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Abstract. This paper investigates the influence of diversity on agile teams re-
sults, comparing individual perceptions of the developers with team’s producti-
vity and quality measurements. The study was carried out in an industry context,
involving five teams with different diversity profiles. The work extends a previ-
ous research, including an investigation into the representativeness of diversity
categories found in the teams and an analysis of soft skills based on the gen-
der of the developer. Although other statistical analyzes can be performed, the
results showed a positive influence of diversity on productivity and quality mea-
surements of the evaluated teams. Regarding gender diversity, as expected, low
representativeness was observed in the teams, but relatively promising results
were found in terms of women’s perception of the soft skills they possess. Fi-
nally, a certain discrepancy was observed when crossing metric results with the
individual perceptions of the interviewed developers, indicating some commu-
nication failures within the evaluated teams.

Keywords. Diversity in Scrum teams; soft skills; communication in software engineering

Resumo. Este artigo investiga a influência da diversidade em times que ado-
tam metodologias ágeis, comparando percepções individuais das pessoas de-
senvolvedoras com resultados de métricas de produtividade e qualidade apli-
cadas sobre dados de uma ferramenta de suporte. O estudo foi realizado no
contexto da indústria, envolvendo cinco times com diferentes perfis de diversi-
dade. O trabalho aprofunda uma pesquisa anterior, incluindo uma investigação
sobre a representatividade das categorias de diversidade encontradas nos ti-
mes e fazendo um recorte de gênero no que compete à presença de Soft Skills.
Embora outras análises estatı́sticas possam ser realizadas, os resultados mos-
traram uma influência positiva da diversidade para os ı́ndices de produtividade
e qualidade dos times avaliados. No que compete à diversidade de gênero,

Cite as: Motta, T. V. A. & Braga e Silva, G. (2023). Diversity and productivity in agile teams: individual perceptions versus data
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como já esperado, observou-se baixa representatividade nos times, mas resul-
tados relativamente promissores em termos da percepção das mulheres quanto
às Soft Skills que elas julgam possuir. Por fim, de forma geral, observou-se
certa discrepância, ao se cruzar os resultados das métricas com as percepções
individuais das pessoas desenvolvedoras entrevistadas, indicando falhas na
comunicação dentro dos times avaliados.

Palavras-Chave. Diversidade em times Scrum; soft skills; comunicação em Engenharia de
Software

1. Introdução
A Engenharia de Software Ágil evidencia a importância de times diversos dentro do de-
senvolvimento de software, pois possui um conjunto de métodos e práticas baseados nos
valores e princı́pios expressos no Manifesto Ágil [Silveira and Prikladnicki 2019], como
o planejamento adaptativo e o desenvolvimento com melhoria contı́nua. Times diversos
são múltiplos e plurais, compostos por pessoas com várias caracterı́sticas que se diferen-
ciam e acrescentam, nas resoluções de problemas, gerando um conjunto mais amplo de
habilidades, necessidades e vivências. Na busca pela qualidade do produto, torna-se fun-
damental melhorar o processo envolvido. Para isso, o ambiente de trabalho precisa ser
um espaço livre, acolhedor e inclusivo, de forma a melhorar a produtividade e explorar o
potencial criativo da equipe. Isso vai de encontro ao que defende o primeiro valor do Ma-
nifesto Ágil, definido por Kent Beck e outros dezesseis programadores [Beck et al. 2001],
segundo o qual indivı́duos e a interação entre eles são mais importantes do que processos
e ferramentas.

A diversidade no contexto da Engenharia de Software (ES) tem sido objeto de estudo
de vários trabalhos na literatura [Silveira and Prikladnicki 2019, Albusays et al. 2021,
Rodrı́guez-Pérez et al. 2021], com um foco maior em questões de gênero. No entanto,
pouco se conhece sobre o impacto de outras diversidades no contexto do desenvolvi-
mento de software [Rodrı́guez-Pérez et al. 2021]. Além disso, existe também uma la-
cuna no que compete ao impacto da diversidade no contexto das metodologias ágeis
[Silveira and Prikladnicki 2019].

Dessa forma, com o intuito de contribuir com novos estudos sobre a influência da diversi-
dade, em especial, no contexto da Engenharia de Software Ágil, este trabalho será guiado
pela investigação das seguintes questões de pesquisa:

• QP1: Quais são as categorias de diversidade mais/menos representativas nos ti-
mes?

• QP2: Existe alguma influência na produtividade em função do ı́ndice de diversi-
dade da equipe?

• QP3: Existe alguma influência na qualidade do produto em função do ı́ndice de
diversidade da equipe?

• QP4: Existe alguma relação entre a presença de Soft Skills e o gênero da pessoa
desenvolvedora?
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Este trabalho propõe um estudo quali-quantitativo sobre a influência da diversidade em ti-
mes ágeis, comparando percepções individuais com dados de produtivididade e qualidade,
por meio de uma pesquisa com desenvolvedores e da aplicação de métricas de produti-
vidade e de qualidade de software no contexto de projetos reais da indústria. O estudo é
conduzido em uma empresa de tecnologia e abrange a participação de cinco equipes com
diferentes perfis de diversidade, as quais adotam metodologias ágeis em seus desenvolvi-
mentos. Para medir o grau de diversidade das equipes avaliadas, o estudo irá contar com
o ı́ndice de heterogeneidade de Blau [Blau 1977]. Neste artigo, resultados de um estudo
anterior [Motta and Braga e Silva 2022] são ampliados, com investigação de duas novas
questões de pesquisa, a saber a QP1 e a QP4. Além disso, aprodundam-se as análises das
questões QP2 e QP3, cruzando-se os dados com as percepções individuais dos membros
das equipes.

O restante deste artigo está organizado de acordo com as seções: seção 2, que apresenta
conceitos sobre Metodologias Ágeis e Diversidade; seção 3, com os trabalhos relaciona-
dos; seção 4, em que se abordam materiais e métodos; seção 5, com os resultados obtidos;
seção 6, com as ameaças a validade; e a seção 7, que traz as considerações finais.

2. Metodologias Ágeis e Diversidade
As metodologias ágeis surgiram para alinhar os valores e princı́pios do Manifesto Ágil
[Beck et al. 2001], que sugere quatro conceitos fundamentais, sendo eles:

1. “Indivı́duos e interação entre eles mais que processos e ferramentas.”

2. “Software em funcionamento mais que documentação abrangente.”

3. “Colaboração do cliente mais que negociação de contratos.”

4. “Responder a mudanças mais que seguir um plano.”

O primeiro conceito das Metodologias Ágeis demonstra o entendimento de que pessoas
são as responsáveis por realizar o desenvolvimento de software e, portanto, a qualidade
da interação entre elas pode resolver problemas crônicos de comunicação. A exemplo de
que a comunicação é necessária para uma implementação bem-sucedida, e a criação de
um entendimento compartilhado entre as partes interessadas constitui um fator importante
para o sucesso do projeto [Diegmann and Rosenkranz 2017].

Na Engenharia de Software, a habilidade de comunicação é considerada uma soft skill im-
prescindı́vel em um profissional da área. Essa se torna especialmente importante no con-
texto de algumas práticas do desenvolvimento ágil, com destaque para as atividades de re-
quisitos, programação em pares (Pair Programming) e revisão em pares (Pair Review). No
que diz respeito à atividade de levantamento de requisitos, a habilidade de comunicação
em conjunto com um time mais diverso aumenta a qualidade das especificações, pois o
time consegue entender e perceber as dificuldades e necessidades dos usuários mais de
perto, [Barbosa et al. 2021].

Quando se tem um foco em pessoas e não em processos ou algoritmos, o ambiente de
trabalho fica mais humanizado criando um contexto integrativo necessário para que a
diversidade se torne o passo essencial, abrangendo e incluindo todas as pessoas. Por isso
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que ao se considerar indivı́duos e interações, o desempenho do trabalho deve ser feito em
conjunto, abarcando as diferentes ideias do time, as pluralidades e diversidades, sejam
elas culturais, fı́sicas ou de gênero.

No contexto da Engenharia de Software, muito se fala sobre a importância da diversidade.
Estudos mostram que equipes de software mais diversas podem aproveitar de informações
mais amplas e possuem experiências e habilidades mais aprimoradas para resolução de
problemas, tornando-se, portanto, mais eficazes [Vasilescu et al. 2015]. No entanto, em
geral, as discussões têm se afunilado muito para questões de gênero, uma vez que o am-
biente de Tecnologia da Informação (TI) é majoritariamente masculino. Entretanto, se
faz necessário perceber o problema de maneira ampla, abordando outros aspectos sociais
e outras caracteristicas de diversidade que são igualmente importantes no contexto dos
times [Rodrı́guez-Pérez et al. 2021].

3. Trabalhos Relacionados
No que compete à avaliação da produtividade de equipes ágeis, Melo et al.
[Melo et al. 2011] acompanharam duas equipes para saber quais os conceitos e fatores
de produtividade são utilizados em seus projetos, chegando à conclusão de que alguns
princı́pios tradicionais de produtividade ainda impactam os times de desenvolvimento,
mesmo com a adoção das práticas ágeis. Através de revisões literárias, alguns fatores de
produtividade, como reuso e caracterı́sticas de software, foram levantados. O trabalho
também destacou a experiência e a capacidade de cumprir prazos como fatores pesso-
ais de cada membro da equipe, e como fatores de projeto, comunicação. Em seu estudo
Hernández et al. [Hernández et al. 2019], faz uma revisão de literatura sobre métricas que
avaliam a produtividade no contexto de desenvolvimento ágil de software e discute sobre
como as medidas são utilizadas majoriatariamente de forma quantitativa.

Motta e Braga e Silva [Motta and Braga e Silva 2022] apresentaram um estudo quali-
quantitativo sobre a influência da diversidade em times ágeis, por meio da aplicação de
métricas de produtividade e qualidade sobre dados de uma ferramenta de suporte. As au-
toras também realizaram uma pesquisa com as pesssoas desenvolvedoras envolvidas, de
forma a complementar e entender melhor os dados.

No que compete à diversidade de gênero, a baixa participação feminina em
projetos de desenvolvimento de software tem sido avaliada, principalmente, em
termos da contabilização das contribuições em código e pull request aceitas
[Rodrı́guez-Pérez et al. 2021, Canedo et al. 2019]. Zacchiroli [Zacchiroli 2021] ana-
lisou 1.6 milhões de commits e observou que cerca de 92% do código produzido
nas plataformas de versionamento de código foi feito por homens. Catolino et al.
[Catolino et al. 2019] realizaram um estudo empı́rico para analisar as relações entre o
desequilı́brio de gênero e a ocorrência de community smells1, concluindo que as mulheres
são instrumentos fundamentais para redução destes smells em times de software, exer-
cendo um importante papel em termos da comunicação.

O presente artigo aprofunda uma pesquisa anterior [Motta and Braga e Silva 2022], am-

1Termo associado a code smell, que representam padrões de organização e comunicação abaixo do ideal
em equipes de software.
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pliando a amostra de dados e aprofundando as análises no que compete ao cruzamento
dos resultados das métricas com as percepções dos envolvidos. Além disso, o trabalho
faz uma análise das categorias de diversidades presentes nos times, destacando as sub-
representações de minorias. Por fim, o trabalho faz um recorte de gênero para avaliar
a presença de Soft Skills nas equipes, dentre as quais a habilidade de comunicação, de
forma a investigar se os achados de Catolino et al. [Catolino et al. 2019] se manifesta-
ram na amostra avaliada, embora não faça parte do escopo deste trabalho a avaliação de
community smells em si.

4. Materiais e Métodos
Este estudo foi guiado por dois métodos de coleta de dados: um formulário para análise
quali-quantitativa; e a extração de dados de uma ferramenta de apoio ao desenvolvimento,
para aplicação de métricas de produtividade e qualidade. Os mesmos foram coletados
no contexto de uma empresa de soluções tecnológicas e envolveu times que aplicas-
sem Scrum2 em seus projetos de software, uma vez que esta metodologia ágil valoriza
a interação entre os indivı́duos. Além disso, o Scrum trabalha com as Sprints (perı́odos
curtos e fixos de tempo em que uma equipe trabalha para concluir uma quantidade definida
de tarefas), que favorecem a aplicação das métricas. Os times foram escolhidos arbitrari-
amente. Ampliando a amostra do trabalho anterior [Motta and Braga e Silva 2022], cinco
times participaram da pesquisa, nomeados aqui como: “Time A”, “Time B”, “Time C”,
“Time D” e “Time E”.

Para se calcular o ı́ndice de diversidade dos times, foi utilizada a métrica conhecida como
Índice de Blau [Collins 1979].O ı́ndice analisa a medida da diversidade de espécies em
um ecossistema com valores de zero (população heterogênea) a um máximo indicado pela
quantidade de categorias. Neste estudo, foram consideradas as categorias: identidade de
gênero, raça, Pessoas com Deficiência (PCD), orientação sexual e Estado.

Os resultados dependem do cálculo: 1 - (
∑N

x=0 pi
2)

Onde pi é a porcentagem de indivı́duos dentro da categoria e N é o número de categorias.
O valor máximo de cada ı́ndice segue o seguinte padrão: 2 categorias com 35% = 0,65, 3
categorias com 30% = 0,70; 4 categorias com 25% = 0,75; 5 categorias com 20% = 0,8;
E assim, sucessivamente.

4.1. Pesquisa com desenvolvedores
Para conhecer o perfil de diversidade dos times e também sua percepção quanto às soft
skills e às medidas de produtividade e de qualidade do produto em seus projetos, foi
elaborado um questionário, organizado em três dimensões:

1. Perfil de Diversidade, com perguntas sobre a identidade do respondente, in-
cluindo sua identificação de gênero, orientação sexual, idade, raça, origem e se é
pessoa com deficiência (PCD). Além de conter perguntas sobre sua posição/cargo
dentro da empresa.

2. Perfil Técnico, com o objetivo de perceber como o respondente enxergava o
contexto do seu time, incluindo prazos de Sprints, quantidades de bugs/débitos
técnicos, retrabalhos, entre outros.

2https://www.scrum.org/
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3. Soft Skills, com o objetivo de avaliar a qualidade das comunicações no contexto
dos times ágeis e como o respondente considera sua percepção do time, realizando
boas leituras emocionais e de impedimentos.

Os formulários foram elaborados no Google Forms3 e continham um total de 28 per-
guntas quali-quantitativas, sendo apenas uma aberta. As perguntas foram distribuı́das em
seções, sendo uma para cada dimensão: 11 perguntas, na seção de “Perfil de Diversidade”,
10 perguntas, na seção de “Perfil Técnico”, e 7 na seção de “Soft Skill”. As perguntas
foram elaboradas com base nos trabalhos de Melo et al. [Melo et al. 2011], Silveira e Pri-
kladnicki [Silveira and Prikladnicki 2018] e Kitchenham et al.[Kitchenham et al. 2009].
A maioria das perguntas emprega a escala de Likert utilizando 5 pontos, para resulta-
dos médios. A escolha dessa escala considerou o estudo de K. Vieira e M. Dalmoro
[Kelmara M. Vieira 2008], que mostra a importância da mesma quando pondera escalas
com formatos iguais, contı́nuo de direção e com a opção de neutro, necessária para a
confortabilidade dos respondentes. O mesmo formulário foi aplicado para os diferentes
times participantes de forma individual, com a finalidade de melhor organizar as respos-
tas e cruzá-las com as métricas de cada time separadamente. A aplicação foi realizada
remotamente, com cada respondente utilizando o próprio computador. O prazo para as
respostas desses formulários foi de duas a três semanas e, no total, 24 indivı́duos partici-
param.
4.2. Métricas de Produtividade e de Qualidade
Para avaliar a produtividade e a qualidade dos artefatos produzidos, de forma similar
ao trabalho anterior [Motta and Braga e Silva 2022], foram utilizadas métricas que leva-
ram em consideração os contextos dos times participantes e seus respectivos ambientes
[Cesar 2017]. As métricas foram, em sua maioria, coletadas individualmente pelos times
no ambiente da plataforma Microsoft Azure, o Visual Studio (VSTS)4. Nesse ambiente, é
possı́vel desenvolver e monitorar os produtos elaborados, em nuvem, localmente e, poste-
riormente, colocá-los em produção. Cada time escolheu um integrante para a retirada das
métricas na ferramenta. Para isso, foram utilizadas consultas na plataforma, que selecio-
navam os dados separadamente, dentro dos seus contextos. A produtividade de cada time
foi avaliada usando-se três métricas aplicadas sobre os dados do VSTS:

1. MP1 - Média de features por Sprint, calculada pela relação do número de trabalhos
realizados (features) pelo número de Sprints;

2. MP2 - Média de user stories por Sprint, calculada pela relação do número de user
stories pelo número de Sprints; e

3. MP3 - Percentual de tarefas cumpridas no prazo, calculada pela relação de tarefas
que respeitaram as datas de entregas (target dates) dentre todas as tarefas previstas.

Para analisar a qualidade, outras duas métricas foram aplicadas no contexto dos times
participantes e também de acordo com as possibilidades do VSTS:

1. MQ1- Média de bugs por Sprint, calculada pela relação do número de bugs pelo
número de Sprints;

3https://github.com/taiannemotta/Dados/blob/main/formularios.pdf
4https://azure.microsoft.com/
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2. MQ2 - Percentual de débitos técnicos, calculada pela relação do número de débitos
técnicos registrados por features.

5. Análise e Discussão dos Resultados
Esta seção apresenta os resultados com a coleta e a análise de dados, de forma a responder
as quatro questões de pesquisa endereçadas neste trabalho. As análises foram realizadas
cruzando-se, os dados do formulário aplicado aos desenvolvedores com os resultados
das métricas de produtividade (MPs) e de qualidade (MQs), de forma a verificar se as
percepções individuais dos envolvidos estão alinhadas com os resultados.

Participaram do estudo, cinco times compostos por pessoas desenvolvedoras com dife-
rentes nı́veis de diversidade, sendo seis pessoas no Time A (5 homens e 1 mulher); três
pessoas (1 mulher e 2 homens) no Time B, três no time C (todos homens); oito pessoas
no time D (2 mulheres e 6 homens) e quatro pessoas no time E (todos homens). Para se
conhecer o perfil de diversidade de cada time, foram identificadas as categorias presentes
e contabilizados os respectivos indivı́duos em cada uma delas, segundo as respostas da
primeira dimensão do formulário (Tabela 1). Para cada categoria, calculou-se o ı́ndice
de Blau (Figura 1), sendo que quando um time apresenta este ı́ndice igual a 0.0, tem-se
ausência de diversidade para aquela categoria.

Tabela 1. Indivı́duos por Categoria de Diversidade

Quantidade A (6) B (3) C (3) D (8) E (4)
Gênero 2 2 1 2 1
Raça 2 2 2 3 2
Orientação 3 2 2 3 1
PCD 1 1 1 2 1
Estado 5 2 2 4 1

Figura 1. Índices de Blau calculados para cada time e por categorias.
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Dentre os resultados mostrados no gráfico da Figura 1, é possı́vel observar que todos
os times participantes se mostram relativamente diversos, o que pode ser decorrente de
polı́ticas inclusivas e de diversidade da empresa envolvida. Na média, os times que po-
dem ser considerados mais abrangentes em termos de diversidade são os Times B e D,
possuindo nı́veis de diversidade próximos ao valor máximo e possuı́ndo o maior número
de diversidades. Os times que se apresentaram menos diversos considerando a mesma
média, foram os times C e E. Além disso, o time D foi o único com diversidade para
PCD, diferencial importante quando se considera a construção de sistemas mais inclu-
sivos e com maior acessibilidade. No geral, confirmando outros achados na literatura
[Burgstahler and Ladner 2007, Spingola 2018, Canedo et al. 2019], observa-se a baixa
representatividade das minorias, em especial PCD e gênero feminino.

5.1. QP1: Quais são as categorias de diversidade mais/menos representativas nos
times?

Com o intuito de conhecer o perfil de cada time participante e destacar as categorias de di-
versidade presentes, os dados do formulário foram analisados separadamente. De forma a
complementar os resultados apresentados em [Motta and Braga e Silva 2022], o presente
artigo analisa as categorias com maior ou menor representatividade nos times.

Inicialmente, foram analisados os dados relacionados a gênero. Embora o estudo não es-
teja restrito à diversidade de gênero, é importante ressaltar a problemática ainda presente
sobre a baixa participação feminina no mercado de Tecnologia da Informação. Dos 24
respondentes, apenas 4 são mulheres ( 16%), percentual extremamente baixo que reforça
os dados já conhecidos na literatura [Vedres and Vasarhelyi 2019] sobre a baixa represen-
tatividade de mulheres mesmo em empresas com polı́ticas inclusivas. Conforme mostra a
Figura 2. As 4 mulheres estão distribuı́das em apenas 3 dos 5 times, com 1 ou 2 represen-
tantes, no máximo.

isysTemplateLatex/SBC - iSys Template/Imagens/grafico_mulheres.png

Figura 2. Participação de mulheres nos times.

Em relação à orientação sexual dos respondentes, 75% se declararam heterossexuais (18
de 24) e 6 indicaram outras orientações. A Figura 3 apresenta os dados detalhados, ilus-
trando a distribuição das orientações nos times analisados.

isysTemplateLatex/SBC - iSys Template/Imagens/orientacao.png

Figura 3. Diversidade em relação à orientação sexual dos times.

Em relação ao nı́vel de diversidade de raça/cor (Figura 4), a maioria dos respondentes
se declarou brancos (mais de 66%), aproximadamente 29% se declararam negros, sendo
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25% como pardos e apenas uma pessoa se declarou preta (4,17%). Uma pessoa preferiu
não se classificar (4,17%).

isysTemplateLatex/SBC - iSys Template/Imagens/corcerta1.png

Figura 4. Diversidade em relação à raça/cor.

Em relação à diversidade de estado, a maioria dos participantes se encontram onde a
empresa se localiza, conforme já esperado. Entretanto, existe uma participação diversa
de pessoas de outros estados, conforme ilustra o gráfico da Figura 5. Acredita-se que
esse comportamento pode estar associado ao trabalho remoto, que foi impulsionado pelas
restrições impostas pela pandemia da COVID-19, mas tem sido amplamente adotado em
muitas das empresas de TI.

isysTemplateLatex/SBC - iSys Template/Imagens/estadoss.png

Figura 5. Diversidade de localização dos integrantes dos times.

Do ponto de vista técnico, os participantes foram perguntados sobre os papéis desem-
penhados no processo de software dentro dos times, tempo de participação e nı́veis de
experiência. No que diz respeito ao papéis desempenhados (Figura 6), as respostas in-
dicaram que a maioria dos respondentes tem atuado com desenvolvimento diretamente
(Desenvolvedores Lı́deres/ Tech Lead e Desenvolvedores), representando 79,16%. Esse
resultado era esperado uma vez que todos os times adotam uma metodologia ágil, que
sugere uma divisão de papéis mais simplificada e tem foco maior em codificação.

isysTemplateLatex/SBC - iSys Template/Imagens/papelnotime.png

Figura 6. Papéis de atuação nos times.

Com relação ao tempo de participação (Figura 7), temos times relativamente “jovens”,
com tempo variando de 3 a 17 meses. O time com o maior percentual de pessoas mais
experientes durante o perı́odo da pesquisa foi o time C, que tem um integrante de 1 ano
e 5 meses, e os outros dois integrantes com 5 e 6 meses respectivamente. Importante
destacar que esse tempo se refere à participação do respondente no time avaliado e não
necessariamente na empresa. Fazendo um recorte para as mulheres, temos tempos de
participação parecidos, sendo 2 integrantes, com 5 meses (times A e B) e 2 integrantes,
com 4 meses (time D). Essa distinção é importante não só para as mulheres, mas para os
novatos de forma geral, pois pode influenciar, por exemplo, na produtividade (curva de
aprendizado) e na comunicação.
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isysTemplateLatex/SBC - iSys Template/Imagens/qntcertaa.png

Figura 7. Tempo de participação no time.

Por fim, a Figura 8 apresenta as respostas relativas ao nı́vel de experiência dos participan-
tes, com a maioria deles nos nı́veis Pleno e Sênior. Esse conhecimento é importante por-
que pode ter impacto na produtividade dos times, na qualidade das produções e também
na comunicação.

isysTemplateLatex/SBC - iSys Template/Imagens/nivelexprcerto.png

Figura 8. Nı́veis de experiência dos participantes.

5.2. QP2: Existe alguma influência na produtividade em função do ı́ndice de
diversidade da equipe?

De forma similar ao trabalho de Motta e Braga e Silva [Motta and Braga e Silva 2022], a
produtividade foi avaliada, a partir das três métricas de produtividades (MPs), mas agora
ampliando a amostra para 5 times, conforme mostra a Figura 9. Importante destacar
que as 3 métricas analisam produtividade em função das Sprints, sendo que os maiores
resultados indicam melhores desempenhos.

Figura 9. Resultados das métricas de produtividade para os 5 times.

Ressalta-se que o Time A não disponibilizou os cadastros das features do seu time, não
sendo considerado na avaliação da MP1 e MP3, uma vez que as datas de entregas são
utilizadas apenas nas features cadastradas dentro do VSTS. Na métrica MP1, o melhor
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resultado é do time D, com aproximadamente 3.5 features fechadas por Sprint. Apesar de
ter três Sprints a menos do que os times B e C, é necessário ponderar que é o time com
maior número de integrantes, o que também pode impactar na produtividade. Na métrica
MP2, percebe-se que o time C com menor quantidade de integrantes (três) cadastrou a
maior quantidade de User Stories, ficando próximo ao time D e E. Por fim, para a MP3,
usada para medir as tarefas concluı́das sem atrasos dentro de uma Sprint, apenas os times
B, C e E foram considerados, porque os demais não faziam controle com datas de entregas
(target dates). O time E tem uma média de 0.87 features entregues no prazo correto,
próximo ao time B. Enquanto o time C não possui features sem atrasos.

A partir dos resultados, é possı́vel observar que o time D apresentou os melhores valores
de produtividade nas métricas MP1 e MP2, embora não tenha fornecido dados para o
cálculo de MP3. Quando se considera os ı́ndices de diversidade, esse time também se
destaca, pois é o único com diversidade em todas as categorias levantadas, com ı́ndices
maiores em orientação sexual, cor/raça e, principalmente, estado.

Neste trabalho, com o intuito de cruzar os resultados da métrica MP3 com a percepção
individual dos respondentes (aqui denominados Pessoas Desenvolvedoras (PDs)) quanto
à produtividade de seus times, as respostas da pergunta relacionada “Como você classifica
o tempo das entregas de seu squad?” foram organizadas na Tabela 2. Ressalta-se que os
times A e D não tinham o dado correspondente no VSTS (NA - Não Aplicável), pois como
já informado anteriormente, não fizeram controle com datas de entregas (target dates)
no VSTS. De qualquer forma, as percepções individuais dos integrantes desses times
é bastante positiva quanto aos prazos das entregas. Acredita-se que a utilização desse
recurso na ferramenta iria agregar em termos da coordenação das entregas do time.

Para os times B, C e E, existe alguma divergência na percepção dos times e os números no
VSTS. O resultado comparativo é mais crı́tico para o time C que avalia de forma positiva
as entregas (respostas maiores ou iguais a 3), apesar de ter 0% de tarefas entregues no
prazo segundo os dados do VSTS. Para o time B, existe alguma coerência na média, mas
avaliando-se as percepções individuais dos 3 integrantes, observa-se uma discrepância
relevante em termos das notas que variam de 2 a 5. Ou seja, embora esse time tenha
resultados razoáveis no VSTS (70% de entregas concluı́das no prazo), a percepção de
produtividade não é uniforme, o que pode indicar, por exemplo, falhas na comunicação
do time. Os resultados são mais coerentes no contexto do time E, que tem 80% de tarefas
cumpridas no VSTS e apresentou respostas 4 e 5 para a pergunta.

Ainda com o intuito de avaliar a percepção dos indivı́duos sobre a influência da diversi-
dade na produtividade de seus times, foi usada a seguinte pergunta aberta no formulário:
“Você percebe que a diversidade influencia a produtividade dentro do seu squad? Como?”.
As respostas obtidas foram analisadas individualmente e utilizadas para gerar uma nuvem
de palavras (Figura 10). Nessa nuvem, é notória a quantidade de “Não” para a responder
à pergunta. Após análises das respostas, essa maior ocorrência revela que os respondentes
parecem não reconhecer uma relação entre produtividade e diversidade. Essa percepção
equivocada pode ser decorrente do fato de muitos não terem uma visão muito clara do
que é a diversidade em si, valorizando mais as habilidades técnicas, ainda que trabalhem
em um ambiente diverso. Esse achado já foi reportado em outro estudo na literatura, no
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Tabela 2. Tarefas cumpridas no prazo - Percepção individual versus Dados.

Time Como você classifica o tempo das entregas de seu squad? VSTS (%)
PD1 PD2 PD3 PD4 PD5 PD6 PD7 PD8

A 4 3 5 4 4 4 - - NA
B 2 5 3 - - - - - 0,7
C 3 5 4 - - - - - 0
D 4 4 4 5 5 5 5 5 NA
E 4 5 4 4 - - - - 0,8

âmbito da diversidade de gênero [Sarmento et al. 2022], em que os participantes julgaram
a diversidade menos relevante para mitigar community smells do que fatores técnicos tais
como experiência e tamanho do time. Já os respondentes que reconhecem essa relação
positiva, fizeram associações de como discussões sob diferentes visões podem mitigar
riscos e encontrar soluções diversas para os problemas do desenvolvimento.

Figura 10. Nuvem de palavras com os termos mais frequentes das respostas.

5.3. QP3: Existe alguma influência na qualidade do produto em função do ı́ndice
de diversidade da equipe?

Para avaliação da qualidade dos resultados dos times e suas possı́veis relações
com a diversidade, de forma similar ao trabalho de Motta e Braga e Silva
[Motta and Braga e Silva 2022], foram utilizadas as duas métricas de qualidade (MQs),
conforme ilustra a Figura 11. Importante destacar que para essas métricas, maiores resul-
tados indicam um cenário menos satisfatório, já que estão sendo medidos número de bugs
e débitos técnicos.
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Figura 11. Resultados das métricas de qualidade para os 5 times.

Através da MQ1, foi possı́vel observar que o número de bugs por Sprint dos times A e D
se destaca em relação aos demais. O time B obteve a menor média de bugs por Sprints
relatada, sendo 0.5 a cada ciclo da Sprint. Já o Time C, alcançou uma média de 1.5 bugs
por Sprint, seguido do time E com 2.1 bugs por Sprints. Em relação aos débitos técnicos
(MQ2), todas as equipes alcançaram valores baixos, e o time A não obteve nenhum débito
técnico. Nota-se que o time com a maior qualidade de produto é o time B, sendo um dos
times mais diversos analisados no estudo, com diversidade de gênero, orientação, cor/raça
e estado.

De forma a complementar as análises técnicas também para esta dimensão de qualidade,
incluindo-se as percepções individuais dos integrantes dos times no que diz respeito ao
percentual de débitos técnicos, os resultados da métrica MQ2 foram comparados com as
respostas do formulário, conforme ilustra a Tabela 3.

Tabela 3. Débitos Técnicos - Percepção individual versus Dados.

Time Como você classifica os débitos técnicos do seu squad? VSTS (%)
PD1 PD2 PD3 PD4 PD5 PD6 PD7 PD8

A 5 3 5 3 4 4 - - 0
B 2 5 2 - - - - - 0,375
C 3 4 4 - - - - - 0,375
D 4 4 3 5 4 4 3 5 0,2
E 4 5 4 3 - - - - 0,33

Segundo os dados do VSTS, os times A e D apresentaram os melhores resultados, com
0 e 0.2% de débitos técnicos, mas existe uma percepção diferente dos participantes, que
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responderam com valores altos (maior ou igual a 3). Novamente aqui, parece haver al-
guma falha na comunicação e na divulgação dos dados da ferramenta para padronizar o
conhecimento de todo o time.

Os times B, C e E apresentaram uma taxa de débitos técnicos em torno de 30 a 40%.
Para os times C e E, parece haver uma coerência na percepção dos integrantes (PDs), que
indicaram valores altos (maior ou igual a 3). Já para o time B, os resultados comparativos
mostraram-se mais discrepantes, pois dos três membros, dois selecionaram a resposta 2 na
escala Likert e um deles, a resposta 5. Embora, na média, o resultado seja próximo ao do
VSTS, isso mostra uma percepção não uniforme entre os membros, que pode ser originada
também por problemas de comunicação e não divulgação dos relatórios da ferramenta
para todos os membros. De qualquer forma é importante observar que B tem o melhor
resultado para a MQ2 e é um dos times mais diversos.

5.4. QP4: Existe alguma relação entre a presença de Soft Skills e o gênero da pessoa
desenvolvedora?

Inicialmente, a investigação desta questão abrangeu algumas adaptações na replicação
das análises anteriores [Motta and Braga e Silva 2022], com alguns ajustes e ampliação
da amostra para 5 times. Para isso, foram utilizadas as seguintes perguntas da terceira
dimensão do formulário, que abordavam aspectos como a capacidade de comunicação
dos membros e a qualidade das interações:

1. Faço uma boa leitura emocional do meu time (observando mudanças comporta-
mentais e expressivas que podem simbolizar algum desconforto).

2. Você considera satisfatória sua interação com seu squad?

3. Sinto que minhas ideias são recebidas e entendidas, pelo meu squad, da maneira
que foram expressas.

4. Costumo compartilhar minhas dificuldades/impedimentos nas reuniões diárias
(”dailys”) de forma honesta.

5. Em condições desfavoráveis ou desafiadoras, consigo manter meu bom desempe-
nho.

6. Consigo perceber e ajudar se algum membro do time possui algum impedimento.

Segundo as percepções dos respondentes, todos os times consideraram ter boa interação
com seus colegas de trabalho e saber compartilhar suas dificuldades e impedimentos nas
reuniões diárias de forma honesta. Ainda com bons resultados, na pergunta sobre as
condições desfavoráveis ou desafiadoras (5), a maioria considerou que consegue manter
seu bom desempenho. Os times B, C e E consideram que conseguem perceber e ajudar
se algum membro possui algum impedimento, com média 4, já os times A e D obtiveram
uma média 5. Por fim, os times C e E, que apresentam o menor grau de diversidade
(formados apenas por homens), também apresentaram a menor confiança em relação às
soft skills avaliadas.

Acredita-se que a avaliação positiva dos times em relação à presença das Soft Skills pode
ter alguma relação com o perfil de diversidade, uma vez que todos eles apresentaram em
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maior ou menor grau algum ı́ndice de diversidade em alguma das categorias considera-
das. No entanto, alguns dos resultados obtidos para as métricas de produtividade (QP1) e
qualidade (QP2) mostraram-se divergentes das percepções dos times nas dimensões Per-
fil de Diversidade e Perfil Técnico do formulário, indicando, por exemplo, uma falta de
transparência no processo e até mesmo uma subutilização e/ou divulgação dos relatórios
gerados pela ferramenta de apoio.

Com o intuito de aprofundar os achados preliminares e mais abrangentes sobre a
relação entre Soft Skills e diversidade [Motta and Braga e Silva 2022], neste trabalho, essa
questão é investigada mais pontualmente, a partir de um recorte de gênero. Para isso, as
respostas para a pergunta “Dentre as habilidades não técnicas (Soft Skills) desejadas no
contexto das metodologias ágeis, quais você considera possuir?” foram analisadas se-
gundo o gênero do respondente, conforme mostra a Tabela 4.

Tabela 4. Soft Skills versus Gênero

Soft Skill #Mulheres #Homens
Capacidade de lidar com conflitos 3/4 (75%) 11/20 (55%)

Autonomia e independência 3/4 (75%) 12/20 (60%)
Compreensão ética 4/4 (100%) 17/20 (85%)

Liderança e influência 2/4 (50%) 8/20 (40%)
Autogerenciamento 3/4 (75%) 12/20 (60%)

Comunicação 2/4 (50%) 15/20 (75%)
Facilidade de trabalhar em equipe 3/4 (75%) 20/20 (100%)

Aprendizagem contı́nua 3/4 (75%) 18/20 (90%)
Flexibilidade 3/4 (75%) 19/20 (95%)
Criatividade 1/4 (25%) 9/20 (45%)

A partir dos resultados, observa-se que as mulheres, no geral, não se consideram criativas
(25% delas apenas) mas têm boas classificações em relação às outras habilidades, ficando
com 50% dos votos apenas em “Comunicação” e “Liderança e influência”. Os resulta-
dos dos homens mostraram, em sua maioria, insegurança na habilidade de “Liderança e
influência”, sendo essa skill a menos votada por eles com apenas 40% dos votos. A se-
gunda habilidade com o menor número de votos masculinos foi a “Criatividade”. Essas
skills são extremamente relevantes no contexto do trabalho em equipe, especialmente em
times ágeis. O fato da “Comunicação” não estar com destaque (apenas 50% das mulheres
e 75% dos homens) reflete, em alguns times, as inconsistências entre os resultados das
métricas e as percepções individuais dos membros, já apontadas anteriormente.

6. Ameaças à Validade
Dentre as ameaças à validade, destacam-se: o tamanho da amostra de dados utilizada
e a participação de times de uma única empresa; a não aplicação de algumas métricas
por falta de dados de alguns times; limitações nas comparações entre os times, devido
à ausência de times pouco/nada diversos, que pode ser explicado pelo estudo ter sido
realizado no contexto de uma empresa com polı́ticas inclusivas e o contexto de trabalho

iSys: Revista Brasileira de Sistemas de Informação (iSys: Brazilian Journal of Information Systems)
https://sol.sbc.org.br/journals/index.php/isys



11:16

remoto presente na mesma; e falta de uma análise estatı́stica para se avaliar correlações
entre a diversidade dos times e os ı́ndices de produtividade e qualidade.

7. Considerações Finais
A falta de times diversos no contexto da Engenharia de Software é um débito social im-
portante, que vem sendo discutido na literatura e trabalhado no âmbito de diversas em-
presas no mercado de TI. Embora para uma amostra relativamente pequena, extraı́da de
uma única empresa, as análises apresentadas neste estudo também corroboram com a im-
portância da diversidade em times de software, em especial, no contexto de metodologias
ágeis. De forma geral, os resultados de produtividade e qualidade dos 5 times foram
positivos e mostraram alguma relação com os bons ı́ndices de diversidade de todos.

De forma mais especı́fica, após as análises guiadas pela investigação das quatro questões
de pesquisa propostas, foi possı́vel perceber que: as categorias de diversidade com me-
nor representação nos times corresponderam, como esperado e já sabido, a grupos mi-
noritários como mulheres e pessoas com deficiência - PCD (QP1); a produtividade va-
riou em função do ı́ndice de diversidade da equipe (QP2), uma vez que os times que
mais se destacaram, segundo as métricas aplicadas, foram também os mais diversos;
em relação às métricas de qualidade (QP3), os resultados mostraram que o time com
maior destaque também tinha o maior grau de diversidade; por fim, com relação à QP4,
observou-se que apesar da pequena amostra e da baixa representatividade nos times, as
percepções das mulheres quanto às suas Soft Skills mostraram-se animadoras, ainda que
elas tenham apresentado insegurança em termos de criatividade e liderança e influência.
Além disso, as percepções individuais das mesmas sobre suas habilidades de comunicação
mostraram-se piores que as dos homens. Esse resultado mostra-se curioso e precisa ser in-
vestigado para uma amostra mais representativa de times e cruzando-se com uma análise
sobre dados de comunicação dos projetos, pois conforme já observado por Catolino et
al. [Catolino et al. 2019], as mulheres são importantes mediadoras e facilitadoras no pro-
cesso de comunicação. Por fim, um achado importante nas análises realizadas diz res-
peito a algumas falhas de comunicação dentro dos times que merece atenção, uma vez
que houve divergência das percepções individuais dos resultados de produtividade e qua-
lidade em comparação com os dados da ferramenta de suporte. Como em metodologias
ágeis, tem-se uma abordagem orientada a pessoas, que valoriza fortemente as interações
sociais, tem-se um gargalho importante que precisa ser gerenciado.

Para trabalhos futuros, é necessário: ampliar as amostras e realizar o estudo em diferentes
empresas; considerar as caracterı́sticas dos projetos e a complexidade dos produtos em
desenvolvimento; aprofundar as análises estatı́sticas sobre os dados, de forma a avaliar
a existência de possı́veis correlações entre os ı́ndices de diversidade e os indicadores de
produtividade e qualidade; e realizar análises com outros recortes para as categorias de
diversidade consideradas.

8. Disponibilização dos Artefatos
Para fins de validação e replicação do estudo em outros contextos, os artefatos usados na
condução deste estudo, incluindo o formulário com as perguntas e os dados analisados,
encontram-se disponı́veis em um repositório do GitHub5.

5https://github.com/taiannemotta/Dados
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