RH da empresa objeto de estudo afim de
coletar sua experiéncia com a aplicabilidade da metodologia agil em seu setor;

* Aplicar um questiondrio aos colaboradores da drea de RH da empresa objeto de
estudo afim de coletar sua vis@o sobre a aplicabilidade da metodologia 4gil em seu dia-a-dia de
trabalho;

 Apresentar e interpretar os dados coletados afim de conseguir responder a pergunta
norteadora "E possivel a metodologia 4gil ser aplicada a drea de RH?".

Portanto, este trabalho foi dividido da seguinte forma: No capitulo 2, foi apresentada
as principais teorias sobre o RH Tradicional, no capitulo 3,foi apresentada as principais teorias
sobre as metodologias dgeis, no capitulo 4, foi apresentada a metolodogia deste trabalho, no
capitulo 5, foi realizada a apresentacao e andlise dos dados coletados com os instrumentos de
pesquisa, e por fim, no capitulo 6, foi apresentada a conclusao.

As
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2 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Nessa secdo foram revisados os conceitos base para entendimento da situacao atual
do RH, também conhecido por drea de Gestdo de Pessoas, € que nesse trabalho foi chamado

mais precisamente de RH Tradicional, pois posteriormente, serd comparado com o RH Agil.

2.1 Contexto e as fases evolutivas

Entender a evolucdo e os desafios da gestdo de pessoas nas organizagdes € de
muita importancia para os envolvidos no processo de gestdo. Pois € uma evolu¢do que vem
acontecendo hd séculos e abrange discussdes em varios setores do conhecimento. Essa drea
foi notada por meio de alguns movimentos. O primeiro movimento marcante ocorreu por meio
da Administrag¢do Cientifica, impulsionada por Frederick W. Taylor (1856- 1915), nos Estados
Unidos, e Henri Fayol (1841-1925), na Franca. O objetivo fundamental desses movimentos eram
proporcionar fundamentacao cientifica as atividades administrativas, substituindo a improvisacao
€ 0 empirismo.

Taylor, com base em seus estudos e andlises em oficinas, concluiu que as pessoas
produziam muito menos do que poderiam produzir. A partir dai, fortaleceu seu sistema de
administracdo cientifica, que intencionava a racionaliza¢do do trabalho, mais particularmente
na simplificacdo dos movimentos requeridos para a execugdo das tarefas, tornando-se esse
movimento como um dos acontecimentos marcantes do século passado.

Ap06s varios debates de insatisfacdo por parte dos trabalhadores, surgiu um novo
movimento, denominado Escola das Relacdes Humanas. Este movimento teve como foco a
apuracdo da necessidade de considerar a importincia dos fatores psicologicos e sociais na
produtividade. As bases desses movimentos foram dadas pelos estudos do psicélogo americano
Elton Mayo (1890-1949).

Além dos movimentos da administracao cientifica e das relacdes humanas, outro
acontecimento marcante na evolucio da drea de gestdo de pessoas, foram as relagdes industriais,
bem como foram essenciais para o desenvolvimento das organizagdes.

Nos Estados Unidos, principalmente no periodo apds a Segunda Guerra Mundial,
verificou-se notdvel aumento do poder dos sindicatos de trabalhadores. Esta situacdo cominou
em mudancas significativas na administracdo de pessoal das empresas, cujas atividades se

restringiam as rotinas de pessoal orientadas pelo enfoque legal e disciplinar.
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Em virtude dessa nova relacdo de forcas, as empresas comecgaram a preocupar-se
mais com suas condi¢des de trabalho e a concessao de beneficios aos seus empregados. E,
também passaram aidentificar a necessidade de negociar com os sindicatos.

De acordo com (CHIAVENATO, 2012), foi neste século que se observou trés eras
organizacionais:

* Era da industrializagdo classica — refere-se ao periodo ap6s a Revolucao Industrial,
até meados de 1950 e metade do século XX.

* Era neocléssica — € o periodo entre as décadas de 1950 a 1990, logo apds a Segunda
Guerra Mundial.

* Era da informagdo — teve inicio em 1990 até a atualidade.

No Brasil, de acordo com (DUTRA, 2009);(CHIAVENATO, 2008), o processo
evolutivo da gestdo de pessoas passou por fases peculiares. Sendo definidas como a tabela

abaixo:

Tabela 1 — As fases evolutivas da Gestio de Pessoas no Brasil
Periodo Abordagem
Fase Contdbil (Anterior a 1930) ) ) .Possul'z‘i‘ cunho essenciall})efflte cgr?tébil; . .
Possuia aparato técnico de “mesa de colocacdo” e o “livro de escrita de pessoal
Havia maior complexidade tecnoldgica e organizacional;
O foco era na formagdo da mao de obra técnica;
Houve a criac@o da drea de cargos, saldrio e defini¢do de planos de carreira;
Ainda permanecia o enfoque burocratico.
Comecgou a ter uma preocupacgio com a qualificacio gerencial;
Fase Administrativa (De 1970 a 1980) Enfoque nas politicas salariais e planos de beneficios;
Enfase nas relagdes de trabalho e negociacdes sindicais.
Iniciou os esforcos para entender e influenciar o negécio da empresa;
Fase Estratégica (Anos 90) Houve a tentativa de abandonar o discurso romantico de RH e se concentrar nos resultados;
Atuou-se com mais pragmatismo para atingir os resultados.
Iniciou a gestdo por competéncias;
Foco em empregabilidade.

Fase Tecnicista (De 1950 a 1970)

Estratégia e competividade (Anos 2000)

Fonte:DUTRA,2009;CHIAVENATO,2008




18

As principais tendéncias do mundo moderno sdo: globalizagdo, tecnologia, infor-
macao, conhecimento, servigos, énfase no cliente, qualidade, produtividade e competitividade.
Com isso, fica mais evidente o papel do RH nas organizacdes de acompanhar as tecnologias e o

mundo.
De acordo com (FISHER, 2002):

A histéria da administrag@o de recursos humanos revela que, mais que a adogdo
de politicas ou instrumentos padronizados, o que caracteriza uma nova fase € a
internalizacdo e a operacionalizacdo de um novo conceito. Um novo modelo
se caracteriza por uma nova légica que da coeréncia e direcionamento para as
praticas de gestdo. As organizagdes mais pressionadas pelo mercado e que t€ém
acesso a técnicas e conceitos inovadores com maior facilidade chegam primeiro
e passam a ser consideradas benchmarks da drea.

Conforme (CHIAVENATO, 2008), ap6s 1990, a drea de RH encontra-se na Era da
Informacdo. Um momento em existe extremo dinamismo, turbuléncia e mudanca. Os modelos
de trabalho precisam ser organicos, ageis, flexiveis e mutaveis. E sem dividas, necessidade de
mudancas. As pessoas passam a ser vistas como parceiros.

(CHIAVENATO, 2008), apresenta sua nova orientacao em plena Era de Informacao,

destacando os aspectos organizacionais e os aspectos culturais, que serdo apresentados na tabela

2:

Tabela 2 — Aspectos da nova Era da Infor-

magao
Aspectos organizacionais Aspectos culturais
Redes internas de equipes e grupos Participagdo e envolvimento
Células de produgao Comprometimento pessoal
Unidades estratégicas de negdcios Orientagdo para o cliente ou usudrio
Simplicidade e agilidade Orientagdo para o cliente ou usudrio
Organizagao e flexibilidade Melhoria continua
Competitividade Comportamento 4gil e proativo
Exceléncia Visdo global e agao local
Adequacdo ao negdcio e a missdo  Proximidade/intimidade com o cliente
Aprendizado organizacional Mudancga cultural e comportamental

Fonte: Baseada na nova orientacio em plena Era
da Informag¢@o.CHIAVENATO,2008

De acordo com (FISHER, 2002), € praticamente impossivel separar o modelo de
gestdo de pessoas do modelo de gestdo do trabalho. Pois trata-se de dois conjuntos de praticas
que incidem sobre as mesmas instancias organizacionais — as relacdes humanas na empresa — e

que pretendem alcangar os mesmos objetivos: determinado padrdo de desempenho no trabalho.
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2.2 Os processos

A Gestao de pessoas pode atuar em quatro niveis diferentes. Para cada um desses
niveis, a GP assume diferentes responsabilidades e papéis. No nivel operacional, ela se torna
mais de execucdo, burocratica, rotineira e possui atividades especializadas ao lidar direta e
exclusivamente com pessoas. No nivel tatico, ela se torna uma consultoria interna para apoiar
os gerentes como gestores de pessoas. No nivel estratégico, ela se transforma em facilitadora e
apoiadora dos negdcios da organizagdo. E por fim, a GP pode atuar como parceira do negdcio da
organizacdo (CHIAVENATO, 2008).

De acordo com (CHIAVENATO, 2008), dentro dos processos de gestio de pessoas,
existem vdrias atividades, politicas e praticas necessdrias para administrar o trabalho das pessoas
em uma organizagdo, sendo elas resumidas da seguinte forma:

* Processos de agregar pessoas: Necessario para incluir novas pessoas na empresa.
Faz parte o recrutamento e selecdo de pessoas.

* Processos de aplicar pessoas: Necessdrio para desenhar as atividades que as
pessoas realizarao na empresa, orientar € acompanhar seu desempenho. Faz parte o desenho
organizacional e desenho de cargos, andlise e descri¢do de cargos, orientacao das pessoas e
avaliacdo do desempenho.

* Processos de recompensar pessoas: Necessdrio para incentivar as pessoas e satis-
fazer suas necessidades individuais. Faz parte as recompensas, remuneracao e beneficios, e
Servigos sociais.

* Processos de desenvolver pessoas: Necessdrio para capacitar o desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores. Incluem o treinamento, gestdo do conhecimento e
gestdo de competéncias, aprendizagem corporativa, programas de desenvolvimento de carreiras,
dentre outras atividades.

* Processos de manter pessoas: Necessdrio para criar condi¢des ambientais e psi-
coldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Faz parte a administracdo da cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencdo de
relacdes sindicais.

* Processos de monitorar pessoas: Necessario para acompanhar e controlar as ativi-
dades das pessoas e verificar resultados. Faz parte o banco de dados e sistemas de informacdes
gerenciais.

Os processos da Gestao de Pessoas tém por finalidade, organizar o comportamento
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da organizacdo com relacdo as influéncias internas e externas, com o fim de obter os resultados
desejaveis tanto da organiza¢do quanto das pessoas envolvidas.

Portanto, afim de apresentar um método nio convencional para a drea de RH, com o
objetivo principal de obter os resultados desejdveis, como falado acima, no capitulo a seguir, foi

apresentado as teorias das metodologias dgeis.
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3 AS METODOLOGIAS AGEIS

Nessa secao foram apresentados o surgimento e a defini¢cdo da metodologia 4gil; foi
feita uma revisdo tedrica da metodologia 4gil SCRUM e foi apresentado uma revisdo tedrica
sobre o Manifesto para o Desenvolvimento Agil de RH afim de apresentar a aplicabilidade da

metodologia 4gil no RH.

3.1 Surgimento e definicao

Em 2001, a nomenclatura “metodologia dgeis” tornou-se popular quando dezessete
especialistas em processos de desenvolvimento de software se uniram e assinaram o ‘“Manifesto
Agil”.

As metodologias dgeis surgiram como uma resposta para as metodologias tradicionais
utilizadas no desenvolvimento de software. Elas sdo um conjunto de metodologias que seguem
os valores e principios determinados pelo manifesto dgil. De acordo com (BECK et al., 2001),
esse manifesto, propde valorizar:

* Individuos e interagdes mais que processos € ferramentas;

* Software em funcionamento mais que documentaciao abrangente;

* Colaboracdo com o cliente mais que negociagdo de contratos;

* Responder a mudangas mais que seguir um plano.

Segundo (SOARES, 2004), a maioria das metodologias 4dgeis ndo possuem nada de
novo. A sua diferenca das metodologias tradicionais se da pelo enfoque e os valores. A proposta

das metodologias dgeis é o foco nas pessoas € ndo em processos.

Como complemento das metodologias dgeis, (SOARES, 2004) relata que:

Uma caracteristica das metodologias dgeis € que elas sdo adaptativas ao invés
de serem preditivas. Com isso, elas se adaptam a novos fatores decorrentes do
desenvolvimento do projeto, ao invés de procurar analisar previamente tudo o
que pode acontecer no desenvolvimento.

3.2 Manifesto Agil: Scrum

No manifesto 4gil, foram apresentados alguns métodos como por exemplo: Scrum,
Extreme Programming (XP), DSDM, Crystal, FDD, etc. Apesar de serem abordagens e metodo-

logias diferentes, eles compartilham os mesmos fundamentos apresentados anteriormente. Neste
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trabalho, foi apresentada a metodologia SCRUM, pois € a metodologia foco de aplicacdo no

estudo de caso.
Segundo o Guia do SCRUM (SCHWABER; SUTHERLAND, 2016), a definicao do

Scrum se da por:

Um framework dentro do qual pessoas podem tratar e resolver problemas com-
plexos e adaptativos, enquanto produtiva e criativamente entregam produtos com
0 mais alto valor possivel. Scrum é: leve, simples de entender e extremamente
dificil de dominar

De acordo com (SCHWABER; SUTHERLAND, 2016), o scrum é fundamento nas teorias
empiricas de controle de processo, ou empirismo. Esse processo empirico se d4 em trés pilares
que apoiam a sua implementacdo, sendo eles:

* Transparéncia;

* Inspecao;

* Adaptacdo.

Esses pilares se tornam vivos e constroem a confianga para todos os integrantes
do time quando os valores de comprometimento, coragem, foco, transparéncia e respeito sao
assumidos e vividos por eles. O sucesso da metodologia esta diretamente relacionado a vivéncia
destes cinco valores.

A metodologia Scrum € constituida por times, papéis, eventos, artefatos e regras,
que serdo apresentadas na Tabela 3,4 e 5.

Tabela 3 — Time e papéis
Time Papéis
Product Owner Responsdvel por maximizar o valor do produto e do trabalho do Time de Desenvolvimento.
Profissionais que realizam o trabalho de entregar uma versao usdvel
que potencialmente incrementa o produto “Pronto” ao final de cada Sprint.

Responsével por garantir que o Scrum seja entendido e aplicado.
Garante que o Time Scrum adere a teoria, praticas e regras da metodologia.

Fonte: SCHWABER;SUTHERLAND, 2016

Time de Desenvolvimento

Scrum Master

Como pode-se verificar na tabela acima, o time na metodologia SCRUM ¢é formado
por trés papéis principais: o Produt Owner, mais conhecido como P.O., o Time de Desenvolvi-
mento, mais conhecido como os desenvolvedores de software e o Scrum Master, que exerce o

papel de garantir que o time conhecga as teorias, préticas e regras da metodologia.
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Tabela 4 — Eventos

Eventos Definicao
E o coragdo do Scrum, com um time-boxe de um més ou menos.
Sprint Tem duragdes coerentes em todo o esfor¢o de desenvolvimento.

Uma nova sprint inicia imediatamente apds a conclusdo da anterior.
E criado com o trabalho colaborativo de todo o Time Scrum.
Reunido de Planejamento da Sprint A reunido responde as seguintes questdes: Qual € o objetivo da Sprint?
O que pode ser entregue? Como serd realizado o trabalho necessario?
Possui um time-boxed de 15 min, para que o Time de Desenvolvimento
possa sincronizar as atividades e criar um plano para as proximas 24 horas.
Durante a reunido, o Time Scrum e as partes interessadas colaboram
Revisdo da Sprint sobre o que foi feito na Sprint.
E executada no final da Sprint.
E uma oportunidade para o Time Scrum inspecionar a si préprio e
criar um plano para melhorias a serem aplicadas na préxima Sprint.

Fonte: SCHWABER;SUTHERLAND, 2016

Reunido Didria

Retrospectiva da Sprint

O time utilizando os eventos descritos na tabela acima, come¢am a aplicar as cerimo-
nias em sua rotina didria e semanal, afim de alcangarem o objetivo proposto no projeto a ser

desenvolvido, onde, uma sprint dura aproxidamente 2 ou 4 semanas, dependendo da forma que o

time preferir trabalhar.

Tabela 5 — Artefatos
Artefatos Definicao
E uma lista ordenada de tudo que deve ser necessario no produto,
e € uma origem tunica dos requisitos para qualquer mudanga a ser feita no produto.
Backlog da Sprint E um conjunto de itens do Backlog do Produto selecionados para a Sprint.
E a soma de todos os itens do Backlog do Produto completados durante
a Print e o valor dos incrementos de todas as Sprints anteriores.

Fonte: SCHWABER;SUTHERLAND, 2016

Backlog do Produto

Incremento

Explicando a aplicabilidade do que foi apresentado nas tabelas acima, a sprint funci-
ona da seguinte forma: O Dono do produto (Product Owner) preenche o Uma lista priorizada de
tudo o que pode ser incluido em um produto (Backlog) do Produto com as entregas necessarias
para o desenvolvimento do projeto e a cada sprint, prioriza os desenvolvimentos no Backlog
da Sprint. Antes da sprint, é realizada a Reunido de Planejamento da Sprint com o objetivo
de programar e determinar como serd desenvolvida a tarefa. Durante a sprint, diariamente sao

realizadas as Reunides Didrias, onde o Time de Desenvolvimento fala o que estd desenvolvendo
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e mostra como estd o desenvolvimento do Backlog da Sprint. Ao final da Cada um dos periodos
utilizados para a conclusdo de uma parte de um projeto desenvolvido por meio da metodologia
dgil conhecida como Scrum (Sprint) € realizada a Revisdo com o objetivo do Time de Desen-
volvimento apresentar as entregas realizadas durante a Sprint e posteriormente € realizada a
Retrospectiva da Sprint com o objetivo do Time de avaliar como foi o periodo da sprint, se ha
melhorias e pontuar o que foi bom para continuar sendo realizado.

Entdo, o processo de desenvolvimento do Scrum pode ser resumido da seguinte

forma:

Figura 1 — Processo de Desenvolvimento Scrum

Reunidn Didrla

Backlog do

£ a4 Semanas

Incrementn de produto

Fonte: SCRUM,(2017).

3.3 Manifesto Agil: RH

De acordo com o Manifesto para o Desenvolvimento Agil de RH (ALMAGRO et al.,
2001), esta sendo descoberto as melhores maneiras de desenvolver uma cultura de trabalho, com

6 valores principais, conforme abaixo:
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Figura 2 — Manifesto Agil de Recursos Humanos

Redes
colaborativas

Ambigdo ) Transparéncia

Iylanifesto
Agil de RH

Motivagdo

intrinseca

Adaptabilidade \
/

Inspirar-se e
comprometer-
se

Fonte: Baseado no Manifesto para desenvolvimento agil de RH,(2017).

Tendo em vista que a aplicagao de um RH &gil é uma novidade para muitas orga-
nizagdes, esse manifesto recente de 2017, marca um ponto inicial muito importante. Portanto,
analisa-se que a gestdo de Recursos Humanos e o manifesto 4gil de RH possuem o objetivo em

comum que € evoluir com o desenvolvimento humano nas organizagdes e aplicar os principios

de agilidade nos processos e desenvolvimento do trabalho.
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4 METODOLOGIA

Nesta secdo foi descrito inicialmente qual o tipo de pesquisa escolhido para o
desenvolvimento deste trabalho. Posteriormente, foi apresentado qual foi o local objeto do
estudo, qual o universo das pessoas escolhidas para fazerem parte da pesquisa, quais sao os
sujeitos envolvidos na pesquisa e quais foram os instrumentos de coleta de dados. Para finalizar,

foi realizada uma breve anélise e discussao dos resultados que serdo apresentados no capitulo 5.

4.1 Tipo de pesquisa

Os tipos de pesquisa escolhidos para o desenvolvimento deste trabalho sdo: descritiva
e qualitativa, pois, conforme descrito por (GIL, 1999), as pesquisas descritivas t€m como
finalidade principal a descri¢do das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno,
ou o estabelecimento de relacdes entre varidveis. Sdo inimeros os estudos que podem ser
classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas aparece na utiliza¢ao
de técnicas padronizadas de coleta de dados, e de acordo com (KERR; KENDALL, 2013), uma
das vantagens da pesquisa qualitativa estd em ser especialmente eficaz no estudo de nuangas sutis
da vida humana e na analise dos processos sociais ao longo do tempo. A principal vantagem deste
metodo estd na oportunidade de explorar pressupostos que interferem na nossa compreensao do
mundo social. A pesquisa qualitativa e particularmente adequada para areas, temas ou problemas
que nao sao bem conhecidos ou sem respostas apropriadas. Uma vez que a pesquisa qualitativa
simultaneamente coleta, analisa e reformula perguntas, ela e particularmente apropriada para

novos topicos e temas.

4.2 Local da pesquisa

O local da pesquisa que se chama, Empresa Alfa, foi o objeto de estudo deste trabalho
em decorréncia de dois fatores:

1°: A graduanda trabalha nessa empresa, o que facilitou o acesso as informacdes e a
coleta de dados;

2°: E uma empresa de grande porte que aplica as metodologias dgeis na drea de

Recursos Humanos, chamada dentro da organizacdo como drea de Gente e Gestao.
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4.3 Universo das pessoas envolvidas

Para o desenvolvimento deste trabalho, foi extritamente necessario o apoio de algu-
mas pessoas da empresa objeto de estudo, para que os instrumentos de coleta fossem destinados
exatamente as pessoas onde o universo de: drea de RH e que utilizam as metodologias dgeis na

pratica, fossem alcangados.

4.4 Sujeitos envolvidos

Para a efetiva coleta de dados deste trabalho, foram escolhidos dois sujeitos:

1°: Gestora da drea de Recursos Humanos,

2°: Colaborares da drea de Recursos Humanos.

A gestora da drea de Recursos Humanos € do género feminino, com faixa etdria entre
30 a 35 anos e com Ensino Superior Completo. Ela se encontrava na empresa desde o inicio da
area, onde acompanhou e implantou os processos da metodologia dgil de SCRUM, conforme
descrito no Apéndice 1.

Os colaboradores da drea de Recursos Humanos, foram um total de 69 colaboradores.
Destes, 44 sdo do género feminino, com faixa etdria entre 20 a 40 anos e com Ensino Superior
em andamento ou completo. Os outros 22 colaboradores sao do género masculino, com faixa

etdria entre 23 a 38 anos e com Ensino Superior em andamento ou completo.

4.5 Instrumentos de coleta

Nesta pesquisa foram utilizados 2 instrumentos de coleta:

1°: Entrevista por meio de videochamada com a gestora da drea de Recursos Huma-
nos,

2°: Envio de formuldrio eletrdnico para os colaboradores da drea de Recursos
Humanos.

As questdes do formuldrio eletronico foram divididas em 4 competéncias elencadas
como importantes para o estudo das respostas, sendo elas descritas e apresentadas no capitulo

seguinte.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo foram apresentados os dados coletados no formuldrio eletronico que
foi utilizado como instrumento de pesquisa nesse estudo. Os topicos foram divididos pelas
competéncias para analisar separadamente os resultados, e por fim, foi realizado a andlise e
interpretacdo das respostas.

As informagdes coletadas na entrevista com a gestora da drea, estdo transcritas
detalhadamente no apéndice, e algumas partes serdo citadas na parte final deste capitulo.

Os principais dados apresentados neste capitulo sdo os dados do formuldrio eletrd-
nico, que foram divididos nas seguintes competéncias:

1* competéncia: Eficécia;

2* competéncia: Impacto na cultura organizacional;

3% competéncia: Perfomance;

4* competéncia: Tradicional X Agil.

Para cada competéncia foram escolhidas 4 perguntas, sendo elas, afirmativas e
negativas. E para as respostas, a metodologia de andlise escolhida foi a Escala de Likert, sendo
as op¢oes disponiveis das respostas: "Concordo", "Concordo totalmente", "Discordo", "Discordo
totalmente"e "Nao se aplica".

A amostra do formuldrio eletronico foi no total de 69 colaboradores, sendo o total
obtido de 30 respondentes. Dessa forma, a seguir, serd apresentado as respostas do formulério

divididas em: 4 perguntas por competéncia.



29

5.1 Competéncia: Eficacia

A primeira pergunta afirmativa da competéncia de Efic4cia foi: "Atinjo minhas metas

com muito mais eficiéncia com as metodologias dgeis."

Griéfico 1 — 1? pergunta da competéncia: Eficdcia

Atinjo minhas metas com muito mais
eficiéncia com as metodologias ageis.

NAO SE APLICA

CONCORDO

CONCORDO TOTALMENTE

0 5 10 15 20

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no gréfico 1:

* 19 colaboradores, o equivalente a 63,4 por cento, concordam que atingem suas
metas com muito mais eficiéncia com o uso das metodologias dgeis;

* 10 colaboradores, o equivalente a 33,3 por cento, concordam totalmente que
atingem suas metas com muito mais eficiéncia com o uso das metodologias 4geis;

* 1 colaborador, o equivalente a 3,3 por cento, acredita que ndo se aplica a afirmacio
de que ele consegue atingir suas metas com muito mais eficiéncia com as as metodologias dgeis.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 96,7 por cento dos
entrevistados, acreditam que conseguem obter €xito em suas metas com muito mais eficiéncias

com o uso de metodologias dgeis.
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A segunda pergunta negativa da competéncia de Eficicia foi: "Nao entrego minhas

tarefas dentro do prazo estipulado e tenho atrasados."

Grifico 2 — 2° pergunta da competéncia: Eficdcia

Nao entrego minhas tarefas dentro
do prazo estipulado e tenho atrasos.

NAO SE APLICA
DISCORDO TOTALMENTE
DISCORDO

CONCORDO

0 5 10 15 20

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no gréfico 2:

* 18 colaboradores, o equivalente a 60 por cento, discordam que nio entregam suas
tarefas dentro do prazo estipulado e que possuem atrasos (sendo considerado o contexto de que
eles trabalham no setor em que se utiliza atualmente a aplicacdo das metodologias dgeis), ou
seja, eles concordam que entregam suas tarefas;

* 5 colaboradores, o equivalente a 16,7 por cento, discordam totalmente que nao
entregam suas tarefas dentro do prazo estipulado e que possuem atrasos;

* 4 colaboradores, o equivalente a 13,3 por cento, concordam que ndo entregam suas
tarefas dentro do prazo estipulado e que possuem atrasos;

* 3 colaboradores, o equivalente a 10 por cento, acreditam que ndo se aplica a
negativa de que ndo entregam suas tarefas dentro do prazo estipulado e que possuem atrasos.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 76,67 por cento dos
entrevistados, discordam que nao conseguem entregar suas tarefas dentro do prazo estipulado e

que possuem atrasos.
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A terceira pergunta negativa da competéncia de Eficdcia foi: "Nao percebo melhoria

na minha produtividade com o uso da metodologia agil."

Grifico 3 — 37 pergunta da competéncia: Eficdcia

Nao percebo melhoria na minha
produtividade com o uso da
metodologia agil.
NAO SE APLICA
DISCORDO TOTALMENTE
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CONCORDO
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no gréfico 3:

* 17 colaboradores, o equivalente a 56,7 por cento, discordam que ndo percebem
melhoria em sua produtividade com o uso da metodologia 4gil;

* 10 colaboradores, o equivalente a 33,3 por cento, discordam totalmente que nao
percebem melhoria em sua produtividade com o uso da metodologia agil;

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,7 por cento, acreditam que ndo se aplica a
negativa de que ndo percebem melhoria em sua produtividade com o uso da metodologia agil;

* 1 colaborador, o equivalente a 3,3 por cento, concorda que nao percebe melhoria
na sua produtividade com o uso da metodologia agil.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 90 por cento dos
entrevistados, discordam que ndo conseguem entregar suas tarefas dentro do prazo estipulado e

que possuem atrasos.
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A quarta pergunta afirmativa da competéncia de Eficdcia foi: "Fico muito satisfeito

quando faco a entrega esperada e a apresento na review."

Grifico 4 — 4° pergunta competéncia: Eficicia

Fico muito satisfeito quando fagco a
entrega esperada e a apresento na
review.

NAO SE APLICA

CONCORDO

CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 4:

* 17 colaboradores, o equivalente a 56,7 por cento, concordam totalmente que ficam
muito satisfeitos quando fazem a entrega esperada e que a apresentam na review;

* 12 colaboradores, o equivalente a 40 por cento, concordam que ficam muito
satisfeitos quando fazem a entrega esperada e que a apresentam na review;

* 1 colaborador, o equivalente a 3,3 por cento, acredita que ndo se aplica a sua
satisfacdo quando faz a entrega esperada e a apresenta na review.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 96,7 por cento dos
entrevistados, concordam que ficam muito satisfeitos quando fazem a entrega esperada e que a
apresentam na review.

O gréfico 5 abaixo € o resultado da compilacdo das respostas referente a cada
pergunta apresentada acima da competéncia eficicia, com o fim de analisar a porcentagem
de sucesso, fracasso e abstencdo da visdo dos colaboradores sobre a metodologia 4gil nesta

competéncia.
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Grafico 5 — Eficacia

Eficacia

M Sucesso
M Fracasso

m Abstencgao

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Portanto, como pode-se verificar no grafico 5, de acordo com as 4 perguntas apresen-
tadas na competéncia eficdcia, na visdo dos colaboradores, a aplicabilidade da metodologia 4gil

€ 90 por cento de sucesso.
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5.2 Competéncia: Impacto na cultura organizacional

A primeira pergunta afirmativa da competéncia de Impacto na cultura organizacional

foi: "Minha habilidade de trabalho em equipe evoluiu com a metodologia de trabalho 4gil."

Griéfico 6 — 17 pergunta da competéncia: Impacto na cultura organizacional

Minha habilidade de trabalho em
equipe evoluiu com a metodologia de
trabalho agil.
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no gréfico 6:

* 16 colaboradores, o equivalente a 53,3 por cento, concordam que sua habilidade de
trabalho em equipe evoluiu com a metodologia agil;

* 8 colaboradores, o equivalente a 26,7 por cento, concordam totalmente que sua
habilidade de trabalho em equipe evoluiu com a metodologia agil;

* 4 colaboradores, o equivalente a 13,3 por cento, discordam que sua habilidade de
trabalho em equipe evoluiu com a metodologia agil;

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,7 por cento, acreditam que nao se aplica a
afirmativa de que sua habilidade de trabalho em equipe evoluiu com a metodologia 4gil.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 80 por cento dos
entrevistados, concordam que sua habilidade de trabalho em equipe evoluiu com a metodologia

dgil.
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A segunda pergunta afirmativa da competéncia de Impacto na cultura organizacional

foi: "Me vi for¢cada a me adaptar a metodologia 4gil devido a necessidade da empresa."

Griéfico 7 — 2° pergunta da competéncia: Impacto na cultura organizacional

Me vi forcada a me adaptar a
metodologia agil devido a
necessidade da empresa.
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no gréfico 7:

* 16 colaboradores, o equivalente a 53,3 por cento, discordam que se viram forcados
a se adaptarem a metodologia 4gil devido a necessidade da empresa;

* 6 colaboradores, o equivalente a 20 por cento, concordam que se viram forcados a
se adaptarem a metodologia agil devido a necessidade da empresa;

* 5 colaboradores, o equivalente a 16,7 por cento, discordam totalmente que se viram
for¢ados a se adaptarem a metodologia 4gil devido a necessidade da empresa;

* 3 colaboradores, o equivalente a 10 por cento, acreditam que ndo se aplica a
afirmativa que se viram for¢cados a se adaptarem a metodologia 4gil devido a necessidade da
empresa.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 70 por cento dos
entrevistados, discordam que se viram for¢ados a se adaptarem a metodologia agil devido a

necessidade da empresa.
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A terceira pergunta afirmativa da competéncia de Impacto na cultura organizacional

foi: "Me sinto desmotivada a trabalhar quando tenho muitas reunides no mesmo dia."

Grifico 8 — 37 pergunta da competéncia: Impacto na cultura organizacional

Me sinto desmotivada a trabalhar
guando tenho muitas reunioes no
mesmo dia.
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no gréfico 8:

* 13 colaboradores, o equivalente a 43,3 por cento, concordam que se sentem
desmotivados a trabalhar quando possuem muitas reunides no mesmo dia;

* 8 colaboradores, o equivalente a 26,7 por cento, concordam totalmente que se
sentem desmotivados a trabalhar quando possuem muitas reunides no mesmo dia;

* 6 colaboradores, o equivalente a 20 por cento, discordam que se sentem desmotiva-
dos a trabalhar quando possuem muitas reunides no mesmo dia;

* 3 colaboradores, o equivalente a 10 por cento, acreditam que ndo se aplica a
afirmativa que se sentem desmotivados a trabalhar quando possuem muitas reunides no mesmo
dia.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 70 por cento dos
entrevistados, concordam que se sentem desmotivados a trabalhar quando possuem muitas

reunides no mesmo dia.
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A quarta pergunta afirmativa da competéncia de Impacto na cultura organizacional
foi: "A empresa me capacita para entender melhor como funciona as metodologias dgeis e como

posso aplica-la na minha rotina."

Grafico 9 — 4* pergunta competéncia: Impacto na cultura organizacional

A empresa me capacita para
entender melhor como funciona as
metodologias ageis e como posso
aplica-la na minha rotina.
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 9:

* 12 colaboradores, o equivalente a 40 por cento, discordam que a empresa 0s
capacita para entenderem melhor como funciona as metodologias 4dgeis e como podem aplicd-la
em sua rotina;

* 8 colaboradores, o equivalente a 26,7 por cento, concordam que a empresa 0s
capacita para entenderem melhor como funciona as metodologias dgeis e como podem aplici-la
€m sua rotina;

* 7 colaboradores, o equivalente a 23,3 por cento, acreditam que ndo se aplica a
afirmativa que a empresa os capacita para entenderem melhor como funciona as metodologias
dgeis e como podem aplicd-la em sua rotina;

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,7 por cento, concordam totalmente que a empresa
os capacita para entenderem melhor como funciona as metodologias dgeis e como podem aplicé-
la em sua rotina;

* 1 colaborador, o equivalente a 3,3 por cento, discorda totalmente que a empresa o
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capacita para entender melhor como funciona as metodologias dgeis e como podem aplicd-la em
sua rotina.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 43,3 por cento dos
entrevistados, discordam que a empresa o capacita para entender melhor como funciona as
metodologias dgeis e como podem aplicd-la em sua rotina.

O gréfico 10 € o resultado da compilacdo das respostas referente a cada pergunta
apresentada acima da competéncia impacto na cultura organizacional, com o fim de analisar a
porcentagem de sucesso, fracasso e absten¢do da visdo dos colaboradores sobre a metodologia

agil nesta competéncia.

Grafico 10 — Impacto na cultura organizacional

Impacto na cultura organizacional

W Sucesso
M Fracasso

I Abstencdo

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Portanto, conforme grafico 10, para a competéncia Impacto na cultura organizacional,

na visao dos colaboradores, a metodologia 4gil aplicada ao RH possui 51 por cento de sucesso.
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5.3 Competéncia: Perfomance

A primeira pergunta afirmativa da competéncia de Perfomance foi: "Sinto que nao
posso contar com meu colega. Quando assumo uma tarefa da sprint, faco ela sozinha, sem pedir

ajuda.”

Gréfico 11 — 1? pergunta da competéncia: Perfomance

Sinto que nao posso contar com o
meu colega. Quando assumo uma
tarefa da sprint, faco ela sozinha, sem
pedir ajuda.

NAO SE APLICA
DISCORDO TOTALMENTE

DISCORDO

CONCORDO ‘

0 5 10 15 20

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 11:

* 19 colaboradores, o equivalente a 63,3 por cento, discordam que sentem que nao
podem contar com o seus colegas. Discordam que quando assumem uma tarefa da sprint, a
realizam sozinha, sem pedir ajuda;

* 7 colaboradores, o equivalente a 23,3 por cento, discordam totalmente que sentem
que ndo podem contar com o seus colegas. Discordam totalmente que quando assumem uma
tarefa da sprint, a realizam sozinha, sem pedir ajuda;

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,7 por cento, concordam que sentem que nao
podem contar com o seus colegas. Concordam que quando assumem uma tarefa da sprint, a
realizam sozinha, sem pedir ajuda;

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,7 por cento, acreditam que ndo se aplica a

afirmativa que sentem que ndo podem contar com o seus colegas e que ndo se aplica que quando
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assumem uma tarefa da sprint, a realizam sozinha, sem pedir ajuda.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 86,6 por cento dos
entrevistados, discordam que sentem que ndo podem contar com o seus colegas. Discordam que
quando assumem uma tarefa da sprint, a realizam sozinha, sem pedir ajuda.

A segunda pergunta afirmativa da competéncia de Perfomance foi: "Eu sinto que

entrego o meu melhor em relacdo a agilidade."

Grafico 12 — 2% pergunta da competéncia: Perfomance

Eu sinto que entrego o meu melhor
em relacao a agilidade.

DISCORDO

CONCORDO

CONCORDO TOTALMENTE

0 5 10 15 20 25

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 12:

* 21 colaboradores, o equivalente a 70 por cento, concordam que sentem que entregam
o seu melhor em relacdo a agilidade;

* 5 colaboradores, o equivalente a 16,7 por cento, concordam totalmente que sentem
que entregam o seu melhor em relagdo a agilidade;

* 4 colaboradores, o equivalente a 13,3 por cento, discordam que sentem que entregam
o seu melhor em relacdo a agilidade.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 86,7 por cento dos
entrevistados, concordam que sentem que entregam o seu melhor em relagdo a agilidade.

A terceira pergunta negativa da competéncia de Perfomance foi: "Acho que nao

melhorei meu desempenho em trabalhar em equipe devido as metodologias dgeis. Acabo
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trabalhando mais sozinho(a)".

Grafico 13 — 3* pergunta da competéncia: Perfomance

Acho que ndo melhorei meu
desempenho em trabalhar em equipe
devido as metodologias ageis. Acabo

trabalhando mais sozinho(a).

NAO SE APLICA
DISCORDO TOTALMENTE
DISCORDO

CONCORDO

CONCORDO TOTALMENTE | | | | | | | | ‘
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 13:

* 17 colaboradores, o equivalente a 56,7 por cento, discordam que acham que ndo
melhoraram seu desempenho em trabalhar em equipe devido as metodologias dgeis e discordam
que acabam trabalhando mais sozinho(a);

* 8 colaboradores, o equivalente a 26,7 por cento, discordam totalmente que acham
que ndo melhoraram seu desempenho em trabalhar em equipe devido as metodologias dgeis e
discordam totalmente que acabam trabalhando mais sozinho(a);

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,6 por cento, concordam que acham que nao
melhoraram seu desempenho em trabalhar em equipe devido as metodologias dgeis e concordam
que acabam trabalhando mais sozinho(a);

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,6 por cento, acreditam que ndo se aplica a
negativa de que acham que ndo melhoraram seu desempenho em trabalhar em equipe devido as
metodologias dgeis e que acabam trabalhando mais sozinho(a);

* 1 colaborador, o equivalente a 3,4 por cento, concorda totalmente que acha que nao
melhorou seu desempenho em trabalhar em equipe devido as metodologias dgeis e que acaba

trabalhando mais sozinho(a).
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De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 83,4 por cento dos
entrevistados, discordam que acham que ndo melhoraram seu desempenho em trabalhar em
equipe devido as metodologias dgeis e discordam que acabam trabalhando mais sozinho(a).

A quarta pergunta afirmativa da competéncia de Perfomance foi: "Me sinto a vontade

para participar mais das reunides e de pedir ajuda.”

Grafico 14 — 4* pergunta competéncia: Perfomance

Me sinto a vontade para participar
mais das reunioes e de pedir ajuda.

NAO SE APLICA
DISCORDO
CONCORDO

CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 14:

* 12 colaboradores, o equivalente a 40 por cento, concordam que sentem-se a vontade
para participar mais das reunides e de pedirem ajuda;

* 10 colaboradores, o equivalente a 33,3 por cento, concordam totalmente que
sentem-se a vontade para participar mais das reunides e de pedirem ajuda;

* 6 colaboradores, o equivalente a 20 por cento, discordam que sentem-se a vontade
para participar mais das reunides e de pedirem ajuda;

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,7 por cento, acreditam que nao se aplica a
afirmativa de que sentem-se a vontade para participar mais das reunides e de pedirem ajuda.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 73,3 por cento dos
entrevistados, concordam que sentem-se a vontade para participar mais das reunides e de pedirem

ajuda.
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O gréfico 15 € o resultado da compilacdo das respostas referente a cada pergunta
apresentada acima da competéncia perfomance, com o fim de analisar a porcentagem de sucesso,

fracasso e absten¢do da visdo dos colaboradores sobre a metodologia dgil nesta competéncia.

Grifico 15 — Perfomance da equipe

Perfomance da equipe

M Sucesso
M Fracasso

= Abstengao

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Portanto, na visdo dos colaboradores, a perfomance da equipe utilizando a metodolo-

gia 4gil, possui 82 por cento de sucesso.
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5.4 Competéncia: Tradicional x Agil

A primeira pergunta afirmativa da competéncia Tradicional x Agil foi: "O tempo de

metodologia tradicional aplicada ao RH me da mais seguranca e confianca no trabalho."

Griéfico 16 — 1* pergunta da competéncia: Competéncia: Tradicional x Agil

O tempo de metodologia tradicional
aplicada ao RH me da mais seguranca
e confianc¢a no trabalho.

NAOQ SE APLICA
DISCORDO TOTALMENTE
DISCORDO

CONCORDO

CONCORDO TOTALMENTE | | | ‘ ‘ ‘
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 16:

* 14 colaboradores, o equivalente a 46,7 por cento, discordam que o tempo da
metodologia tradicional aplicada ao RH d4 mais sguranca e confianc¢a no trabalho;

* 7 colaboradores, o equivalente a 23,3 por cento, concordam que o tempo da
metodologia tradicional aplicada ao RH d4 mais sguranga e confianga no trabalho;

* 4 colaboradores, o equivalente a 13,3 por cento, concordam totalmente que o tempo
da metodologia tradicional aplicada ao RH dd mais sguranca e confianca no trabalho;

* 3 colaboradores, o equivalente a 10 por cento, discordam totalmente que o tempo
da metodologia tradicional aplicada ao RH da mais sguranca e confianca no trabalho;

* 2 colaboradores, o equivalente a 6,7 por cento, acreditam que nao se aplica a
afirmativa de que o tempo da metodologia tradicional aplicada ao RH d4 mais sguranca e
confianga no trabalho.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 56,7 por cento
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dos entrevistados, discordam que o tempo da metodologia tradicional aplicada ao RH d4 mais

sguranca e confianca no trabalho.

A segunda pergunta afirmativa da competéncia Tradicional x Agil foi: "As cerimonias

didrias, semanais € mensais fazem sentido para mim."

Griéfico 17 — 2* pergunta da competéncia: Competéncia: Tradicional x Agil

As cerimoOnias diarias, semanais e
mensais fazem sentido para mim.

NAO SE APLICA
DISCORDO TOTALMENTE
DISCORDO

CONCORDO

CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 17:

* 12 colaboradores, o equivalente a 40 por cento, concordam que as cerimdnias
diarias, semanais e mensais fazem sentido para eles;

* 10 colaboradores, o equivalente a 33,3 por cento, concordam totalmente que as
cerimOnias didrias, semanais e mensais fazem sentido para eles;

* 4 colaboradores, o equivalente a 13,3 por cento, discordam que as cerimOnias
diarias, semanais e mensais fazem sentido para eles;

* 3 colaboradores, o equivalente a 10 por cento, acreditam que ndo se aplica a
afirmativa que as cerimOnias didrias, semanais e mensais fazem sentido para eles;

* 1 colaborador, o equivalente a 3,4 por cento, discordam totalmente que as cerimo-
nias didrias, semanais e mensais fazem sentido para eles.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 73,3 por cento dos

entrevistados, concordam que as cerimOnias didrias, semanais € mensais fazem sentido para eles.



46

A terceira pergunta negativa da competéncia Tradicional x Agil foi: "Nio vejo

diferenca da minha perfomance no trabalho com o método tradicional ou agil."

Griéfico 18 — 3* pergunta da competéncia: Competéncia: Tradicional x Agil

Nao vejo diferen¢a da minha
performance no trabalho com o
meétodo tradicional ou agil.

NAO SE APLICA
DISCORDO TOTALMENTE
DISCORDO

CONCORDO
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 18:

* 14 colaboradores, o equivalente a 46,7 por cento, discordam que ndo veem diferenca
da sua performance no trabalho com o método tradicional ou 4gil;

* 10 colaboradores, o equivalente a 33,3 por cento, discordam totalmente que nio
veem diferenca da sua performance no trabalho com o método tradicional ou 4gil;

* 3 colaboradores, o equivalente a 10 por cento, concordam que ndo veem diferenca
da sua performance no trabalho com o método tradicional ou 4agil;

* 3 colaboradores, o equivalente a 10 por cento, acreditam que ndo se aplica a
negativa que ndo veem diferenca da sua performance no trabalho com o método tradicional ou
agil;

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 80 por cento dos
entrevistados, discordam que ndo veem diferenca da sua performance no trabalho com o método
tradicional ou agil.

A quarta pergunta afirmativa da competéncia Tradicional x Agil foi: "Eu preferia

trabalhar no RH com as metodologias tradicionais."
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Griéfico 19 — 4° pergunta competéncia: Tradicional x Agil

Eu preferia trabalhar no RH com as
metodologias tradicionais.
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Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Conforme apresentado no grafico 19:

* 15 colaboradores, o equivalente a 50 por cento, discordam totalmente que preferiam
trabalhar no RH com as metodologias tradicionais;

* 13 colaboradores, o equivalente a 43,3 por cento, discordam que preferiam trabalhar
no RH com as metodologias tradicionais;

* 1 colaborador, o equivalente a 3,3 por cento, concorda totalmente que preferia
trabalhar no RH com as metodologias tradicionais;

* 1 colaborador, o equivalente a 3,3 por cento, acredita que ndo se aplica a afirmativa
de que preferia trabalhar no RH com as metodologias tradicionais.

De forma resumida, a maioria das respostas, que corresponde a 93,3 por cento dos

entrevistados, discordam que preferiam trabalhar no RH com as metodologias tradicionais.
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O gréfico 20 € o resultado da compilacdo das respostas referente a cada pergunta
apresentada acima da competéncia tradicional x 4gil, com o fim de analisar a porcentagem
de sucesso, fracasso e abstencdo da visdo dos colaboradores sobre a metodologia 4gil nesta

competéncia.

Griéfico 20 — Tradicional X Agil

Tradicional X Agil

M Sucesso
M Fracasso

I Abstencao

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Portanto, conclui-se que na visdo dos colaboradores, quando compara-se as metodo-
logias tradicionais do RH e as dgeis, 76 por cento consideram que as metodologias dgeis sdo um

SUCesSo.
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Por fim, no grafico 21, foi elaborado um ranking resumido das competéncias para
uma melhor visualizac¢do dos dados coletados, afim de comprovar se a metodologia 4gil realmente

€ sucesso = aplicdvel ao RH ou € um fracasso = preferivel o RH tradicional.

QGrafico 21 — Resumo

Resumo
83%
76%
| 51% B
37%
4% 13% 17% 6% 13% 5% 8%
E— I
SUCESSO FRACASSO ABSTENCAO
m Eficacia Impacto na cultura organizacional
Perfomance da equipe Tradicional X Agil

Fonte: elaborado pelo autor (2022).

Portanto, pode-se verificar que, conforme (CHIAVENATO, 2008) relata, a Era da
Informacao precisaria ser organico, 4gil, flexivel e mutével, e que onde (FISHER, 2002), diz
que ¢é praticamente impossivel separar o modelo de gestdo de pessoas do modelo de gestdao de
trabalho, vai totalmente de encontro com o que (SOARES, 2004) diz quando, a proposta das
metodologias dgeis € o foco nas peessoas e ndo em processos, € de acordo com isso, confirma o
que a gestora relata em sua entrevista, que a dica principal da aplicabilidade da metodologia 4gil
na rotina € adaptar a realidade, aproveitar o que a metodologia Scrum faz sentido para a realidade
do time, o foco ndo é na metodologia, e sim nas pessoas, o que pode agregar em seu trabalho e
facilitar os trabalhos operacionais. E € possivel verificar que a forma que a metodologia 4gil esta
sendo aplicada na empresa Alfa, na visao dos colaboradores, que sdo os que executam e estao
diariamente praticando, que a metodologia s agregou e trouxe muitos pontos positivos para a

rotina do RH.
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6 CONCLUSAO

Buscou-se, com o presente estudo, trazer contribui¢des para os profissionais da drea
de Recursos Humanos, pois procurou elucidar a aplicabilidade de novas abordagens metodologi-
cas com uma visao mais 4gil dos processos.

Com o presente estudo foi possivel entender que a aplicabilidade da metolodogia agil
na area de RH € um sucesso pois aumentou a eficdcia, a perfomance da equipe, gerou impacto
positivo na cultura organizacional e constatou-se uma preferéncia pelos colaboradores das
metodologias dgeis em comparagdo com as metodologias tradicionais, levando em considerag¢ao
que foi apresentado neste estudo a visdo dos colaboradores que atualmente utilizam diariamente
a metodologia 4gil em sua rotina de trabalho na drea de RH, e da gestora que auxiliou em todo o
processo de implementagcdo da metodologia em seu setor.

Como demonstrado no referencial tedrico, as metodologias tradicionais do RH
também estao indo ao encontro de uma metodologia mais tecnoldgica e automatica, o que vai de

encontro com o que € proposto neste trabalho.
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APENDICE A - ENTREVISTA

- Como funciona a rotina do RH? Como vocés aplicam as metodologias dgeis na
rotina?

R: Somos um time de 80 pessoas dividas em times multidisciplinares. O time foi
iniciado em 2018 e desde essa época ja tinhamos a mentalidade de um time mais agil. Com isso,
comecamos a aprender sobre a metodologia do scrum para analisarmos o que poderiamos aplicar.
Vimos que alguns rituais da metodologia nao faziam tanto sentido para o nosso dia-a-dia. Um
exemplo seria a nomenclatura do time de squad ou tribo, ndo vimos muito sentido nisso € nao
usamos. Nossos times sdo divididos em células menores, onde deixamos livre os rituais que
serdo adotados. Para o meu time, ndo fazemos a daily diariamente, porém, tenho células/times
que usam diariamente. Usamos o manfly, winkle, board - Kanban, retrospectiva, a nossa planning
¢ trimestral, o refinamento € dificil de conseguirmos quebrar bem as atividades e a nossa sprint
€ mensal. NGs nos inspiramos nos rituais, mas nao é ortodoxo. Trabalhamos muito com a
mentalidade de que um problema € para todos ajudarem. A dica € adaptar a realidade. Tenho
estudado muito a metodologia de Flow-To-Work.

- Como vocés organizam o time?

R: 40 por cento do time - sdo pull talentos - sdo pessoas que sao locadas em qualquer
projeto e nao tem cargo fixo; 50 por cento- sdo time operacional que tem tocar sempre 0s
projetos; 5 por cento - sdo business partner; 5 por cento - sdo curadores de temas - s30 pessoas
especializadas em muitas especialidades.

- O que vocé mais acha interessante da metodologia agil?

R: A beleza é tratar agilidade como conceito de testar rapido, ser rapido.

- Vocés j4 utilizavam as metodologias dgeis antes da pandemia? Ou foi implementada
depois?

R: Sim, utilizamos antes da pandemia. Nossas dailys eram realizadas em 15 min

com todo mundo em pé.



1.Na escala abaixo, favor classificar a afirmativa conforme fizer mais sentido para vocé. *

5/15/2022

0 tempo de
metodologia tradicional
aplicada ao RH me da
mais sequranga e
confianca no trabalho,

Atinjo minhas metas
com muito mais.
eficiéncia com as
metodologias ageis.

Nao vejo diferenca da
minha performance no
trabalho com o método
tradicionais ou 4gil

Nao entrego minhas
tarefas dentro do prazo
estipulado e tenho
atrasos.

Me sinto desmotivada &
trabalhar quando tenho
muitas reunioes no
mesmo dia.

Acho que nao melhorei
meu desempenho em
trabalhar em equipe
devido as metodologias
ageis. Acabo
trabalhando mais
sozinho(a)

€u preferia trabalhar no
RH com as
metodologias
tradicionais.

Me vi forcada a me
adaptar 4 metodologia
4gil devido &
necessidade da
empresa.

Sinto que nao posso
contar com 0 meu
colega. Quando
assumo uma tarefa da
sprint, fao ela sozinha,
sem pedir ajuda.

Fico muito satisfeito
quando fago a entrega
esperada e a apresento
na review.

As cerimonias didrias,
semanais e mensais
fazem sentido para
mim

Minha habilidade de
trabalho em equipe
evoluiu com as
metodologia de
trabalho 4g

Nao percebo melhoria
na minha produtividade
com o uso da
metodologia 4gil

A empresa me capacita
para entender melhor
como funciona as
metodologias ageis e
como posso aplicé-la
na minha rotina.

Me sinto a vontade
para participar mais das
reunides e de pedir
ajuda

Eu sinto que entrego o
meu melhor em relagéo
4 agilidade.

APENDICE B - QUESTIONARIO APLICADO

Discordo totalmente

@)

@)

O

@)

Discordo

(@)

(@)

(@)

(@)

(@)

ste conteddo ndo é criado nem endossado pela Microsoft. Os dados que vocé enviar ser30 enviados 30 proprietirio do formulrio,

Microsoft Forms

Nao se aplica

O

@]

O

O

O

@]

Concordo

(@)

(@)

(@)

(@)

Concordo totalmente

o}
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o}
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