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Resumo

A metodologia DevOps é um paradigma que visa a aproximacdo das areas de desenvolvimento (Dev) de
software e operagdo (Ops). Lacunas culturais impdem as equipes de Dev e Ops uma relagdo distante,
divergindo em relagao ao direcionamento e perspectiva. Por meio de fatores culturais, ha um incentivo
latente para o aumento de interagdo entre as areas, com finalidade de diminuir a complexidade e
barreiras no processo de construgao e entrega de solugdes. O objetivo da pesquisa é avaliar os fatores
culturais que podem promover a implantacdo de DevOps. Metodologicamente, sdo identificados os
fatores culturais relacionados ao DevOps e os valores culturais de DevOps. Também s3o avaliados os
tipos da cultura organizacional, por meio do Instrumento de Avaliagdo da Cultura Organizacional
proposto por Cameron e Quinn (2011). Como resultados, trés empresas privadas no ramo de Tl sdo
avaliadas com a finalidade de identificar a predominancia dos tipos da cultura organizacional. A pesquisa
demonstra, de forma preliminar, o surgimento de valores culturais de DevOps nas empresas
pesquisadas. Conclusdo: a pesquisa atende ao objetivo proposto e o instrumento de avaliagdo mostra-se
adequado para obtenc¢do dos resultados.

Palavras-chave: Cultura. Cultura Organizacional. DevOps.

ORGANIZATIONAL CULTURE EVALUATION FOR DEVOPS IMPLEMENTATION

Abstract

The DevOps methodology is a paradigm that aims to bring together the areas of software development
(Dev) and operation (Ops). Cultural gaps impose a distant relationship on Dev and Ops teams, diverging
in terms of direction and perspective. Through cultural factors, there is a latent incentive to increase
interaction between areas, in order to reduce complexity and barriers in the process of building and
delivering solutions. Objective: this research project aims to evaluate the cultural factors that can
promote the deployment of DevOps. Methodology: the research identifies cultural factors related to
DevOps and cultural values of DevOps. The types of organizational culture are also assessed using the
Organizational Culture Assessment Instrument proposed by Cameron and Quinn (2011). Results: three
private companies in the IT sector are evaluated in this research, in order to identify the predominance of
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types of organizational culture. The research demonstrated in a preliminary way, the emergence of
cultural values of DevOps in the companies surveyed. Conclusion: the research meets the proposed
objective and the evaluation instrument is adequate to obtain the results.

Keywords: Culture. Organizational Culture. DevOps.

1 INTRODUCAO

A Tecnologia da informacdo adapta-se de forma continua e evolutiva para responder
as necessidades de negdcios cada vez mais competitivos, dindmicos e complexos. Nesse
contexto, a Tl ndo se mostra apenas como um fator de sobrevivéncia e prosperidade, mas
também como uma oportunidade para alcangar vantagem competitiva, deixando de ser
considerada um simples provedor de servigos e se transformar em um parceiro estratégico na
realizacdo de negdcios (De HAES; GREMBERGEN, 2005).

Segundo Fogelstrom (2010), dinamicamente as empresas de Tl evoluem com a
premissa de mudancas rdpidas e imprevisiveis, necessidades complexas e clientes exigindo
prazos cada vez menores para as entregas. Neste cenario, investimentos expressivos no setor
de Tecnologia da Informacdo sdo concretizados para fomentar a evolugdo e amadurecimento
da area de desenvolvimento de software.

Contendo novas abordagens, o manifesto agil emergiu com o objetivo de encontrar
alternativas para tornar o processo de desenvolvimento de software mais produtivo (AGILE
MANIFESTO, 2001). Nas ultimas duas décadas, houve um reconhecimento generalizado
referente ao crescimento do volume de pequenas entregas com maior frequéncia de certas
atividades para superar desafios direcionados ao desenvolvimento de software (FELLER et al.,
2005).

A agilidade e DevOps podem inspirar industrias de Tl com melhores meios de atingir as
metas de negdcios. Agile é evoluciondrio, permitindo que as equipes priorizem efetivamente o
trabalho e recursos e entregar um protdtipo que aumenta a visibilidade do software no
processo de desenvolvimento (NIKHIL et al., 2020).

Para o melhor entendimento da atuagdo dos profissionais de Tl num ambiente de
fabrica de software, basicamente duas dreas sdo envolvidas, a primeira a do desenvolvimento
em que os programadores sdo responsaveis por projetar e criar as solu¢Ges e a segunda, a
operacdo (infraestrutura), responsavel por preparar o ambiente (servidores, seguranca, redes
e banco de dados) para receber o software e tornar disponivel para o uso (BRAGA, 2015).

Por se tratar de areas diferentes e profissionais que atuam com atividades
completamente distintas, surgiu em meados de 2008, o conceito DevOps, um movimento que
tem por objetivo remover as “barreiras” entre as dreas de desenvolvimento e operagao,
incentivando a colaboracdo entre as equipes (DEBOIS, 2008).

Apds do surgimento do tema, autores como Huttermann (2012), conceituou DevOps
(Desenvolvimento e Operagdo) como uma metodologia direcionada para a colaboracdo entre
desenvolvedores e operadores de Tl, com a finalidade de alinhar os objetivos internos e
compartilhar as necessidades e dificuldades envolvidas.

Para Farrocha (2014), o termo DevOps é usado para descrever a comunicagdo e
colaboragdo entre profissionais de desenvolvimento de software e profissionais de operagdes
(infraestrutura). Um conjunto definido de praticas emergentes para obter desenvolvedores e
operadores trabalhando em conjunto. Muitas vezes, em desacordo, os desenvolvedores
querem liberar versdes de software com maior frequéncia e, por outro lado, os operadores
querem proteger a estabilidade e confiabilidade da infraestrutura.
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Os percalcos compreendidos para a implantacao e utilizacdo do DevOps vao além de
boas praticas, definicbes de atividades e uso de ferramentas tecnolégicas. De acordo com
Haight (2010), a cultura busca mudar a dindmica de interagdo entre as equipes de
desenvolvimento e operacdo. De acordo com esta compreensdo, os desafios culturais
precisam superar a distancia e o isolamento das equipes (Dev e Ops), incentivando de forma
natural e eficaz a interagdo na relagdo de trabalho entre desenvolvedores e operadores.

Ao perceber as consequéncias que impedem a evolugdo dos servicos eletrénicos,
busca-se solucionar lacunas culturais que permeiam as areas de desenvolvimento e operacgao.
Esta pesquisa propde identificar os principais fatores culturais que podem viabilizar a
implantacdo da metodologia DevOps por meio do Organizational Culture Assessement
Instrument (OCAI), ou Instrumento de Avaliacdo de Cultura Organizacional presente no
Framewok de Valores Concorrentes (CAMERON; QUINN, 2011).

O presente estudo foca nos fatores culturais relacionados a metodologia DevOps e
inseridos no contexto de empresas de tecnologia da informacdo na area de desenvolvimento e
operacdo (infraestrutura).

Desta maneira a abordagem cultural relacionada a implantacdo da metodologia
DevOps é um tema desafiador, recente e relevante para as empresas de Tl que atuam com
servicos de software. (WAHABALLA et al., 2015)

A transformacdo digital estd diretamente conectada com a forma de atuacdo das
empresas no mercado. As empresas de tecnologia da informacdo estdo em constante evolucao
e precisam promover a satisfacdo dos seus clientes (WAHABALLA et al., 2015).

Ao longo dos anos, as empresas de Tl tém utilizado boas praticas para melhorar a

qualidade das entregas de servicos e produtos. Esta evolucdo abrange as habilidades técnicas,
habilidades de negdcio e habilidades comportamentais.
Nesta perspectiva, o uso da metodologia DevOps torna-se fator determinante para melhorar a
efetividade dos servicos de desenvolvimento e operagdo nas empresas de tecnologia da
informacdo. Por outro lado, a precariedade do estimulo da cultura de comunicacdo e
colaboragdo entre desenvolvedores e operadores, acarreta prejuizos como:

. baixa produtividade das equipes de desenvolvimento e operacao;
. atrasos nas entregas de servigcos e produtos de Tl;

o baixa qualidade das entregas;

. retrabalho;

o incapacidade da area de Tl atender as necessidades de negdcio.

O aspecto cultural é um fator chave para estimular um envolvimento sinérgico
estabelecendo transparéncia, confianga, colaboragdo, cooperagao, comunicagao e interagao
das areas de desenvolvimento e operagao.

Buckland (2017, p. 56) cita que a palavra ‘cultura’ é comumente usada para ‘alta
cultura’, como a dpera, musica classica, exibicdes de arte e outras elegantes, mas caras,
atividades da elite. A discussdo académica de cultura tem um significado diferente, mais
abrangente, que versa sobre como vivemos a nossa vida cotidiana.

Sir Edward Taylor em 1871 apresenta uma defini¢do cldssica de cultura: “Cultura ou
civilizacdo, tomada em seu vasto sentido etnografico, € um inteiro complexo que inclui
sabedoria, crenca, arte, morais, lei, costume e qualquer outras capacidades e habitos
adquiridos pelo homem como um membro da sociedade” (BUCKLAND, 2017).

Também Fleck (1979 apud Buckland, 2017) afirma que ‘um texto tem que ser
entendido em relacdo a trés entidades: o escritor, o texto e os habitos culturais e contexto
cultural do escritor’. Segundo o autor ‘quando um texto é lido, necessariamente é lido com os
habitos culturais e contexto cultural do leitor’. Apresentam-se entdo dificuldades advindas das
diferencas entre contextos culturais: o contexto do escritor e do leitor. Da mesma forma que
entendemos com dificuldade os autores antigos, medievais e renascentistas por exemplo,
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porque o contexto, o conhecimento dos escritores e pensamentos da época sao distintos e
distantes da nossa.

Portanto, os profissionais de Tl, atuantes nas dreas de desenvolvimento de operacdo
de software, estdo inseridos em uma cultura que fortalece ambientes segregados e
independentes. Para impulsionar o processo de mudanga desse paradigma na rotina de
trabalho dos profissionais de tecnologia, é imprescindivel sensibilizar a alta direcdo, gerentes,
coordenadores, lideres e equipe operacional dos beneficios alcangados.

Visto a significativa importancia do DevOps para mitigar problemas cronicos de baixa
produtividade, baixa qualidade e ndo cumprimento dos prazos e orcamentos oriundos das
atividades de desenvolvimento de software, a questdo que se coloca é: Quais sdo os principais
fatores culturais que podem promover e viabilizar a implantacdo de DevOps?

As empresas de Tecnologia da Informacdo que fornecem servicos e produtos de
software, estdo sob uma latente necessidade de inovar para gerar valor a seus clientes.
Medidas como maximizar a produtividade e minimizar erros humanos, melhorar a qualidade
dos produtos e servicos oferecidos e cumprir os prazos e orcamentos estabelecidos, sdo
alternativas primordiais para manter o posicionamento como referéncia no mercado.

A presente pesquisa apresenta os principais fatores culturais relacionados ao DevOps,
possibilitando, desta forma, cobrir lacunas existentes no entendimento da adocdo desta
metodologia. Ao promover tal entendimento, é possivel viabilizar com maior assertividade a
implantacdo do DevOps nas organizacoes.

Nesta perspectiva, este assunto é importante porque DevOps esta sendo implantado
nas principais organizagdes de tecnologia da informagao do mundo. Os beneficios ao implantar
a metodologia DevOps sdo: mitigar a baixa produtividade, a baixa qualidade, o retrabalho, os
atrasos no cumprimento de prazos e o ndo cumprimento de orgamentos dos servigos de
tecnologia (desenvolvimento e entrega de software).

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 A relagao entre a equipe de desenvolvimento e operagao

A equipe de desenvolvimento de software é responsavel por desenvolver incrementos
de software, entregando-os ao final de cada iteragdo, estimar prazos e permanecer alinhado
com a meta prevista. Had na sua composi¢do uma soma de habilidades necessarias, além de
experiéncia diversificada para promover melhoria nas solu¢des de software (PRIKLADNICKI,
WILLI; MILANI, 2014).

A equipe de operagdo, também conhecida como infraestrutura, é responsavel por
preparar todo o ambiente (servidores, seguranca, redes e banco de dados) para receber o
software e tornar disponivel para o uso (BRAGA, 2015).

Apds a entrega do incremento de software, o préximo passo é disponibiliza-lo em
ambiente de produgdo. A partir deste momento, existe a necessidade de intera¢do entre
equipe de desenvolvimento e a operagdo para que a implantagao seja conduzida dentro do
prazo estabelecido. Neste momento, hd o choque entre as culturas de desenvolvimento e de
operacgao, pois historicamente ndao havia o contato do time de desenvolvimento com a equipe
de operacdo (HUMBLE; FARLEY, 2014).

Devido a percepcdo desta lacuna entre as equipes de desenvolvimento e operagdo é
mostrado na préxima secdo o surgimento do DevOps como uma alternativa para solucionar
esta relacao.
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2.1.1 O surgimento do DevOps

Em 2008, as raizes do termo DevOps foi conhecido quando Patrick Debois publicou o
artigo: “Agile and Operations Infrastrucuture: How Infra-gile Are You?”, demonstrando como a
area de infraestrutura poderia responder de maneira mais agil as mudancas de negdcio da
mesma forma que o desenvolvimento respondia as constantes adaptac¢des exigidas mediante
um mercado dindmico. Mas sua origem foi em 2009 (DEBOIS, 2011).

Estudo apresentado por Allspaw e Hammond (2009), demonstra énfase na capacidade
de implantagdo numa empresa depois de promover a colaboragao entre os desenvolvedores e
a equipe de operacgdo, priorizando entregas de software rapidas em resposta as necessidades
de mercado com qualidade.

De encontro a esta nova visdo, surgiu a ideia de criar um evento (DevOpsDay), com a
participacdo de varios paises e a finalidade de difundir a cultura DevOps.

2.2 DevOps

O termo DevOps designa-se ao movimento de aproximacdo entre equipe de
desenvolvimento e operacdo. Construido com a juncdo das palavras inglesas development e
operations, o termo abrange uma pratica pontuada na colaboracdo e na cooperacado, que vem
se tornando amplamente usados e discutidos sob diferentes aspectos (MEDRADOQO, 2015).

Na industria de Tecnologia da Informacao, as dreas de desenvolvimento de software e
operacdo (produgdo), muitas vezes, estdo em desacordo durante o processo de implantacdo. O
DevOps é uma metodologia que recomenda a comunica¢do, a colaboragdo e a integragao
entre desenvolvedores de software e equipes de operagdo para solucionar problemas criticos
de mudancas (WAHABALLA et al., 2015).

Seguindo a mesma vertente, Debois (2011) menciona que o termo DevOps é apenas
uma ponte para a colaboracdo global da empresa. Uma vez que a prioridade é definida, o
trabalho pode ser iniciado e os desenvolvedores se unem aos profissionais de operacdo para
realizar as atividades.

Na mesma perspectiva, o DevOps é conceituado como um conjunto de praticas que
defendem a colaboragdo entre desenvolvedores de software e operadores de Tl, em que o
objetivo é diminuir o tempo de entregas ao alinhar os objetivos dos departamentos de
desenvolvimento e operagdo de Tl. O desenvolvimento de software e a operagao de Tl, sdo
unidades organizacionais destacadas, com um alto potencial de incompreensao e conflitos. O
movimento DevOps pretende melhorar a comunicagdo, a colaboragdo e a integragao entre
desenvolvedores de software e profissionais de operagdo (infraestrutura) de TI
(HUTTERMANN, 2012).

Autores compartilham da mesma definigdo ao abordar o DevOps como um termo
emergente. Do lado filosofico, Hussaini (2014) define melhor o DevOps como um acrénimo
para Desenvolvimento (Dev) e Operagdes (Ops) de sistemas e aplicacées de tecnologia da
informacdo. Ele acrescenta que o paradigma DevOps surgiu como uma resposta ao crescente
conhecimento de que existe uma lacuna de 4C (comunicacdo, cooperacdo, cultura e
colaboracgdo) entre o que geralmente é considerado funcdo de desenvolvimento e operagdes
de Tl que funcionam em uma organizagdo.

De acordo com Farrocha (2014), ao melhorar a comunicacdo e colaboracdo entre as
equipes de desenvolvimento e operagdo, é possivel notar melhorias na qualidade da
implantacdo de software, aumento na frequéncia de lancamentos de software, maior
capacidade de resposta as necessidades do negdcio e flexibilidade na implementagdo dos
requisitos do cliente ao longo do processo de desenvolvimento.
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Humble e Farley (2010) afirmam que o paradigma DevOps aborda o desafio de solucionar o
distanciamento entre desenvolvedores e operadores (producdo). Para superar barreiras
predominantes em muitas organizagdes, mudangas culturais e organizacionais sdo necessarias.

2.3 Cultura e Cultura Organizacional

A cultura é uma abstracdo, mas as forgas que sdo criadas em situagBes sociais e
organizacionais que derivam da cultura sdo poderosas. Se ndo entendemos a operagdo dessas
forgas, tornamo-nos suas vitimas (SCHEIN, 2009).

Buckland (2017), concordando com Schein (2009), cita que o nosso conhecimento,
modos de comunicagao, formas de raciocinio sdo culturalmente situadas em nossos ‘pequenos
mundos pessoais’, sendo o menor desses mundos ainda complexo.

N3do podemos atender a todos os meios de comunicagdao ou
publicagdo. Cada um de nds sabe muito menos do que é em principio
conhecivel. Em vez disso, temos um circulo limitado de familia e
amigos. Sabemos, mais ou menos, a vizinhanga em que vivemos, as
estradas em que viajamos, e um ambiente escolar ou de trabalho.
Nosso mundo pessoal € um mundo pequeno, mesmo que inclua
participacdo em comunidades variadas e diferentes que se
sobrep6em (BUCKLAND, 2017, p. 59).

De acordo com Freitas (1991), a cultura tem sido um conceito central dos estudos da
Antropologia e Sociologia. O estudo de cultura organizacional surgiu por volta dos anos 1970,
sendo utilizado intensamente, porém, somente a partir dos anos 1980, impulsionados,
principalmente, pelos interesses e pelo fato da cultura representar um importante mecanismo
gue promove a coesao social, enfatizando ideias comuns, formas e valores de pensar.

A cultura organizacional pode ser definida como um padrdo de suposi¢ées bdasicas
aprendido por um grupo a medida que soluciona seus problemas de adaptacdo externa e de
integracdo interna, e que tem sido valido para ser transmitido (SCHEIN, 2009).

Para Cattani e Holzmann (2006), a cultura organizacional pode ser entendida como um
conjunto de compreensdes, interpretacées ou perspectivas compartilhadas pelos individuos na
esfera de uma empresa especifica, representando uma complexa rede de principios, valores,
crengas e pressupostos, ritos e cerimonias, historias e mitos e tabus e simbolos. Tal cultura
corresponde a um sistema de ideias, a uma rede de significados que circulam dentro e fora do
espaco organizacional.

Martin e Frost (2012) afirmam ainda que “qualquer cultura organizacional contém
elementos compativeis com as trés perspectivas”. Frequentemente, uma das perspectivas
chamada de “ponto de vista da casa” pode ser facilmente identificada pelos membros e
pesquisadores culturais, enquanto as outras sdo mais dificeis de serem acessadas. A maioria
das pessoas nas organizagbes desconhece a sua cultura, até que sejam desafiadas,
experimente uma nova cultura, ou até que seja feita de forma aberta e explicita, com um
Framework ou modelo. Por esse motivo, a cultura foi ignorada por muito tempo por gerentes
e estudiosos (CAMERON; QUINN, 2011).

A gestdo intencional da cultura organizacional pode ser facilitada pelo uso de
estruturas subjacentes. O Competing Value Model, ou Modelo de Valores Concorrentes (MVC),
criado por Robert Quinn em 1983, na Universidade de Michigan, Estados Unidos, que mais
tarde foi intitulado de Competing Values Framework, ou Framework de Valores Competitivos,
é uma ferramenta valiosa no diagndstico e avaliacdo da cultura organizacional (CAMERON;
QUINN, 2011).
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O Framework de valores concorrentes criado por Cameron e Quinn (2011) visa o
desenvolvimento organizacional. Essa estrutura pode ser usada para determinar o foco da
organizacdao (interno ou externo predominante e se a organizacdo busca flexibilidade e
individualidade ou estabilidade e controle). A estrutura do Framework é baseada em seis
dimensdes da cultura organizacional (caracteristicas dominantes, lideranca organizacional,
gerenciamento de funciondrios, énfases estratégicas e critérios de sucesso) e quatro tipos de
culturas dominantes. Os quatro tipos de cultura dominante do framework de valores
concorrentes sao: clan (cultura cld), adhocracy (cultura inovativa), market (cultura de mercado)
e hierarchy (cultura hierarquica). Em outras palavras, sdo responsdveis por definirem os
valores fundamentais sobre os quais os julgamentos das organiza¢Ges sao realizados.

Figura 1 — Tipologia cultural
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Fonte: Cameron e Quinn (2011)

As extremidades expressam um valor oposto ao valor da outra extremidade:
flexibilidade e discrigdo versus estabilidade e controle; foco interno e integragdo versus foco
externo e diferenciagdo. O quadrante superior direito expressa valores que enfatizam o foco
externo, enquanto o quadrante inferior esquerdo enfatiza valores de controle interno. Assim,
podemos observar que os valores concorrentes ou opostos em cada quadrante originam o
nome do modelo: Competing Value Model.

O Framework de valores concorrentes, propde uma ferramenta denominada OCAI —
Organization Culture Assessment Instrument ou Instrumento de Avaliagdo da Cultura
Organizacional, criado por Cameron e Quinn (2011). O primeiro passo é conhecer a natureza
atual e desejada da cultura organizacional, logo depois é preciso considerar a necessidade de
mudanca na cultura. Para gerar esta informacdo é preciso utilizar o questionario destinado a
obter classificagdes atuais em seis dimensdes, fundamental para a compreensdo da cultura
organizacional.

Os autores organizaram os indicadores em quatro grupos principais, nos quais cada
quadrante cultural é constituido de valores contraditdrios colocados em extremidades opostas
e continuas.

O primeiro tipo cultural, no quadrante esquerdo superior na figura 1, a Cultura cla -
possui este nome pela semelhanga com as organizacdes do tipo familiar, onde seus membros
compartilham seus valores e crencas de forma interativa. O estilo de gestdo se baseia na
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flexibilidade, no consenso e na participacdao, com uma forte predominancia do trabalho em
equipe como forma de se alcancar os resultados e a efetividade organizacional. Existe um alto
grau de confianga entre os lideres e os liderados, a responsabilidade associada a uma
mentalidade esclarecida de seus membros, que se convertem a uma cultura familiar. Os
stakeholders s3ao vistos como parceiros da organizacdo, em que se percebe também
relacionamento estreito, lealdade, compromisso e confianca entre seus membros. Por essa
razdo o éxito dessa modalidade se baseia no desenvolvimento das pessoas e no trabalho em
equipe com vinculo ao comprometimento e com o dever (CAMERON; QUINN, 2011).

O segundo tipo cultural, no quadrante superior direito da figura 1, a Cultura adocratica
(Adhocracy) ou inovativa — a organiza¢do tem caracteristicas proativas em relagdo ao ambiente
no que é inserida, agil frente aos desafios externos, e com uma atuacao empreendedora de
seus membros. A capacidade de assumir riscos também é inerente a sua forma de atuacao,
manifestada pela lideranca. Valoriza o pioneirismo da lideranca, que tem perfil visiondrio e
orientado ao risco. O sucesso estd na investigacdo de novos produtos que se convertem em
referéncias de seu mercado de atuacdo (CAMERON; QUINN, 2011).

O terceiro tipo cultural, no quadrante inferior esquerdo da Figura 1, é a Cultura de
hierarquia (Hierarchy) — possui uma natureza burocratica da organizagdo, com recursos,
responsabilidades, processos, tarefas, previsibilidade, estabilidade, procedimentos e
atividades. O ambiente de trabalho tem uma caracteristica formal e é estruturado em niveis
hierdrquicos. O gestor de equipe é o eixo central da estrutura, coordenando, organizando e
focando na eficiéncia de longo prazo. Os valores compartilhados sdo de respeito e
cumprimento as normas, além do desejo pela continuidade de seus membros através da
permanéncia e estabilidade, para que se possa preservar e monitorar o que se faz, sempre
pela eficiéncia. Os resultados, por conseguinte, giram em torno da eficiéncia, conduzida por
um planejamento da producdo, qualidade de servicos e controle de custos (CAMERON; QUINN,
2011).

O quarto tipo cultural, no quadrante inferior direito da figura 1, é a Cultura de
mercado (Market) — a organiza¢do é orientada a resultados e maior produtividade, com
prioridade no atendimento as demandas do mercado. Consequentemente, o perfil dos
membros é competitivo e focado em resultados. Os valores compartilhados sdo o espirito e a
concretizacdo dos objetivos, num mercado hostil e consumidores exigentes. O sucesso se
baseia em alcangar uma posi¢do hegemodnica e lucrativa, mais do que uma consolidagdo do
nicho de mercado (CAMERON; QUINN, 2011).

2.3.1 Aplicabilidade do Modelo de Valores Concorrentes

O framework de valores concorrentes ndo pressupde que uma organizacdo necessita
ter alta predominancia em um tipo cultural, o modelo viabiliza avaliar a cultura organizacional.
Nesta sessdo, sera ilustrada generalizagao do framework de valores concorrentes referente as
regras de liderancga, critérios de efetividade e teoria de gerenciamento, gestdo de qualidade
total e recursos humanos.

2.3.1.1 Liderancga, efetividade e teoria organizacional

Segundo Cameron e Quiin (2011), de acordo com a lideranga organizacional, oitenta
porcento das organizacGes possuem um ou mais tipos de cultura identificada no framework. A
organizacdo que possui predominancia na cultura de hierarquia, os processos sdo organizados,
o ambiente é controlado, monitorado, administrado e coordenado para manter a eficiéncia.

Quando a cultura de mercado é predominante, a lideranca tende a ser eficaz, bom
direcionamento e motivacdo do time, foco nas negociac¢des e resultados. A predominancia da
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cultura do tipo Cla é representado por liderancas eficazes, construtores de equipes,
facilitadores, educadores, mentores e apoiadores. O tipo cultural com maior dominancia na
inovacdo tem lideres efetivos na organizacdo, os quais tendem ser empreendedores,
visionarios, inovadores, orientados para o risco e focados no futuro.
O Quadro 1 apresenta os valores concorrentes de lideranga, eficacia e teoria
organizacional:

Quadro 1 - Valores concorrentes de lideranga, eficacia e teoria organizacional

Flexibilidade e discricao

Foco interno e integragao

Tipo da cultura: Cla

Orientagao: Colaborativa

Tipo de lider: Facilitador, mentor, construtor
de equipe.

Valores condutores: Compromisso,
comunicagdo e desenvolvimento.

Teoria da Eficacia: Desenvolvimento
humano e participagao produzem eficdcia.

Tipo da cultura: Adocratica ou Inovadora
Orientagao: Criativa

Tipo de lider: Inovador, empreendedor,
visionario.

Valores condutores: Agilidade de
transformacdo de produtos inovadores.
Teoria da Eficacia: Inovacdo, visdo e
novos recursos produzem eficacia

Tipo da cultura: Hierdrquica

Orientagao: Controladora

Tipo de lider: Coordenar, monitorar e
organizar.

Valores condutores: Eficiéncia,
pontualidade, consisténcia e uniformidade.
Teoria da Eficacia: Controle e eficiéncia com
processos capazes produzem eficacia.

Tipo da cultura: Mercado

Orientagdo: Competitivo

Tipo de lider: Concorrente e produtor.
Valores condutores: Participagdo de
mercado, realizagdo de metas e
lucratividade.

Teoria da Eficacia: Concorréncia
agressiva e foco no cliente produzem
eficcia.

Foco externo e diferenciagdo

Estabilidade e controle

Fonte: Cameron e Quinn (2011)

2.3.1.2 Gestao total da qualidade

O Framework de Valores Concorrentes é Util na organizagdo para os varios aspectos de
gestdo total da qualidade (TQM). A TQM abrange desde descri¢des de ferramentas e técnicas
de qualidade (controle estatistico de processos, implantagdo de fungdes de qualidade e grafico
de Pareto) até discussdes filosoficas sobre a natureza do gerenciamento (CAMERON; QUINN,
2011). A estrutura permite identificar uma abordagem mais abrangente da qualidade, porque
destaca os principais elementos das quatro principais culturas que fundamentam o
desempenho organizacional.
O Quadro 2 apresenta os valores concorrentes de gestdo da qualidade total:

Quadro 2 - Valores concorrentes de gestdao da qualidade total

Flexibilidade e discri¢ao

Foco interno e

Cla
Fortalecimento
Consolidagdo de equipe
Envolvimento dos funcionarios
Desenvolvimento de Recursos Humanos
Comunicagao aberta

Adocratica ou Inovadora
Surpresa e prazer
Criando novos padroes
Necessidades de antecipagdo
Melhoria continua
Encontrar solugdes criativas

Hierarquica
Deteccdo de erro

Mercado
Medir as preferéncias do cliente

Foco externo e

diferenciagdo
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Medicdo Melhorar a produtividade
Controle de processos Criar parcerias externas
Resolugdo sistematica de problemas Aumentar a competitividade
Ferramentas de qualidade

Estabilidade e controle
Fonte: Cameron e Quinn (2011)

2.3.1.3 Recursos Humanos

A percepcao abrangente da gestdao de RH, direciona a responsabilidade de mudanca e
melhoria organizacional gerente de recursos humanos. Mais importante que os papéis, meios,
fins e competéncias, o gerente de RH enfatiza e deve reforcar a cultura dominante ou
desejada, ou fornecer um tipo diferente de cultura organizacional (CAMERON; QUINN, 2011).

O Quadro 3 apresenta os valores concorrentes da gestao de recursos humanos.

Quadro 3 -Valores concorrentes de gestdo de recursos humanos

Flexibilidade e discri¢ao
Construindo a cultura Cla Construindo a cultura Adocratica ou
Inovadora

Fungao do RH: Empregado campedo
Significado: Respondendo as necessidades | Fung¢ao do RH: Agente de mudancga

do empregado Significado: Facilitando a transformagao °
O | Fins: Coesdo, compromisso e capacidade. Fins: Renovacgdo organizacional ‘%
§ Competéncias: Avaliacdo de moral, Competéncias: Analise de sistemas, S
2 | desenvolvimento de gestdo e melhoria de habilidades de mudanca organizacional, o
£ | sistemas consulta e facilitagdo %
?; Construindo a cultura Hierarquica Construindo a cultura Mercado o
€ | Fungao do RH: Especialista Administrativo Fungdo do RH: Parceiro de negdcio g
S | Significado: Processos de reengenharia estratégico g
& | Fins: Infraestrutura eficiente Significado: Recursos humanos alinhado b

Competéncias: Melhoria de processo, com estratégia de negdcio -

relagdes de cliente, avaliagao da Fins: Impactos finais

necessidade de servico Competéncias: Habilidades gerais de

negdcio, analise estratégica, liderancga
estratégica

Estabilidade e controle
Fonte: Cameron e Quinn (2011)

3 METODOLOGIA

Esta segdo descreve a metodologia adotada neste trabalho. O método cientifico € um
conjunto de procedimentos intelectuais e técnicas adotadas para se atingir o conhecimento
(GIL, 2007).

Segundo Silva e Menezes (2005), a pesquisa é classificada conforme as seguintes
perspectivas: i) quanto a sua natureza; ii) quanto a forma de abordagem do problema; iii)
guanto aos seus objetivos; iv) quanto aos procedimentos e meios técnicos de investigacao.

Quanto a sua natureza, esta pesquisa pode ser classificada como aplicada, pois, ao gerar
conhecimento para a aplicacdo é direcionado a solugdo especifica (GIL,1999), este estudo esta
relacionado aos fatores culturais que podem viabilizar a implanta¢do do DevOps.
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Quanto a forma de abordagem do problema, esta pesquisa pode ser classificada como
mista por se tratar no primeiro instante de uma revisdo bibliografica e da coleta e analise de
dados quantitativos no segundo instante. De acordo com Richardson (1999), a principal
diferenca entre a abordagem qualitativa e quantitativa reside no fato de que a abordagem
qualitativa descreve a complexidade do problema, analisar interacGes de certas variaveis,
compreender e classificar processos dindmicos. A abordagem quantitativa é caracterizada por
tudo que pode ser quantificavel, o que significa traduzir em ndimeros, opinides e informagdes
para depois classifica-las e analisa-las (GIL, 2007).

Quanto aos objetivos, esta pesquisa pode ser considerada descritiva. Pois, mediante o
uso de questiondrio e técnicas padronizadas de coleta de dados, a intencdo de descrever as
caracteristicas de determinada populagao que, para este estudo, refere-se aos atributos da
cultura organizacional predominantes nas empresas participantes desta pesquisa.

Quanto aos procedimentos e meios técnicos de investigacdo, esta pesquisa pode ser
considerada bibliografica, por se tratar de um estudo sistematizado a partir de publicacdes
cientificas acessiveis nas bases da Capes, Web of Science, Scopus, |IEEE, periddicos, livros e
estudos disponiveis na rede mundial de computadores.

A presente pesquisa foi desenvolvida em cinco fases. A primeira fase consistiu na
revisdo de literatura, em uma revisdo bibliografica, conduzida com énfase nos assuntos
DevOps, cultura e cultura organizacional. Por meio da revisdao bibliografica, objetivou-se
identificar os fatores culturais relevantes na literatura relacionados ao DevOps.

A segunda fase consistiu na definicdo dos critérios para selecdo das empresas avaliadas
e entendimento do roteiro de entrevista (questiondrio semiestruturado), baseado no
framework de valores competitivos, denominado Instrumento de Avaliacdo da Cultura
Organizacional (OCAIl) por Cameron e Quinn (2011, p. 30).

A terceira fase resultou na aplicacdo e andlise do questionario online, por meio da
ferramenta SurveyMonkey (ferramenta online). O questionario foi direcionado, em dezembro
de 2018, aos profissionais da area de desenvolvimento e operadores de software.

A quarta e ultima fase, consistiu em consolidar e apresentar a analise, resultados e a
conclusdo desta pesquisa.

4 RESULTADOS
4.1 Empresas validadas

Existe a preocupa¢do em manter o sigilo do nome das empresas participantes.
Mediante este cuidado, o nome ndo serd divulgado, e as empresas serao representadas como:
Empresa A, Empresa B e Empresa C.

A Empresa A, atua no mercado de Tl na cidade de S3o Paulo ha mais dez anos,
proporciona solu¢ées de gestdo empresarial e gestdo de sistemas, servicos de consultorias,
mentoring, coaching e fabrica de software nos ramos da industria mecanica, cosmética,
financeira, importagdo e seguros para pequenas, médias e grandes empresas. A equipe possui
com cerca de 30 (trinta) profissionais de tecnologia da informacdo com diversos perfis e area
de atuacgdo: analista de sistemas, arquiteto de softwares, desenvolvedor de softwares, analista
de requisitos, analista de testes, analista de infraestrutura, operadores, gerente de projetos. A
missdo € prover solugdes de gestdo empresarial, com qualidade, utilizando ferramentas
adequadas para cada necessidade do cliente, disponibilizando ndo somente solugées técnicas
como também a troca de informacdes e experiéncias para promover a melhoria na gestdo do
cliente.

A Empresa B atua no desenvolvimento de solugbes com foco no setor publico
localizada em Brasilia. Composta por mais de 40 colaboradores, fornece consultorias na
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estrutura (investigacdo da estratégia, elaboracdo, analise, execucdo, revisdo e atualizacdo do
plano estratégico), andlise e criagdo de processos, servicos, tecnologia e inteligéncia para
reestruturacdo organizacional, otimizacdo baseado em inteligéncia artificial e gestdo do
conhecimento. A fabrica software realiza as seguintes atividades: criacdo e apresentacdo de
proposta de solugdo, andlise e documentacdo de projetos, desenvolvimento de solugcdo de
software, teste integrado dos solucdes desenvolvidas, homologacdo e implantacdo das
solucGes de software.

A Empresa C estd localizada na cidade de Brasilia, possui duas filiais em outros estados
brasileiros, é referéncia no mercado de seguros hd quase 30 (trinta) anos e oferece o servico
de administracdo e consultoria em todos os ramos de seguros. Construiu ao longo desses anos,
parcerias com as maiores seguradoras do pais e tem a capacidade de atender os clientes e
comercializar seguros em todo o territério nacional. A equipe de tecnologia da informacgdo é
composta por mais de 30 profissionais com as especialidades de analista de seguranca da
informacdo, analista de infraestrutura, analista de sistemas, desenvolvedores de software,
analista de requisitos, analista de teste e gerente de projetos.

4.1.1 Nomenclatura dos cargos/funcdes

As empresas participantes utilizam niveis (trainee, junior, pleno e sénior) para cargos
no registro profissional dos desenvolvedores de software. Os niveis representam o tempo de
experiéncia e formacdo, responsabilidades e complexidade das atividades desempenhadas. Os
operadores possuem o registro profissional de implantador, gestor de mudancas e analistas de
mudancas.

Para o entendimento comum da nomenclatura de cargo/fun¢do dos colaboradores
gue atuam com desenvolvimento e operac¢do de software nas empresas convidadas, a Tabela 1
apresenta a classificacdo adotada por cada organizagao.

Tabela 1 - Nomenclatura de cargo/fungdo

Nome Desenvolvimento Implantagao
1- Empresa A Desenvolvedor Implantador
Gestor de mudancas
2- Empresa B Desenvolvedor Analista de mudanca
3- EmpresaC Analista programador Analista de operagao

Fonte: Elaborado pelos autores
4.2 Andlise da pesquisa

A andlise de conteddo como método é fundamentada para descrever e interpretar o
conteudo de qualquer classe de documento ou texto (MORAES, 1999).

Mediante analise de conteudo dos artigos e livros, foi possivel identificar fatores
culturais determinantes para promover a implantacao de DevOps nas organiza¢des. A Tabela 2
apresenta a lista consolidada dos fatores culturais relacionado ao DevOps.
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Tabela 2 - Fatores culturais relacionados ao DevOps

Quantidade de autores

Fatores mencionando os fatores
culturais
1- Afinidade 1
2- Alinhamento estratégico 2
3- Colaboragdo 9
4- Compartilhamento de conhecimento 1
5- Comunicagao 12

6- Confianga

7- Cooperagao

8- Flexibilidade

10- Interagdo humana

11- Trabalho em equipe

2
1
1
9- Integragao 3
1
1
1

12- Transparéncia

Fonte: Elaborado pelos autores

A lista apresentada dos fatores culturais na Tabela 2, foi originada por meio da analise
de conteldo de 12 artigos e 1 livro de um total de 26 artigos e 2 livros avaliados de maneira
criteriosa (andlise de conteldo).

4.3 Valores culturais de DevOps

O resultado da primeira fase consistiu em identificar os fatores culturais relacionados a
metodologia DevOps (lista dos fatores culturais relacionado a metodologia DevOps).

Apds consolidar o resultado na primeira fase, os fatores culturais apresentados na
tabela 6 foram avaliados e comparados com o modelo de valores concorrentes idealizado por
Cameron e Quinn (2011). Portanto, doze fatores culturais identificados na primeira fase desta
pesquisa (afinidade, alinhamento estratégico, colaboragdo, compartilhamento de
conhecimento, comunicagdo, confianga, cooperacdo, flexibilidade, integracdo, interagdo em
equipe, trabalho em equipe e transparéncia) foram comparados com os aspectos
organizacionais do modelo de valores competitivos (papéis de lideranga, efetividade, teoria
organizacional, gestdo total de qualidade e gestdo de recursos humanos).

Durante o processo de comparagdo entre a lista dos fatores culturais e os aspectos
organizacionais presentes no framework de valores concorrente, permitiu identificar
semelhancas nas caracteristicas culturais por meio da comparacdo textual e contextual.

As similaridades encontradas na comparacao textual e contextual (fatores culturais)
viabilizaram a construcdo dos valores culturais de DevOps. O Quadro 4 apresenta os valores
culturais de DevOps.

Quadro 4 - Valores culturais de DevOps

Flexibilidade e Discricao

Tipo da cultura: Cla Tipo da cultura: Inovadora

(O] (O]
O O o z%
g T Afinidade Alinhamento estratégico g ©

© . . . ]
T o Confianca Compartilhamento de conhecimento 5 S
- 9 ~ T
o = Colaboragdo Flexibilidade oo
(S O =
2 Cooperagdo 2 a

Comunicagdo
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Integragao
Trabalho em equipe

Tipo da cultura: Hierdrquica Tipo da cultura: Mercado

Transparéncia Interagdo humana

Estabilidade e Controle
Fonte: Elaborado pelos autores

Os valores culturais de DevOps foram originados mediante classificacdo dos fatores
culturais de DevOps baseando-se no framework de valores concorrentes e seus aspectos.

4.4 VALORES CULTURAIS DE DEVOPS
4.4.1 Avaliacdo de Cultura Organizacional

Critérios foram estabelecidos para garantir a legitimidade dos resultados apresentados
(originados da andlise e interpretacdo dos dados coletados).

O primeiro critério definido é a obrigatoriedade no preenchimento do formulario de
pesquisa (nome da empresa, cargo/funcdo do profissional, e-mail do profissional,
conhecimento sobre a metodologia DevOps e forma de aplicabilidade na organizagdo).

O segundo e o terceiro critérios sdo estabelecidos por Cameron e Quinn (2011) para
assegurar o resultado correto ao utilizar o Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional.
O segundo e terceiro critérios sdo apresentados abaixo:

e Obrigatoriedade no o preenchimento das quatro alternativas (A, B, C e D)
presentes nos seis itens (caracteristicas dominantes, lideranca organizacional,
gestdao de funciondrios, integracdo da organizacdo, énfases estratégicas e
critérios de sucesso).

e Cumprir a regra de pontuacdo (OCAIl): 100 pontos sdo divididos entre as 4
alternativas e a soma dos pontos das 4 alternativas (A, B, C e D) deve ser igual
a 100, nunca menor, nem maior.

4.5 Formulario de pesquisa (OCAI)

O formuldrio de pesquisa utilizado neste trabalho foi o Instrumento de Avalicdo da
Cultura Organizacional. O OCAI é composto por 24 perguntas, possui 6 itens (caracteristicas
dominantes, lideranga organizacional, gestdo de funciondrios, integracdo da organizagao,
énfases estratégicas e critérios de sucesso) e 4 alternativas (A, B, Ce D).

4.6 Pontuagao do OCAI

A pontuac¢do do OCAIl requer um calculo aritmético simples. O primeiro passo é realizar
a soma entre os valores de todas as alternativas A (coluna atual) e divide por 6. O resultado
desse célculo representa a média (M) da pontuacdo da alternativa A (coluna atual).

Para proceder com o calculo das alternativas B, C e D (coluna atual), basta repetir o
mesmo calculo aritmético apresentado para calcular a média da alternativa A (coluna atual).

A Tabela 3 apresenta a média aritmética para cdlculo da pontuacdo do Instrumento de
Avaliacdo da Cultura Organizacional.
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Tabela 3 - Pontuagdo do Instrumento de Avaliagdo da Cultura Organizacional

Alternativas Cenario atual Cenario desejado
1- A 144+ 24 + 34 +44 +54 + 64 1A 4+24 +34 +44 +54 4+ 64
MA = MA =
6 6
2- B B 1B+ 2B + 3B +4B + 5B + 68 B 1B+ 2B + 3B +4B +3B + 6B
ME = 5 ME = 3
3- C " 10+ 20 +3C +4C +5C +6C MC 164+ 20 + 30 +4C +5C +8C
& - ﬁ i - ﬁ
4- D MD 1D+ 20 + 30 +4D + 5D + 8D MD 1D+ 20 + 30 + 4D + 5D + 6D
. 6 U 6

Fonte: Elaborado pelos autores
Cada média dos elementos (MA, MB, MC e MD) esta relacionada a um tipo de cultura
organizacional. Esta média resultard na criagdo do grafico que apresenta a cultura
organizacional atual e desejada da organizacao.
4.7 Cultura organizacional das empresas avaliadas

4.7.1 Empresa A

Ao aplicar o Instrumento de Avaliagdo da Cultura Organizacional na Empresa A, a
pontuacdo foi consolidada pode ser representada na Tabela 4:

Tabela 4 - Pontuagdo da Empresa A

Tipo de Cultura Atual Desejado
1- Cla 23,17 24,85
2- Inovadora 22,92 23,38
3- Mercado 25,42 26,35
4- Hierdrquica 27,77 25,52

Fonte: Elaborado pelos autores

Segundo o resultado do Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional
respondido pelos profissionais de desenvolvimento e operacdo da Empresa A, os tipos de
culturas predominantes sdo: Hierdrquica com maior pontuac¢do de 27,77 (atual) e decrescendo
para 25,52 (desejado) e em segundo lugar o tipo de cultura Mercado 25,42 (atual) que
acresceu para 26,35 (desejado). Portanto, o tipo de cultura organizacional (desejado) com
maior predominancia é Mercado (26,35) e em seguida Hierarquica (25,52).

Os tipos de culturas identificadas com menor predominancia (Inovadora e Cl3) tiveram
comportamentos semelhantes: Inovadora acresceu de 22,92 (atual) para 23,98 (desejado) e o
tipo Cld seguindo a mesma tendéncia de crescimento, subiu de 23,17 (atual) para 24,85
(desejado).
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Apesar de possuir um tipo de cultura predominante, tanto na atual quanto no
desejado, existe um equilibrio e ndo ha uma dominancia absoluta ou discrepante identificada
na pontuac¢do da Empresa A.

O Gréfico 1 apresenta o perfil da cultura organizacional representado no modelo de
valores concorrentes.

Griafico 1 - Perfil da cultura organizacional (Empresa A)

Flexibilidade e Discricao

Cla (A) Incvadora (B)

Foco Interno e Integracao
t

Foco Externo e Diferenciacao

Hisrdrquica (D) ' Marcago (C)

Estabilidade e Controle

Fonte: Elaborado pelos autores

4.7.2 Empresa B

Apds aplicar o Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional na Empresa B, a
pontuacdo foi consolidada com o uso do célculo aritmético apresentado no tdépico 4.6. A
Tabela 5 apresenta o resultado da pontuagdo da Empresa B segundo Instrumento de Avaliagdo
de Cultura Organizacional (OCAl).

Tabela 5 - Pontuagdo da Empresa B

Tipo de Cultura Atual Desejado
1- Cla 36,83 34,00
2- Inovadora 25,67 25,33
3- Mercado 19,83 21,83
4- Hierdrquica 17,17 18,83

Fonte: Elaborado pelos autores

Segundo o resultado do Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional
respondido pelos profissionais de desenvolvimento e operagdo da Empresa B, os tipos de
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culturas predominantes sdo: Cla obtendo 36,83 (atual) com maior pontuagdo e em segundo
lugar Inovadora 25,67 (atual).

Sem alternar a dominancia dos tipos de cultura organizacional, a cultura Cla obteve um
decréscimo de 36,83 (atual) para 34,00 (desejado) e a cultura Inovadora um acréscimo de
25,67 (atual) para 25,33 (desejado).

Foi identificado nas culturas ndo predominantes (Hierdrquica e Mercado) uma
pequena variacdo entre atual e desejada. O tipo de cultura Hierdrquica (atual) acresceu de
17,17 para 18,83 (desejado) e o tipo Mercado (atual) 19,83 para 21,83 (desejado).

Segundo resultado da Empresa B consolidado na Tabela 5, o Grafico 2 apresenta o
perfil da cultura organizacional representado no modelo de valores concorrentes.

Grafico 7 - Perfil da cultura organizacional (Empresa B)

Flexibilidade e Discri¢ao

Cla (A) Inovadora (8)

Foco Interno e Integracao
Foco Externo e Diferenciacao

Hiestrgqueca (D) Mercado (C)

Estabilidade e Controle

Dasejado

—— Ayl

Fonte: Elaborado pelos autores
4.7.2 Empresa C

Ap0ds aplicar o Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional na Empresa C, a
pontuacdo foi consolidada com o uso do calculo aritmético apresentado no tépico 4.6. A
Tabela 6 apresenta o resultado da pontuagdo da Empresa C, segundo Instrumento de
Avaliacdo de Cultura Organizacional (OCAl).
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Tabela 6 - Pontuagdo da Empresa C

Tipo de Cultura Atual Desejado
1- Cla 26,21 26,07
2- Inovadora 24,76 27,21
3- Mercado 22,98 23,24
4- Hierdrquica 25,81 23,60

Fonte: Elaborado pelos autores

De acordo com o resultado do Instrumento de Avaliagdao da Cultura Organizacional
respondido pelos profissionais de desenvolvimento e operacdo da Empresa C, os tipos de
culturas predominantes sdo: Cld obtendo 26,21 (atual) com maior predominancia e, em
segundo lugar, com o tipo de cultura Hierarquica com 25,81 (atual).

Alterando a dominancia do tipo de cultura organizacional, a cultura Inovadora assumiu
a predominancia com o aumento de 24,76 (atual) para 27,71 (desejado) e em seguida a cultura
Cla, mesmo com o decréscimo de 26,21 (atual) para 26,07 (desejado).

Foi identificado nas culturas ndo predominantes (Hierarquica e Mercado) uma
pequena variacdo entre atual e desejado. O tipo de cultura Hierarquica (atual) decresceu de
25,81 para 23,60 (desejado) e o tipo Mercado (atual) 22,98 para 23,24 (desejado).

O resultado da Empresa B consolidado na Tabela 6 é apresentado no Gréfico 3 e
denota o perfil da cultura organizacional, mediante o modelo de valores concorrentes.

Grafico 8 - Perfil da cultura organizacional (Empresa C)

Flexibilidade e Discricao
ClA (A) ' inavadora (B}
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Foco Externo e Diferenciagao
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Fonte: Elaborado pelos autores
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5 CONCLUSAO

A pesquisa prop0s a avaliagcdo da cultura organizacional para a implantagdo de DevOps
em trés empresas privadas, atuantes no setor de tecnologia da informacdo e que possuem
atividades de desenvolvimento de sistems e operagao de softwares.

Inicialmente foi realizada revisdo bibliografica para de identificar fatores culturais
relacionados ao DevOps. Na revisdo de literatura, obteve-se a lista com 12 fatores culturais
relacionados a metodologia DevOps. S3o os fatores culturais mais mencionados: comunicagao,
colaboragdo e integracdo. Ndao menos importante, no entanto, citado por uma quantidade
menos expressiva de autores: alinhamento estratégico, confianca, afinidade,
compartilhamento de conhecimento, cooperacao, flexibilidade, integracao, interagdo humana,
trabalho em equipe e transparéncia.

Os autores Debois (2011), Huttermann (2012), Farrocha (2014), Hussaini (2012) e
Wahaballa (2015) contribuem com maior destaque e afirmam que a mudanca cultural é um
ponto crucial para o sucesso da implantacdo da metodologia DevOps.

Em seguida, os 12 fatores culturais relacionados ao DevOps foram comparados com os
aspectos organizacionais do modelo de valores concorrentes (papéis de lideranca, efetividade,
teoria organizacional, gestdo total de qualidade e gestdo de recursos humanos) proposto por
Cameron e Quinn (2011). O processo de comparagao foi conduzido mediante analise textual e
contextual e promoveu a criacdo dos valores culturais de DevOps, conforme quadro 4 desta
pesquisa.

Por ultimo, foi aplicado o formuldrio de pesquisa nas empresas A, B e C, conhecido
como Instrumento de Avaliacdo da Cultura Organizacional — OCAI, pertencente ao framework
de Valores Concorrentes criado por Cameron e Quinn (2011). Com o resultado consolidado do
OCAl, foi possivel identificar os tipos das culturas organizacionais predominantes nas
organizacOes avaliadas. As tabelas 17, 18 e 19 apresentam a pontuac¢do de cada empresa.

Esta pesquisa apresentou como questdo de pesquisa a pergunta: “Quais sdo os
principais fatores culturais que podem promover e viabilizar a implantagdo de DevOps?”, que
foi respondida mediante realizagdo da revisdo bibliografica, identificando fatores culturais
relacionados a metodologia DevOps, e criacdo dos valores culturais de DevOps.

O objetivo geral desta pesquisa, avaliar os fatores culturais que podem promover e
viabilizar a implantagdo de DevOps, foi atendido no momento em que: os fatores culturais
foram identificados e os valores culturais de DevOps foram relacionados ao modelo de valores
concorrentes, apds aplicar e consolidar OCAI nas organizagdes.

Os objetivos especificos nortearam o atendimento ao objetivo geral desta pesquisa:
identificar os fatores culturais relacionados ao DevOps e, logo apds, confrontd-los com modelo
de valores concorrentes (tipos de cultura organizacional) proposto por Cameron e Quinn
(2011) para obter os valores culturais de DevOps.

As empresas foram avaliadas por meio de um formulario de pesquisa (Instrumento de
Avaliagdo da Cultura Organizacional) e o resultado desta analise, possibilitou identificar os
tipos predominantes da cultura organizacional.

A pesquisa demonstrou, ainda de forma preliminar, o surgimento dos valores culturais
de DevOps, apoiada no modelo de valores concorrentes proposto por Cameron e Quinn
(2011), os valores culturais de DevOps propdem uma orientacdo clara dos principais fatores
culturais relacionados ao tipo cultural da organizagao.

A principal limitacdo que pode ser apontada nesta pesquisa é a quantidade de
profissionais e empresas que foram avaliadas. Ainda que as equipes sejam menores, seria de
grande valia para este estudo avaliar varias equipes de desenvolvimento e opera¢do de
software da mesma organizacao.
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Recomenda-se para trabalhos futuros a criacdo de um plano de transicdo da cultura
organizacional para a implantacdo de DevOps.

Espera-se que esta pesquisa contribua para o entendimento da necessidade de
mudanca cultural para viabilizar e promover a implantacdo de DevOps nas empresas que
atuam com tecnologia da informacgdo, mais especificamente com desenvolvimento e operacao
de software.
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