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RESUMO

Com a alta concorréncia existente no mercado, genmacoes desenvolvedoras de software
precisam de um processo qualificado para geraruppedde qualidade. Com esse objetivo,
recorrem a modelos de qualidade, que estabelecem idticas a serem adotadas pelas
empresas. Um modelo recente nesta area é o prograraaMelhoria de Processo do
Software Brasileiro (MPS.BR). Este modelo se baswia padrbes de qualidade aceitos
internacionalmente e utiliza o conhecimento existeiows modelos de melhoria de processo ja
disponiveis, porém foi adaptado ao contexto dagesep brasileiras. Um processo descrito
no MPS.BR é o de Geréncia de Recursos Humanos (GiRid)tem como meta prover a
organizacao e os projetos 0s Recursos Humanosr{&tdssarios para atingir seus objetivos.
Este trabalho foi desenvolvido no ambiente Delptave como objetivo a implementacao de
uma ferramenta para auxiliar uma empresa a geresaigs RH. A ferramenta atende a todos
os resultados esperados (bem ou parcialmente)odesso de GRH do modelo MPS.BR.

Palavras-chave: Geréncia de recursos humanos. NP Qualidade de software.



ABSTRACT

With the high competitiveness existent in the mgritee software development organizations
need a qualified process to generate products qustity. With this purpose, they appeal to
quality models that establish good practices tadiepted by the companies. A recent model
in this area is the Brazilian Software Process tmpment program (MPS.BR). This model is
based in the internationally accepted quality stamsl and uses the existent knowledge in the
already available process improvement models, lbigipted to the Brazilian companies
context. A process described in the MPS.BR is the of Human Resources Management
(GRH), which has as purpose to provide the ordesbnand the Human Resources (RH)
projects necessary to achieve its goals. This waak developed in Delphi environment and
had the implementation of a tool to help a compaiayage their RH as its purpose. The tool
works for all the expected GRH process resulta(itmt partially) of the MPS.BR model.

Key-words: Human resources management. MPS.BRw&wdtquality.
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1 INTRODUCAO

Com o crescimento continuo e a concorréncia exestea industria de software, a
gualidade surge como um fator critico de sucessis BMb que isso, pode ser considerado um
fator de sobrevivéncia. Alcancar competitividade mercado através da qualidade implica
tanto na melhoria dos produtos de software e sEviprrelatos, como dos processos de
producdo e distribuicio (ASSOCIACAO PARA PROMOCAM EXCELENCIA DO
SOFTWARE BRASILEIRO, 20074, p. 4).

A partir da década de 1990, a certificac&o torr@urs objetivo de muitas empresas. E
um diferencial que elas buscam para manter ou cstagelientes, além de ser um importante
indicador de qualidade. Para uma organizacdo caimsagertificagdo, € essencial que todos
0s seus colaboradores tenham as competéncias draessestejam motivados para auxiliar
no alcance deste objetivo. Galvdo e Magalhaes (28€f@scentam que “os procedimentos e
tarefas envolvidos no desenvolvimento de softwst&oeintimamente ligados a qualificacao e
ao desempenho dos individuos atuantes nesse prhcess

Um dos problemas evidenciados € que muitas pesgmapossuem a qualificacdo
ideal para exercer suas fungbes, comprometendoakidage do produto. Por outro lado,
muitas empresas nao investem em sistemas paracgerea Recursos Humanos (RH), por
nao terem um retorno garantido ou pelo resultageragdo ser atingido apenas em um longo
prazo. Os sistemas disponiveis nesta area normgnd&a suporte apenas a administracao de
pessoal (folha de pagamento) e ponto eletronicati@e de frequéncia). Outros aspectos
como a geréncia de conhecimento, por exemplo, if@p@ para a organizagcdo manter
armazenado o0 conhecimento sobre seus processognelotgas, acabam ndo sendo
controlados.

Para auxiliar as organizagbes que desejam obtemomelem seus processos de
softwaré surgem os modelos da qualidade, que representanomjunto de boas préaticas a
serem adotadas pelas empresas. Um modelo conhiet@lnacionalmente é Qapability
Maturity Model Integration (CMMI), definido peloSoftware Engineering Institute (SEI). O
CMMI corresponde a uma integragdo realizada erériey aspectos apresentados em outros
modelos do SEI, pois os diversos padrdes apresesgtaiuras e termos diferentes, causando

confusdo quando h& a necessidade de utiliza-ladtaimeamente.

1 “Um processo de software € um conjunto de atiedaaresultados associados que geram um produto de
software.” (SOMMERVILLE, 2003, p. 7).



16

Dois objetivos que as organizacdes esperam alcamgara utilizagcdo de padrbes
como o CMMI sao: aprender a respeitar mais 0s @EUBios prazos e desenvolver softwares
com menos erros. Um problema do CMMI é a sua corgade. Por se tratar de um modelo
integrado, sua documentagcdo é extensa e complesta Borma, torna-se imprescindivel
recorrer a consultorias especializadas para coimsegorreta adequagao.

Com o objetivo de resolver este problema foi elaboro programa para Melhoria de
Processo do Software Brasileiro (MPS.BR). Tratasaim modelo novo que utiliza uma
visdo de processo fundamentada em normas intenzasie adapta a elas a realidade das
empresas brasileiras, com especial atencdo as,mpegaenas e medias empresas. O MPS.BR
se baseia nos conceitos de maturidadeapacidade do proce$gmra a avaliacdo e melhoria
da qualidade de produtos de software, podendooseparado com o0s niveis de maturidade
do CMMI em sua representacdo por estagios. PoréMP&.BR possui mais niveis,
possibilitando a implementagdo mais gradual e aayas empresas brasileiras. “Além
disso, argumenta-se que poucas empresas de peguanédio porte podem arcar com 0s
custos de implementagéo dos modelos do SEL.” (KBNSKI; SOARES, 2006, p. 154).

Esses e outros modelos apresentam uma descricgmiapr@gorém destacam a
importancia de se ter os RH necessarios para aigagdo e 0S projetos atingirem seus
objetivos. O processo de Geréncia de Recursos Hsm@BRH) do modelo MPS.BR
contempla trés areas: planejamento, recrutameat@l@cdo de RH; treinamento; e geréncia
de conhecimento (ASSOCIACAO PARA PROMOCAO DA EXCHEIA DO
SOFTWARE BRASILEIRO, 2007b, p. 28).

Optou-se por utilizar como base o MPS.BR justampateser um modelo novo e estar
adequado ao perfil das organizacdes brasileiragmbfetivo da ferramenta € auxiliar as
organizacdes que desejam se adequar ao proce&RHlevisando usufruir melhor dos seus
recursos e manté-los sempre consistentes com ssigside do negécio.

2.0 processo de geréncia de recursos humanos lisidoco modelo MPS.BR conforme versdo 1.2 do guia
geral, publicado em junho de 2007.

“Nivel de maturidade: grau de melhoria de procgssa um predeterminado conjunto de processosalo qu
todos os resultados esperados do processo e dgastos processos sdo atendidos” (ASSOCIACAOAAR
PROMOGCAO DA EXCELENCIA DO SOFTWARE BRASILEIRO, 2087p. 9).

* Capacidade do processo é a caracterizacio dadhdbido processo atingir aos objetivos de negdcio.
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1.1 OBJETIVO DO TRABALHO

O objetivo deste trabalho foi desenvolver uma fegata de apoio ao processo de
GRH, procurando atender a maioria dos resultadosr&@gos previstos para este processo no
modelo MPS.BR.

1.2 ESTRUTURA DO TRABALHO

O trabalho esta dividido em quatro capitulos, dejscricdo segue.

O primeiro capitulo se refere a introdugéo, ondi@lbalho é abordado de uma maneira
geral, apresentando sua relevancia, seu objetivoomtexto no qual esta inserido.

O segundo capitulo fundamenta teoricamente o trabadtravés de uma revisao
bibliografica sobre o modelo MPS.BR, a GRH e osltados esperados do processo de GRH
do modelo MPS.BR.

O terceiro capitulo trata sobre a especificacdopeimentacdo da ferramenta, através
de seus requisitos, diagramas de casos de usoamiag de classe, diagrama de atividades e
diagrama entidade relacionamento.

Por fim, tem-se a conclusdo, focando os resultatiosrabalho e as limitacbes da

ferramenta.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentados os principais itosagelacionados ao trabalho. Na
secdo 2.1 é apresentado o conceito e a estrutiHP8oBR. Na secdo 2.2 é apresentada uma
visdo geral da GRH, principalmente em relagcdo aaleto MPS.BR. Na secédo 2.3 sao
apresentados os resultados esperados do proceGgoHtido modelo MPS.BR. Na sec¢ao 2.4
séo descritos trés trabalhos correlatos.

2.1 MELHORIA DE PROCESSO DO SOFTWARE BRASILEIRO (MPS.BR

Muitas empresas estdo alterando sua estruturaipag@mal e processos produtivos
para se adequar as mudancas que vém ocorrendo noadme A alta concorréncia, as
exigéncias dos clientes, a globalizacdo dos mescagloo desenvolvimento de novas
tecnologias sdo alguns exemplos de motivadores ddamga (ASSOCIACAO PARA
PROMOCAO DA EXCELENCIA DO SOFTWARE BRASILEIRO, 2087p. 5-6).

Atualmente ndo sobrevivem mais as empresas quegantrprodutos com qualidade
inadequada aos clientes para depois consertarobepras e as deficiéncias. Isto também
serve para a industria de software. Entende-seaggealidade do produto de software
desenvolvido e a qualidade do processo de softwdizado neste desenvolvimento estao
relacionadas, e que esforgos visando a melhonaatesso vao trazer melhoria na qualidade
dos produtos de forma correspondente.

Sommerville (2003, p. 477) afirma que o objetivond@lhoria de processo é entender
0S processos existentes e modifica-los, aspirand®lboria da qualidade do produto e a
reducédo dos custos e do tempo de desenvolvimeata.dfudar, Pressman (2002, p. 193) cita
gualidade de software como a “conformidade com is#Qs funcionais e de desempenho
explictamente declarados, padrées de desenvoltamemplicitamente documentados e
caracteristicas implicitas, que sdo esperadas emo tsoftware desenvolvido
profissionalmente.”. Um exemplo de caracteristicplicita € a facilidade de uso.

Para que o Brasil tenha um setor de software catimpett essencial que os
empreendedores coloquem a eficiéncia e a eficadasdus processos em foco, visando a

oferta de produtos conforme padrdes internaciot@igualidade. Tanto para a industria de
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software como para empresas de outras areas, agglé um fator determinante para o
sucesso ou fracasso da organizacdo ou de um pr@etobjetivo do MPS.BR é estar
adequado ao perfil das mais variadas organizagbas,em especial as micro, pequenas e
médias empresas. Também se espera que seja carhpativos padroes de qualidade aceitos
internacionalmente e utilize todo o conhecimentasterte nos modelos de melhoria de
processo ja disponiveis (ASSOCIACAO PARA PROMOCAQ\ [EXCELENCIA DO
SOFTWARE BRASILEIRO, 20074, p. 6).

A base técnica para a constru¢cdo do modelo MPS.B&tmposta pelas normas NBR
ISO/IEC 12207 — processo de ciclo de vida de so#éwpelas emendas 1 e 2 da norma
internacional ISO/IEC 12207 e pela ISO/IEC 15504valiacdo de processo. O modelo
também foi definido em conformidade ao CMMI. A S@X, com o0 apoio do governo,
universidades, centros de pesquisa e organizaciesdas, evidenciou a realidade das
empresas brasileiras. Esta estrutura é apresemdegura 1.

Vigho de Processn + Realidade das Empresas
Brasileiras

IS0 /IEC 12207

SOFTEX
mps
Gowverno =

Universidades ; /

150 IEC 15504

L

CMMI

Fonte: adaptado dedkasski e Soares (2006, p. 143).
Figura 1 — Estrutura do modelo MPS.BR

A norma ISO/IEC 12207 e suas emendas 1 e 2 estabelema arquitetura comum
para o ciclo de vida de processos de software aom terminologia bem definida.
Contém processos, atividades e tarefas a serecadg@d durante o fornecimento,
aquisicdo, desenvolvimento, operacdo e manutenedpradutos de software e
servigos correlatos. (ASSOCIACAO PARA PROMOCAO DXEELENCIA DO
SOFTWARE BRASILEIRO, 20074, p. 14).

A norma ISO/IEC 15504 refere-se a avaliacdo deqa®mms de software e tem dois
objetivos: a melhoria de processos e a determindgdoapacidade de processos de uma
unidade organizacional. No caso da melhoria degssms, uma avaliacdo pode ser realizada
para gerar um perfil dos processos. Este perfil gglizado para a constru¢cdo de um plano de
melhorias. A analise dos resultados determina @gogofortes e fracos, além dos riscos
referentes aos processos. No outro caso, a orgaoigede avaliar um fornecedor para obter
o seu perfil de capacidade. Este perfil auxiliaganizacao a determinar o risco relacionado a
contratacdo do fornecedor, influenciando na tontddeciséo. A definicdo dos processos no
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Modelo de Referéncia de Melhoria de Processo dew8cd (MR-MPS) obedece aos
requisitos de um modelo de referéncia de procgeasantados na ISO/IEC 15504-2.

A divisao dos niveis de maturidade em estagiossédu no CMMI, que propde uma
classificagdo de maturidade de processo em cinvaisniEsta classificacdo é apropriada para
grandes projetos, de longo tempo de duracdo. Assstam outros tipos de organizacdo em
gue esse modelo ndo deve ser aplicado. O MPS.Bjf¢ si'mo um modelo adequado ao
contexto das empresas brasileiras, estando emroudémle com as principais abordagens
para definicdo, avaliagdo e melhoria de processa®ftware. Ainda comparado ao CMMI, o
MPS.BR define sete niveis de maturidade, o queilglitssuma implantacdo mais gradual e
adequada a pequenas empresas, além de ter umneaist@cessivel. A divisdo em mais
niveis também torna possivel a visualizacdo doglteeltos de melhoria de processos em
prazos menores.

O MPS.BR é dividido em trés componentes: MR-MPStodeé de Avaliacdo de
Melhoria de Processo de Software (MA-MPS) e ModigldNegdcio de Melhoria de Processo
de Software (MN-MPS). Cada componente é descritavés de guias ou documentos,

conforme Figura 2.

Programa
MPS.BR
ISO/IEC CMMI-DEV ISO/IEC
12207 15504
v v v » v v v
Modelo de Referéncia Método de Avaliacédo Modelo de Negdcio
(MR-MPS) (MA-MPS) (MN-MPS)

Guia Geral J Guia de Aquisigao ‘ Guia de hvaliar;é{;l Documentos do Pr{}gramiJ
\ 4 -~

Guia de Implem emac;éu

Fonte: Associagdo para promocéo da excelénciaftiease brasileiro (2007a, p. 13).
Figura 2 — Componentes do modelo MPS.BR

O MR-MPS estabelece um modelo de processos deaefiyue contém os requisitos
a serem cumpridos pelas empresas que desejaneestanformidade com o mesmo. O MA-
MPS auxilia na confirmacdo de que o MPS.BR estémserilizado de acordo com suas
definicbes. Uma avaliagcdo verifica se uma orgadizagu unidade organizacional estd em
conformidade com os processos do MR-MPS. O MN-M@&8ciona os fundamentos que
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instruem a adogéo do MPS.BR pelas empresas brasitisenvolvedoras de software.

O guia geral contém a descricdo do MPS.BR, desdeverma detalhada o MR-MPS
e fornece uma visdo geral sobre os demais guigsii@de aquisicdo é fundamental para as
empresas que desejam adquirir software ou alguwmceerelacionado, pois apresenta boas
praticas para estas aquisicdes. O guia de impleg@nt fornece orientagbes de como
implementar cada um dos sete niveis do MR-MPS. i@dgiavaliagcdo contém o processo e 0
método de avaliagdo, além dos requisitos paraalmdores e instituicdes avaliadoras.

O MR-MPS define os niveis de maturidade, que sé combinagdo entre processos
e sua capacidade. Para cada processo € declargoopdsito e os resultados esperados com
a sua execucdo. Assim € possivel avaliar se unaniaegao atingiu ou ndo os objetivos de
cada processo. As atividades e tarefas necesgarastender ao propoésito e aos resultados
esperados ndo sdo descritas em nenhum guia, deredefmidas pelos usuéarios do MR-
MPS. A capacidade do processo estéa relacionadaeadimento dos atributos de processo
associados aos processos de cada nivel de maturidad

Os niveis de maturidade representam estagios deornzlna implementacdo de
processos em uma organizacdo. Observando o niveateidade em que uma empresa se
encontra pode-se prever o seu desempenho ao exapufaocesso. Os niveis de maturidade
definidos pelo MR-MPS séo:

a) A (em otimizacao);

b) B (gerenciado quantitativamente);

c) C (definido);

d) D (largamente definido);

e) E (parcialmente definido);

f) F (gerenciado);

g) G (parcialmente gerenciado).

A escala comeca no nivel G e termina no nivel Adseque a organizacdo evolui
nesta escala quando os propdsitos e resultadosadepepara 0s processos e atributos de
processo daquele nivel sdo atingidos. Uma orgaizago precisa necessariamente iniciar a
implementacdo pelo nivel G, mas para estar no miy@or exemplo, € preciso atender ao
propdsito e aos resultados esperados de todo®ossgos e atributos de processo do nivel G
e do nivel F. Os niveis de maturidade, os processtsbutos de processo correspondentes a
cada nivel podem ser visualizados no Quadro 1.

A capacidade do processo expressa 0 grau de refiiantom que 0 mesmo é
executado na organizacdo e é representada poratriivetos de processo e seus respectivos
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resultados esperados. Conforme uma organizacdaliemok niveis de maturidade, os
processos devem ser desempenhados com um maibdeaicapacidade. Para cada atributo
de processo sado descritos os resultados espemgumsjevem ser atendidos por todos os

processos no nivel correspondente ao nivel de ihadiay.
NIVEL | PROCESSO¢ ATRIBUTOS DE PROCESSC
A Andlise de Causas de Problem: | AP 1.1, AP 2.1, AP 2.2, AP 3.1, ¢
Resolugdo — ACP 3.2,AP 4.1, AP 4.2, AP 51eAP 5.2
B Geréncia de Projet— GPR AP 1.1, AP 2.1, AP 2.2, AP 3.1, £
(evolucéo) 3.2,AP4.1e4.2
C Geréncia de Risc— GRI AP 1.1, AP 21, AP 22 AP 31le!/
Desenvolvimento para Reutilizag 3.2
- DRU
Analise de Decisao e Rescao-
ADR
Geréncia de Reutilizag~ GRU
(evolucéo)
D Verificacdo- VER AP 1.1, AP 2.1, AP 2.2, AP 3.1 e/
Validagdo- VAL 3.2
Projeo e Construgédo do Prodi-
PCP

Integracéo do Produ- ITP
Desenvolvimento de Requisit—

DRE
E Geréncia de Projet— GPR AP 1.1, AP 21, AP 2.2 AP 3.1le!/
(evolucéo) 3.2

Geréncia de Reutiliza¢g~ GRU

Geréncia de Recursos Humatr
GRH

Definicdo do Process
Organizacional — DFP
Avaliacdo e Melhoria do Proces
Organizacional — AMP

F Medicado- MED AP 1.1, AP 2.1e AP 2

Garantia da Qualidac— GQA
Geréncia de Configuraci GCC
Aquisicdo- AQU

G Geréncia de Requisit— GRE AP 1.1 e AP 2.

Geréncia de Projet— GPFk

Fonte: Associacdo para promocaexdaléncia do software brasileiro (20073, p. 21).
Quadro 1 — Niveis de maturidade do MR-MPS

Os niveis sdo acumulativos, ou seja, se a orgauzesta no nivel F, esta possui o
nivel de capacidade do nivel F que inclui os atobale processo dos niveis G e F
para todos o0s processos relacionados no nivel tigridede F (que também inclui
os processos de nivel G). Isto significa que, asgrado nivel G para o nivel F, os
processos do nivel de maturidade G passam a sartades no nivel de capacidade
correspondente ao nivel F. (ASSOCIACAO PARA PROM@CADA
EXCELENCIA DO SOFTWARE BRASILEIRO, 20073, p. 16-17)
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Koscianski e Soares (2006, p. 154) citam algumastucdes de grande porte que
desejaram se adequar ao modelo MPS.BR, tendo &sraeveertificacdo. Entre elas destacam-
se o Tribunal Superior Eleitoral, a Marinha do Brasa Forca Aérea Brasileira. A validade
de uma avaliacdo € de dois anos e apos esse poegargzacao deve se submeter a uma nova
auditoria, onde o padréo de qualidade ir4 definmrgre nivel de maturidade a empresa se

encontra.

2.2 GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS (GRH)

Barbosa e Dinsmore (2005, p. 143) afirmam que ésta de conhecimento é
complexa e subjetiva, e que lidar com os RH e cestratégias que satisfacam as
organizacdes e os empregados ndo é uma simplés ¢ae possa ser assimilada com um
breve treinamento. Em geral, o principal objetiveo @RH € possibilitar a utilizacdo mais
efetiva das pessoas diretamente envolvidas em ojater Ja o propdsito do processo de
GRH do modelo MPS.BR é garantir que a organizacaos eprojetos tenham os RH
necessarios para atingir seus objetivos, e que cuapeténcias sempre estejam de acordo
com a necessidade do negécio.

As pessoas que trabalham em uma organizacdo deras®ftsdo seu maior
patriménio. Elas representam o capital intelectaiad,responsabilidade dos gerentes
de software garantir que a organizacdo obtenha thomeetorno de seu
investimento em pessoas. (SOMMERVILLE, 2003, p.)418

Os funcionérios sdo considerados o bem mais preaesuma organizacao, pois
detém o conhecimento tacito, que foi adquiridocagd da vida. Este tipo de conhecimento é
dificil de ser formalizado, por ser subjetivo eaestelacionado com as habilidades das
pessoas. Em relacdo a organizacdo, este tipo theaarento pode ser exemplificado como o
conhecimento dos processos e produtos, além dagedppresa como um todo.

Para uma organizacdo é crucial que os RH sejam deenciados. Pessoas que
executam atividades que estédo diretamente relatasneom a qualidade do produto devem
ser competentes para atingir os objetivos da azgedo e dos projetos e satisfazer as
necessidades dos clientes. Quando as competéragapedsoas que estdo envolvidas em
alguma atividade na organiza¢do ndo sdo compativeisas competéncias necessarias para
assegurar a qualidade do produto, é preciso solarcieste problema em tempo, para nao
comprometer o produto e correr o risco de perdeliemte. Dentre as possiveis formas de
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resolver este problema pode-se citar: a contratdgdoovas pessoas, a redistribuicdo de
tarefas ou o planejamento de um treinamento. Nar&i§ podem ser observadas as etapas

necessérias para se obter pessoas competentes.

grgrlgests nL'fri:rSa Hentificagdo das m
et dggprndutg - cormpetincias das pessoas = competéncia identificada
“Lacuna’ de =
cornpetércia identificada + Pessoas cormpetentes

Fonte: Galvao e Magalhades (2005).
Figura 3 — Etapas para se obter pessoas competentes

30; contratagio,
freinarmenta, redistribuigio
e tarefas, efs.

Cada organizacdo precisa de pessoas com conhegsmespecificos e cada funcao
existente na empresa tem caracteristicas propeagssim devem ser exercidas por
profissionais com determinadas competéncias. Asopssque ocupam cargos de lideranca
normalmente sdo responsaveis pela oferta de opsaties que permitem aos outros o
desenvolvimento e a aquisicao de novos conhecirmeSEmpre existe a demanda que exige
o0 desenvolvimento de novas competéncias, e ossigxpupara a execucdo de uma funcao
hoje podem nédo ser os mesmos de amanhéa, ou s@am @gregar novas exigéncias.

Em muitas organiza¢des sao formados grupos ddticapara cada projeto. Cada vez
mais o trabalho em equipe tem maior importanciagde o individual. Heldman (2005,
p. 118) afirma que as habilidades dos integrardesqiipe devem satisfazer as habilidades
requeridas para o projeto e que para montar umesge sucesso € preciso planejamento e
avaliacdo dos conhecimentos e habilidades das gesSoprocesso de GRH deve fornecer
meios para que as pessoas trabalhem como um gnigm @ para que 0os conhecimentos e
habilidades sejam coletados e compartilhados renaagao.

Por outro lado, Pressman (2002, p. 829) afirma audorme o nimero de pessoas
numa equipe aumenta, o projeto de software, ag&ramto que se imagina, pode perder em
produtividade. Uma forma de contornar esse problsena criar varias equipes, formando
grupos de trabalho menores. Porém, na medida emogu@mero de equipes cresce, a
comunicacao torna-se mais dificil. A troca de infagcdes entre os individuos e as equipes
acaba se tornando ineficiente, pois perde-se nbelitgpo para transmitir pouca informacao.
Pior, freqientemente informacdes importantes aca@aperdendo em funcao dos problemas
com comunicagao.

A GRH néo se resume a treinar pessoas, deve d@r miBna perspectiva mais
abrangente na organizacdo. A empresa deve pogwairestratégia para identificar quais
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competéncias sdo necessdrias para se desempedhafuogdo. Perante esta situacdo a
criagdo de um plano de capacitacdo € indicada.pbriante identificar quais requisitos de
educacdo (cursos de graduagcdo ou extensdo, porpleyeen quais conhecimentos e
habilidades um funcionario deve possuir para desahgr determinada funcéo
(ASSOCIAGAO PARA PROMOCAO DA EXCELENCIA DO SOFTWARBRASILEIRO,
2007b, p. 28-29). Para cada conhecimento pode{secifésar alguns atributos como a
experiéncia desejavel e se € fundamental ou corgpl@mpara o desempenho da funcéo, por
exemplo, para detalhar ainda mais a competénciaruliea.

Da mesma forma que a GRH ndo se resume a treisapg® o0s funcionarios nao
devem ser avaliados somente em relacdo aos traw@sneA organizacdo deve definir
critérios objetivos para avaliar o desempenho de€fumionario ou de um grupo durante a
realizacdo de suas tarefas. Assim pode ser id=ddi alguma deficiéncia que pode ser
tratada através de um treinamento, ou reconheceaspacidade de um funcionario lhe
oferecendo novos desafios. Uma boa pratica é fiemtas expectativas de cada funcionario,
como o desejo de desempenhar outra fungido na pagdoi E importante que as pessoas
recebam um retorno referente as avaliagdes reazad

Os treinamentos devem fornecer aos colaboradore®msecimentos e habilidades
necessarios para que estejam aptos a desempenbaasauncdes dentro da organizacao.
Também devem ser planejados e executados com d@teiz para que o pessoal treinado
esteja disponivel quando necessario. Conforme €hio (1988, p. 288), “treinamento € o
processo educacional, aplicado de maneira sisteanétiorganizada, através do qual as
pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e hdbsi@éan funcao de objetivos definidos.”.

Um treinamento pode ser destinado a organizacaa omon projeto especifico. Esta
necessidade deve estar bem definida para quenartrento seja realizado dentro do contexto
onde foi originado. A infra-estrutura para a res&o dos treinamentos é de responsabilidade
da organizacao, e inclui, por exemplo: instrutoespaco fisico e material. Os instrutores
precisam ser qualificados, e para isso também pogaricipar de treinamentos. “Este
treinamento pode incluir, por exemplo, técnicasedsino, didatica, orientacdo pedagogica,
além de conhecimento especifico sobre os itenssqtéo ministrados nos treinamentos.”
(ASSOCIAGAO PARA PROMOCAO DA EXCELENCIA DO SOFTWARBRASILEIRO,
2007b, p. 29).

Os treinamentos destinados aos projetos estaa@oescopo do processo de GRH do
MPS.BR, pois podem ser especificos e ndo estaemessnas necessidades estratégicas da
organizacdo. Como exemplo pode-se citar um treinfong@ara a utilizagdo de uma
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ferramenta que sera empregada exclusivamente epnajeto.

Um treinamento pode ser realizado de diversas ®rnmé@o apenas com instrutores em
uma sala de aula. Outras formas de treinamentarsfitoring’, coaching®, ensino a distancia
e aprendizado autodidata.

Depois de realizados, os treinamentos devem setnaps. Estes registros ajudam a
melhorar a capacidade da organizacdo em forneceosntreinamentos. Um registro
importante é referente a efetividade do treinamemtoseja, se 0s participantes adquiriram
conhecimento e utilizaram quando necessario. Alissodé importante avaliar o material que
foi utilizado durante o treinamento.

O processo de GRH esta diretamente relacionaddemais processos do MR-MPS
em fungdo de um atributo de processo que deterguiaaas pessoas sejam competentes em
termos de formac&o, treinamento e experiéncia.@litante ressaltar que o processo de GRH
nao estabelece que todas as pessoas sejam trei@adpge deve ser garantido é que as
pessoas tenham os conhecimentos necessarios parapdsmhar suas fungdes. Um gerente
experiente, por exemplo, ndo precisa ser treinad@eréncia de projetos para desempenhar
suas atividades (ASSOCIACAO PARA PROMOCAO DA EXCEIEA DO SOFTWARE
BRASILEIRO, 2007b, p. 30).

As empresas desenvolvedoras de software empregaersas tecnologias e a
rotatividade de pessoal normalmente € alta. Assimp®&rtante implementar uma estratégia
de geréncia de conhecimento na organizacao, estainelo uma infra-estrutura de forma que
informacgBes e conhecimentos estejam disponive@ssam ser compartilhados por todos. A
implementacdo da geréncia de conhecimento tambéle e Gtil para determinar uma rede
de especialistas dentro da organizagdo. Atravéda dede pode-se identificar quem possui 0s
conhecimentos relevantes para a empresa e faailitaca de informacdes.

Desta forma a adog¢do da geréncia de conhecimemoénsomente uma questdo
técnica, envolve aspectos humanos e sociais. Anzaggio deve trabalhar muito bem este
aspecto para que seus colaboradores ndo descatdignotivo que a leva a capturar seus
conhecimentos e armazena-los em uma memdria oegéonial. Para a adogdo em logo prazo
e principalmente em grandes equipes, o custo pedensnor do que o investimento em
treinamentos (ASSOCIACAO PARA PROMOCAO DA EXCELENCDO SOFTWARE
BRASILEIRO, 2007b, p. 30-31).

> Participacéio de uma pessoa experiente no ensiemamento de outra pessoa com menos conhecimento.
® “Funcionarios mais experientes monitoram e auxiliadesenvolvimento da carreira dos mais novos.”
(KOSCIANSKI; SOARES, 2006, p. 89).
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A geréncia de conhecimento permite aos funcionanosaprendizado continuo sobre
as normas, praticas e processos da organizacadotelusaa rotina normal de trabalho.
Normalmente os principais conhecimentos mantidoup@ organizacao sdo Seus processos
internos, e durante a execucgao desses processes 3ed identificadas as grandes fontes de
conhecimento e seus maiores beneficiarios. A cogtrda memdria organizacional envolve
a representacdo explicita de uma informacgdo, pargritas pessoas tém dificuldade em
manifestar seus conhecimentos. O ambiente de h@hdllizado para a realizagdo desta
tarefa pode ajudar a contornar esta dificuldade.

Um sistema de geréncia de conhecimento pode sersegptado de diversas formas.
Alguns exemplos séo:

a) sistema de gerenciamento de documentos, filtragerouperacéo de informacoes;

b) infra-estrutura organizacional para produzir, amnaz e reutilizar experiéncias

adquiridas em organizacdes desenvolvedoras deaseftw

c) sistema de paginas amarelas para identificacdcatapeténcias pessoais dentro

da organizacéo e informacdes de contato das pessadss;

d) sistemas de trabalho cooperativo apdiam a reabzagitarefas que envolvem

muito conhecimento e requerem a participacdo das/gessoas;

e) comunidades de pratica sdo grupos de pessoas gaarsmm informalmente em

funcdo de um conhecimento comum e interesse pontassspecifico;

f) aplicacdes web para repositério de arquivos (cantesto).

O foco do processo de GRH no MR-MPS estd nas egjujpe estdo diretamente
envolvidas com as atividades relacionadas a sadtwaorém é indicado implementar este
processo em todas as areas da organizacdo. Ospest@s estdo relacionados & GRH e
devem ser desenvolvidos pelas pessoas responsaveiganizacao. Alguns desses aspectos
séo: lideranga, comunicacao, negociacao, delegat@acao e tratamento de conflitos.

Uma funcdo das pessoas que gerenciam os RH € meéua funcionarios. Muitas
pessoas sdo motivadas pela satisfacdo de suasapropcessidades. Sommerville (2003,
p. 423) cita que essas necessidades, em uma @ganigue desenvolve software, podem ser
sociais, de estima ou de auto-realizagédo. As nileeles sociais se referem a necessidade que
as pessoas tém em se sentir parte de um grupaecassidades de estima estao relacionadas
ao valor que a organizacao da aos seus funcion&sosecessidades de auto-realizacdo estédo
ligadas ao desenvolvimento pessoal. E precisouattiarefas dificeis (mas ndo impossiveis)
aos funcionarios de modo que sintam a responsadhédido seu trabalho.

As pessoas também podem ser motivadas pelo objgbrum de um grupo, e nao
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apenas pelos seus objetivos pessoais. Outro corsore motivacao diz que as pessoas sao
orientadas a tarefas, a interagdes ou auto-oriasit&l primeiro significa estar motivado pelas
tarefas que executa. O segundo, ser motivado petem;a e pelas atitudes dos colegas de
trabalho. O terceiro significa estar motivado emco dos proprios objetivos, de atingir
sucesso pessoal e reconhecimento. No entantolh@altmm pessoas ndo é uma tarefa nada
facil, pois todas séo diferentes e 0 que motiva pode nao motivar a outra. Além disso, as
pessoas mudam, e uma pessoa pode ser motivadaohajen fator, e amanha por outro.

O especialista em RH tem duas alternativas panadastas pessoas em uma
organizagdo: as pessoas como pessoas (dotadasraderdsticas proprias de
personalidade e de individualidade, aspiracoespres| atitudes, motivagbes e
objetivos individuais) e as pessoas como recurstitadas de habilidades,
capacidades, destrezas e conhecimentos necessaréos tarefa organizacional).
(CHIAVENATO, 1988, p. 40).

Alguns riscos comuns em projetos estéo ligados A,GBmo um numero insuficiente
de funcionarios qualificados e a inexperiéncia ohdegrantes da equipe, constatando-se a
necessidade de contratacdo e realizacdo de treit@néHELDMAN, 2005, p. 146).
Sommerville (2003, p. 418) acrescenta que “o gémemento inadequado de pessoas € uma
das mais significativas contribuicdes para o fregate projetos.”.

Diversos problemas podem ser enfrentados duragerenciamento de RH, tanto do
ponto de vista organizacional como dos projetoguA$ exemplos séo:

a) dificuldade em recrutar pessoas com as competérezjasridas;

b) os funcionarios mais importantes nédo estdo dispimhos momentos cruciais;

C) o treinamento necessario nao é disponibilizado;

d) rotatividade do pessoal;

e) pessoal pouco motivado;

f) mau relacionamento entre os membros de uma equipe.

2.3 RESULTADOS ESPERADOS DO PROCESSO DE GRH DO MPS.BR

O processo de GRH pode ser visto como a juncdaédeareas complementares:
planejamento, recrutamento e avaliagdo de RH;ame@mto; e geréncia de conhecimento.
Cada resultado esperado da implementacdo destespmesta diretamente ligado a uma
dessas areas. A Associacdo para Promoc¢do da Ecieetdm Software Brasileiro (2007b,

p. 35-43) cita os resultados esperados em umainagdo que implemente e obtenha sucesso
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no processo de GRH. Estes resultados séo apresemasi proximas subsecoes.

231 GRH1

Este resultado diz: uma revisdo das necessidatiedégicas da organizagdo e dos
projetos € conduzida para identificar recursosheoimentos e habilidades requeridos e, de
acordo com a necessidade, desenvolvé-los ou catbsat

Deve-se identificar os conhecimentos e habilidasegssarios para que as atividades
sejam executadas da melhor forma dentro da orgduzaA criacdo de um plano de
capacitacdo pode auxiliar no registro das compg€necessarias para o desempenho de
uma funcdo. Apos o cadastro do plano de capacitdgadossivel cruzar essas informacdes
com as informag8es dos curriculos dos funcionaAssim, identifica-se alguma deficiéncia
em relacdo a um conhecimento especifico e a ogiuzpode verificar qual a melhor acdo a
ser tomada, seja um treinamento, a contratacd@\desrfuncionérios ou a redistribuicdo de
tarefas.

Dentre outros motivos, uma necessidade de treinanpee ter origem na introducao
de novas tecnologias na empresa ou devido a mudi@ncamportamento da organizagdo no

mercado.

2.3.2 GRH2

Este resultado diz: individuos com as habilidadesompeténcias requeridas sao
identificados e recrutados.

O objetivo é verificar se todos os funcionarios sp@sn 0s conhecimentos e
habilidades necessérios para desempenhar suasfumi@das habilidades muito importantes
para desempenhar praticamente todas as funcdescsinunicacao e a coordenacao de suas
préprias atividades. Caso algum funcionario nachdewns requisitos exigidos para o
desempenho de sua funcdo € importante que umasag@domada com inteligéncia. As
pessoas com 0s conhecimentos e habilidades idenltifs precisam estar disponiveis para a
organizacdo quando necessario. Para isso, € edsguei 0s treinamentos e recrutamentos
sejam bem planejados.

Os recrutamentos ndo necessariamente precisamearados externamente a
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organizacdo. Deve-se garantir que existam opordeisl de desenvolvimento de carreira para
0s atuais membros da organizagdo. Assim, um caodaama vaga pode estar na propria
empresa, desempenhando outra fungcéo. Para auxibde-se manter um registro com o

objetivo profissional de cada funcionario, ou s&jagdesejo de desempenhar determinada

funcéo.

2.3.3 GRH3

Este resultado diz: as necessidades de treinansposdo responsabilidade da
organizacgéo sao identificadas.

Uma necessidade de treinamento pode estar sopansabilidade da organizagéo ou
de um projeto dependendo do contexto onde foirtada. Para cada necessidade identificada
deve-se estabelecer em que contexto se aplicanfpagdo ou projeto), a quem se destina
(publico-alvo) e qual o objetivo do treinamento.

Um projeto pode precisar de treinamentos espesifido previstos na estratégia
organizacional. Por exemplo, um treinamento reteraruma linguagem de programacéao que
sera utilizada exclusivamente no escopo de um tprajeve ser de responsabilidade do
projeto. Porém um treinamento referente as lingusgle programacdo mais utilizadas pela
empresa deve ser de responsabilidade da organizagéo

234 GRH4

Este resultado diz: uma estratégia de treinamemiar®jada e implementada com o
objetivo de atender as necessidades de treinardestprojetos e da organizagao.

Deve-se estabelecer uma estratégia de treinamemt® fuprir as necessidades
identificadas da melhor maneira possivel. O plam adpacitagcdo pode auxiliar na
identificagdo dos treinamentos prioritarios. Paemlac conhecimento necessario para o
desempenho de uma funcéo pode ser atribuido umaqueafgum outro fator que auxilie na
identificagdo das prioridades. Assim, confrontarekses dados com os curriculos dos
funcionarios, pode-se definir um plano de treinaimen

A estratégia deve contemplar como os treinamereo@osrealizados (por exemplo,
externos ou internos), a forma do treinamento (pxemplo, palestras ou autodidata),
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competéncia dos treinadores, pré-requisitos negesgdara os participantes, publico-alvo,
carga horaria, periodicidade e infra-estrutura (@oemplo, local fisico, material didatico,
hardware, software e RH). A estratégia definidaepser revista periodicamente levando em
consideracéo as informacdes referentes aos tremeamjid realizados e as novas necessidades
identificadas.

235 GRH5

Este resultado diz: os treinamentos identificadosia sendo responsabilidade da
organizacgédo séo conduzidos e registrados.

Todos os treinamentos necessarios para que asapesstham as habilidades e os
conhecimentos requeridos para desempenhar sua®etidevem ser realizados. Conforme o
planejamento, o0s treinamentos devem ser realizaslosmomento certo para que 0sS
funcionarios possam utilizar do conhecimento quametessario. Devem-se manter registros
gque comprovem a realizacdo desses treinamentosidenelem quando e onde foram
realizados, quem foram os participantes e os tasts e 0s resultados das avaliagcdes.

Nem todos os treinamentos sob responsabilidade rganiaacdo precisam ser
realizados. O importante é comprovar que os tredmaos necessarios foram realizados e que
os conhecimentos tenham sido aplicados. Os tremasefetuados dentro do contexto dos
projetos ndo séo cobertos por este resultado ekpera

2.3.6 GRHG6

Este resultado diz: a efetividade do treinamerdoeadiada.

Os treinamentos realizados devem ser avaliados pamficar se conseguiram
transferir conhecimento aos participantes. Os t&a$o$é dessas avaliagbes devem ser
utilizados para rever a estratégia e melhorareiisamentos futuros.

Apesar de os treinamentos serem organizacionaig)ahmente a eficicia € verificada
dentro dos projetos. A efetividade de um treinameuatde ser avaliada, por exemplo, através
de provas, auto-avaliacdo dos participantes ou awmaiacdo ao final de um projeto,
verificando se os conhecimentos foram utilizadoseeos participantes apresentaram um

melhor desempenho comparado com uma situacaoanteri
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Avaliacbes do espaco fisico, didatica do instrutluracdo, material e intervalos nos
treinamentos sdo uma boa prética para a organizagérar continuamente a infra-estrutura
utilizada para fornecer os treinamentos, porém fadem parte do escopo deste resultado

esperado.

2.3.7 GRH7

Este resultado diz: critérios objetivos para agaliado desempenho de grupos e
individuos sdo definidos e monitorados para pronfarmacdes sobre este desempenho e
melhora-lo.

As avaliacOes realizadas sobre o desempenho deuneiofario ou de uma equipe
durante a execugao de suas tarefas devem serradgst Estas avaliagbes devem ser
realizadas ao longo do tempo, permitindo que algueiciéncia seja mais claramente
identificada. Uma boa forma de realizar esta agatiae apos o término de um projeto, pois €
possivel identificar o motivo do sucesso ou fracates alguma etapa do projeto e os maiores
contribuintes para este resultado. Todos os irdades devem ser informados dos resultados
das avaliagOes.

E essencial o estabelecimento de critérios paraadizacdo das avaliacbes de
desempenho. Assim, mesmo que a avaliacdo sejaadalpor mais de uma pessoa, sera feita
sobre uma base previamente conhecida, sendo plossimparar as respostas para obter um
resultado mais coerente. Conhecendo esses crjtésdgncionarios também podem procurar
uma melhor qualificacdo para realizar suas tarefas;ando sempre uma avaliacdo positiva e
consequentemente obtendo um ganho de produtividade.

2.3.8 GRHS8

Este resultado diz: uma estratégia apropriada dnge de conhecimento é planejada,
estabelecida e mantida para compartilhar informmgéeorganizagéo.

Os ativos de conhecimento podem variar bastantanae organizagdo para outra,
assim, um dos primeiros passos € definir o quecsarsiderado como ativo de conhecimento.
Alguns exemplos séo: técnicas ou métodos utilizguEa organizacéo, informacdes sobre
tecnologias especificas e documentacao dos prodatespresa.
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A organizacdo deve definir critérios para avaliarativos antes de disponibiliza-los
aos funcionarios. Uma pessoa responsavel por agatiantetido que sera publicado pode ser
selecionada. Também deve definir quando revisarr@uover um ativo da base de
conhecimento, com o0 objetivo de manter sempre &xrmacdes atualizadas. Outras
informagdes importantes sdo: quem pode publicaativo, a quem se destina (publico-alvo)
e uma forma de classificagdo dos ativos (por exenganforme o tipo de documento ou o
conhecimento nele descrito).

Um treinamento especifico pode ser necessariopadodos tenham capacidade de
utilizar a geréncia de conhecimento de forma carrétata-se de uma ferramenta importante
e seu uso deve ser incentivado pela organizacBop&tante que o conhecimento necessario
esteja disponivel para os funcionarios duranteabizegdo de suas tarefas. Assim, os ativos
publicados devem ser constantemente acompanhadas gpsantir a confiabilidade do

conhecimento armazenado.

239 GRH9

Este resultado diz: uma rede de especialistas ganzacdo € estabelecida e um
mecanismo de apoio a troca de informacdes entreespecialistas e 0s projetos é
implementado.

Um dos objetivos de se estabelecer uma rede deialégtas € estimular a troca de
conhecimento e assim incentivar a criagdo de nonberimento. Uma forma de selecionar
as pessoas que podem fazer parte desta rede ésattavuma area de conhecimento,
identificando quem possui maior dominio e/ou exjaria em determinado assunto. Dentro
da organizacdo deve haver um fluxo das informa¢goasecidas por esta rede para 0s
projetos. Esse conhecimento deve ser disponibdizamhforme a estratégia de geréncia de
conhecimento existente.

A construcdo de um mapa de conhecimento atravémdastema de paginas amarelas
pode auxiliar na identificacdo dos especialistasoljetivo desse sistema seria facilitar a
identificacdo das pessoas que se destacam pomterconhecimentos em uma determinada
area. Para auxiliar a troca de conhecimento estespecialistas pode ser criado um férum de
discussdo. Porém, a construcdo desta rede ndoelevaonsideracdo apenas aspectos
computacionais. A criagcdo de um ciclo de palesttagncontros entre os especialistas, por

exemplo, pode contribuir para a construcao de com@nto na organizacgao.
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A rede de especialistas ndo precisa ser constifyieaas de membros da organizagéo,
também podem fazer parte dela consultores ou mentlraima comunidade de prética, por

exemplo. Porém é importante para a organizacdoogueonhecimentos dentro de seus

dominios sejam ampliados e que cada vez mais sembros facam parte desta rede.

2.3.10 GRH10

Este resultado diz: o conhecimento € prontamesgodibilizado e compartilhado na
organizagao.

Apbs estabelecer o sistema de geréncia de conhgoimeaentificar quais séo os itens
de conhecimento e disponibilizd-los aos membro®m@anizacdo e dos projetos deve-se
garantir que as pessoas interessadas realmemtemnto sistema. Para facilitar esta utilizagéo
€ preciso implementar mecanismos que permitam ocazamamento, a consulta e a
recuperacdo do conhecimento armazenado, alémmcérum treinamento aos USUarios.

O conhecimento deve ser disponibilizado no momeaypoopriado para que 0S
interessados possam realizar suas tarefas comafiaiBncia. Estabelecer uma forma de
classificagdo para os ativos de conhecimento pedeusl para que seus usuarios, ao
acessarem a base de conhecimento, possam en@qtr@aiprocuram com mais agilidade.

Com o passar do tempo € preciso gerenciar osdee®nhecimento disponibilizados
para verificar se continuam atualizados e aplici@eorganizacdo. Deve-se garantir que 0s
usuarios do sistema de geréncia de conhecimentexgmutem suas tarefas baseados em

alguma norma ou informagao que esteja desatualizada

2.4 TRABALHOS CORRELATOS

Alguns sistemas desempenham papel semelhante pospwono presente trabalho,
cada um com as suas caracteristicas. Dentre efgn felecionados: o Sistema de Gestéo de
Competéncias da Atan, o Vetorh Gestao de Pessdgsnilar Sistemas e o RH Gestor 1.5.3.
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2.4.1 Sistema de Gestdo de Competéncias

A Atan, empresa integradora de sistemas de autansg@ormacdo, desenvolveu um
sistema de gestdo de competéncias (solucdo prégoacomercializada) capaz de registrar e
supervisionar as capacidades e habilidades pacaoh#mios e fungbes existentes. Assim é
possivel cruzar estas informacfes para obter unopde treinamento especifico para cada
funcionério. Pode-se também calcular um indice paasiacdo dos funcionérios em relacéo a
sua qualificacdo (GALVAO; MAGALHAES, 2005). A Figar4 mostra a interface de um

curriculo com os conhecimentos de um funcionario.

Curriculo Inteimo: MARCELD RIBE IRD GALYAD
@ Funciondno: [MARCELD RIBEIAG GALVAD __[ . | Salvar | @
[+ canhecimentas fundamentais 2 funsia dessrmpanhiads pelo fundans
Eilicda (Cunneummm TI\ ﬂc__r.l:c-.l:il:1:rri|_l:':: ‘f;‘r':;l;::.':f_nlenuﬂ { Conhec i:l'.ﬂl'\ll'.\: Kl
*.Lnguagem de Programagdo
¥ gistamas Qparacionais
= pahco de Dados
r1ade de Aprendizado
Interbase Intermedizro = |de 1 a = anos =] | Curso_irterno =1
Parados/DBF Menhum - [Wenhurma = [Wenhom =1
Craclz Barico - |ate L anc = [ Curso Extsmo =1
ME 5L SEREE Basicn - |at\c_1_ann :l |Hum_#nrcndlzado_Trabthnj
Infarmis Intermediario r |ate 1 anc = | Academica =1
Syhase Avancado b lmals_d e_A_nnos :l | Cursa_Exbemo ZI
Po=ztgres Mz nhum - |Nenhuma ;l |Nenhum LI
Ry=0 Ayancado - | rmais_de_3_onos :l | dubo_aprendiza do_TrubthnZI
Infoplus.21 Basica - |de_1_a_3 anos =] | Cursa_Irterno =1
ORACLE-ROB Henhum = [Menkomma =] [enforn = |
ngnLﬂl;l::;agan de Banco de Dados Microsoft W |d¢_1_a_3_anns ZI |Curso_]nternc- :I

Fonte: Galvdo e Magalh&es (2005).
Figura 4 — Interface de um curriculo com os corheatos de um funcionario

2.4.2 Vetorh Gestdo de Pessoas

O Vetorh é uma solugdo desenvolvida pela Senicer@&s na area de gestdo de
pessoas. Trata-se de um sistema sofisticado qurirar@tender a necessidade dos mais
variados tipos de cliente, oferecendo servigoselifgados e garantindo assim sua satisfacao.
Suas principais funcionalidades séo:

a) pagamentos, férias e rescisdes (médulo Rubi);
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b) controle de frequiéncia, banco de horas e refeif@r@dulo Ronda);

C) gestao de habilidades e competéncias;

d) avaliagcdo de desempenho;

e) descricéo de cargos e requisitos;

f) banco de curriculos e processo seletivo;

g) levantamento de necessidades de treinamento;

h) controle de transferéncias e admissao de colab@sdo

i) programacédo de férias, aumentos, transferénciamessibes;

J) participacdo nos lucros e resultados;

k) manutencéo de equipamentos, acidentes de trabalhoas de agéo (seguranca);

[) planos de saude, empréstimo pela empresa ou cadsigwale-transporte e vale-

refeicéo;

m) publicacdo de noticias, politicas e procedimentos;

n) controle de viagens;

0) plataforma de ensino a distancia com publicacamdésldos e auto-treinamento;

p) pesquisas de clima organizacional.

Os moddulos referentes & administracdo de pessdlad le pagamento - Rubi) e ponto
eletronico (Ronda), também sdo oferecidos sepamdamuma versdo de baixo custo de
investimento, utilizando base proprietaria (SENIQBQ8).

2.4.3 RH Gestor 1.5.3

7z

O RH Gestor € um sistema de gestdo de RH desedwolpara auxiliar o
gerenciamento de pessoas e equipes e melhoran@orelmento das empresas com seus
funcionarios. Conforme Procreare (2007), suas jpdig funcionalidades sao:

a) ficha completa do funcionario;

b) envio personalizado e automaticoedmail para grupos de funcionarios;

c) filtro para andlise ou contato com grupos de fumi®s;

d) filtro de busca de candidato;

e) identificacdo dos aniversariantes do dia;

f) personalizacdo de logomarca nos relatorios;

g) integragéo opcional com sistema de identificacapedtl profissional.

As diversas informag¢Bes que podem ser cadastradaselacdo a um funcionario
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podem ser visualizadas na Figura 5. A versao dtwacé disponibilizada gratuitamente

(1.5.3) éshareware’ e tem como limitacdo o cadastro de apenas tréofudrios.

5 |
Cadastro de Funcionarios

Lista de Nomes Cadastrados Erjdas“c' s eliaHenains
arne

NOME |~ : %
Everaldo ' Heitor Carvalho Duarte Demaonstragao aQ
" |E verton Dema Codign  Saudacao Abreviada Mascimento |dade
|| Heitor Carvalho Duarte Demonstrag | 0002 |Prezada St | |Heitor Duarte |25/04/1967 412 Om 25d
Matricula:  Tipo de Cadastra  Departamento Classificagdo: Cod RHPro  RHPrafiler
43367 [cLT ~=|[RH [Excelente ~||
Perfil Prafizzional ] Banco de Horas I Faltas I Treinarnentos ] Medicina/s adde ]
Endereco l Contatos I Dadoz Contrat ] Documentos ] Oeonénciaz ] Observagies: ]
Endereco
Enderago:

|FI. Pedro Alvim, BE1 - Apto 203

Bairro: Cidade:
|Eluzeir0 Belo Horizonte
LF: CEP: Add? Adde

MG -] [32190-200

Impririr Ficha Pessoal |

3 Funcionarios Cadastrados

<= Anterior = Prasimo ‘ I__istagem ‘ 57 Filtrar ‘ ﬂ Hemover| rﬂ Adicionar ‘ ; ‘ x Fechar |

Figura 5 — Interface cadastro de funcionarios

2.4.4 Comparativo entre os trabalhos correlatos

No Quadro 2 pode ser observado um comparativo esgrérabalhos correlatos
estudados e os resultados esperados do procesd@Hlelo modelo MPS.BR. Os trabalhos
foram avaliados dentro das seguintes faixas: atbade atende parcialmente e ndo atende.
N&o atende nao significa que o trabalho ndo corltempda, porém o que ele apresenta é
insuficiente. Atende parcialmente quando apresaigamas funcionalidades, mas faltam
elementos importantes. Atende bem quando atendequaiidade ao resultado esperado.
Pode-se observar que nenhum software atende beaoa 0s resultados esperados. Mais

informacdes podem ser visualizadas na sec¢éo 3.4.

" Modalidade de software com funcionalidade restvtséo disponibilizada apenas para avaliagiopqde
ter alguma restricdo com relacéo as suas funcdadds ou estar disponivel somente por um determinad
periodo.
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RESULTADOS SISTEMA DE VETORH GESTAO RH GESTOR 1.5.¢

ESPERADOS DO GESTAO DE DE PESSOAS

PROCESSO DE COMPETENCIAS

GRH DO MPS.BR
GRH1 Atende bem Atende bem N&o atende
GRH2 Atende bem Atende bem N&o atende
GRH3 Atende bem Atende bem N&o atende
GRH4 Atende parcialmente Atende parcialmente Néooszt
GRH5 Atende parcialmente Atende parcialmente Néooszt
GRH6 Atende parcialmente Atende bem N&o atende
GRH7 N&o atende Atende parcialmente N&o atende
GRH8 N&o atende Atende parcialmente N&o atende
GRH9 N&o atende N&o atende N&o atende
GRH10 N&o atende Atende parcialmente N&o atende

Quadro 2 — Comparativo entre os trabalhos coreledtudados
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3 DESENVOLVIMENTO

Neste capitulo é apresentado o desenvolvimento ed@anienta, com base nos
conceitos apresentados no capitulo anterior. S&orites os requisitos, os diagramas de
especificacao, a implementacéo e os resultados.

3.1 REQUISITOS DO SISTEMA

Os requisitos funcionais foram definidos com bass nesultados esperados do
processo de GRH do modelo MPS.BR e funcionalidadesntradas nos trabalhos correlatos
estudados. Estes requisitos sdo apresentados riraQBaJa os requisitos ndo funcionais
podem ser visualizados no Quadro 4.



REQUISITOS FUNCIONAIS CASO DE
uso

RFO01- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaedes &l¢ ucCo02.0:

conhecimento.

RFO02- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaliereas d uCo02.0:

conhecimento.

RF03- O sistema deve cadastrar e permitir a consul uCo02.0:

conhecimentos.

RF04- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaedes ée uCO02.0¢

habilidade.

RFO5- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaliereas d ucCo02.0¢

habilidade.

RFO06- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaad#idades uCo02.1(

RFO7- O sistema deve cadastrar e permitir a consultgppde uCo02.0¢

(relacionado a conhecimento e habilidade, utilizaoleadastro do

plano de capacitacéo).

RF08- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaodénios uCo02.0¢

(relacionado a conhecimento e habilidade, utilizaoleadastro do

plano de capacitagao e do curriculo).

RF09- O sistema deve cadastrar e permitir a consulexperiéncia: uCO02.0¢

(tempo de experiéncia).

RF10- O sistema deve cadastrar e permitir a consultactimsnde uCo02.0:

aprendizado.

RF11- O sistema deve cadastrar e peria consulta d uCo02.1:

escolaridades.

RF12- O sistema deve cadastrar e permitir a consultdach®p de uco02.1;,

capacitacdo (competéncias necessérias para o daseonpe uma UCO02.18,

funcéo). UCo02.19 e
UC02.24

RF13- O sistema deve cadastrar e perr a consulta de curricul UcCo02.2t,
UC02.26 e
UC02.22

RF14- O sistema deve cadastrar e permitir a consultar@dnarios uCo02.1¢

RF15- O sistema deve cadastrar e permitir a consultarges uCo02.1:

RF16- O sistema deve cadastrar e permiiconsulta de ucCo02.1:

departamentos.

RF17- O sistema deve cadastrar os funcionarios nas farpgyireele uco02.1¢

desempenhadas.

RF18- O sistema deve registrar o historico e permitio@salta entrt ucCo02.1¢

funcionarios e fungoes.

RF19- O sistema deveadastrar os funcionarios nos departame uCO02.1¢

onde trabalham.

RF20- O sistema deve registrar o historico e permitio@salta entrt uCO02.1¢

funcionarios e departamentos.

RF21- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaaleaades d« UCo02.21 ¢

desempenho de funcionérios ou departamentos. ucCo02.23

RF22- O sistema deve cadastrar e permitir a consultdieldes uCO03.0:

RF23- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaajetps UCO03.0:

RF24- O sistema deve cadastrar e permiiconsulta de treinament UCO03.0¢

realizados.

RF25- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaad&ipacac UCO03.0¢

dos funcionarios nos treinamentos, inclusive comadsas das
avaliagoes.

40
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RF26- O sistema deve cadastrar e permitir a consulavalia¢des d UCO03.0¢
eficicia dos treinamentos.

RF27- O sistema deve cadastrar e permitir a consultaiviesade UCO01.01 ¢
conhecimento. UC01.02
RF28- O sistema deve cadastrar e permitir a consultdadsificacoe: UCO01.0¢
para os ativos de conhecimento.

RF29- O sistema deve cadastrar e permitir a consultzplecelista: uCO01.0¢
RF3(- O sistema deve possibilitar a troca de informa¢f@eam de UCO01.05 €
discussao). UCO01.06
RFZ1 - O sistema deve cadastrar e permitir a consultdadsificacies UCO01.0¢
para o férum de discusséo.

RF3Z - O sistema deve cadastrar e permitir a consultaaleaades d« uco02.2(
habilidades dos funcionarios.

RF3: - O sistema deve identificar as necessidades deneintc uCo03.0:

Quadro 3 — Requisitos funcionais

REQUISITOS NAO FUNCIONAIS

RNFO01- O sistema deve utilizar senhas de acesso paramleoseguro da aplicagi

RNF02- O sistema deve ser desenvolvido na linguagem OBpesta

RNFO03- O sistema deve ser desenvolvido utilizando o anbiBelphi 6

RNFO04- O sistema deve ser desenvolvido na plataforma Wiad(P

RNFOt — O sistema dee utilizar o banco de dados MyL.

RNFO06- O sistema deve atender a maioria dos resultadesaskys do processo

GRH do modelo MPS.BR.

Quadro 4 — Requisitos ndo funcionais

ESPECIFICACAO DO SISTEMA
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O sistema foi especificado utilizando a ferrameEngerprise Architect, com base nos

conceitos de orientacdo a objetos e nos diagramamidied Modeling Language (UML),

gerando como produtos os diagramas de casos delasses e atividades. Para a elaboracao

do diagrama entidade relacionamento foi utilizader@menta DBDesigner.

Nas proximas subsecdes sdo apresentados os diggdemeasos de uso, classes,

atividades e entidade relacionamento que contemplespecificagdo do sistema.

3.21

Diagramas de casos de uso

Conforme ja citado, o processo de GRH do modelo .BRRSontempla trés areas:

planejamento, recrutamento e avaliacdo de RH;ane@mto e geréncia de conhecimento. A



especificacao dos diagramas de casos de uso lzadsmem pacotes, com base nessa divisao
em areas, permitindo melhor entendimento e visagéia das funcionalidades do sistema. Séo
descritos apenas 0s casos de uso principais @msisaqueles que apresentam maior relacao

com os resultados esperados do processo de GRldaEoMPS.BR.

Os casos de uso estdo distribuidos em quatro deeasesso, conforme tipos de perfil

utilizados para acesso ao sistema, 0s quais sao:

a) administrador;
b)
c)

d)

especialista;
funcionario;

gerente.

Na Figura 6 pode ser observado o primeiro diagrdengasos de uso, referente ao

pacote de geréncia de conhecimento.

uc UCO1 - Gerencia de Conhecimento /

UC01.04 - Cadastra
classificagéo para
férum

Especialista

«extend» /01 06 - Insere

UCO01.05 - Visualiza
férum de discusséo

comentario

UC01.07 - Cadastra
usuario

UC01.01 - Publica

ativo de

conhecimento

UC01.03 - Efetua

Administrador

UC01.09 - Cadastra
especialista

Gerente

C01.02 - Visualiza ativo de
conhecimento

g

Funcionario

UC01.08 - Cadastra
classificacéo de ativo de
conhecimento

Figura 6 — Diagrama de casos de uso (gerénciardeeconento)

O primeiro caso de uso deste pacote (Quadro 5pndeado Publica ativo de

conhecimento , permite criar uma copia de um arquivo contendorinacdes sobre normas
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ou métodos utilizados pela organizacéo, por exenffdta cdpia € armazenada em uma pasta
publica, onde todos os usuéarios possam ter aces¥ormacdo. Este caso de uso também

permite visualizar e excluir os ativos cadastrados.

UCO01.01- Publica ativo de conhecimenieste caso de uso permite cadastrar, visualiz
excluir um ativo de conhecimento.
O usuario deve estar logado no sistema e seu ¢ipedil deve se
Pre-condicdo 01 | igual a Especialista ou Gerente. Um Funcionéridotamtem acesso
desde que no seu cadastro, o campo “Especialissééja como “Sim”.
Deve haver classificacdo de ativo de conhecimer@agmente
cadastrada no sistema.
1. A partir do menu “Cadastr->Ativos de Conhecimen->Ativo de
Conhecimento” o usudrio tem acesso a publicaratdeoconhecimenta.
. O sistema apresenta uma lista com os ativostadas.
. O usuério seleciona a opgéo “Abrir Arquivo”.
. O sistema abre a tela padrdo do Windows pas@argeum arquivo.
. O usuério seleciona o arquivo que deseja publica
. O usuério seleciona a classifica¢do do ativoomdecimento.
. O usuério seleciona a opgdo “Anexar Arquivo aaeBde Dados”.

. O sistema copia 0 arquivo para uma pasta publiegistra as
informacdes do ativo de conhecimento.
Volta ao passo 2.
No passo 2, ao listar os ativos cadastr, 0 usuério pode optar p
visualizar um ativo publicado.
2.1. O usuéario pressiona duas vezes o botdo esgdenthouse sobre
um ativo selecionado.
2.2. O sistema abre o arquivo.
Volta ao passo 2.
No passo 2, ao listar os ativos cadastrados, agioqu@de optar pc
excluir um ativo publicado.
2.1. O usuéario seleciona o ativo de conhecimengéodgseja excluir.
2.2. O usuério seleciona a opc¢ao “Selecione o Atev€onhecimento
gue deseja remover”.
2.3. O sistema exclui as informac¢des do ativo eoveno arquivo da
pasta publica.
Volta ao passo 2.
No passo 7, o stema apresenta uma mensagem apropriada,
Excecéo 01 usuério ndo tenha selecionado uma classificag&ogativo de
conhecimento.
No passo 2.1 (fluxo alternativo (e no passo 2.2 (fluxo alternativo ,
Excecéo 02 0 sistema apresenta uma mensagem apropriada,aasenma nenhum
ativo cadastrado.
No passo 2.2 (fluxo alternativil), o sistema apresenta uma mensa
apropriada, caso ndo seja possivel abrir o arquivo.
No passo 2.3, o sistema apresenta uma mensagepmiagag caso nd
Excecédo 04 seja possivel remover o arquivo da pasta publicsis®ma exclui as
informacdes do ativo, porém ndo remove o arquivpadda publica.
No passo 8, o sistema apresenta uma mensagemiagap@aso na

Pré-condicdo 02

Cenério principal

TONO R~ WN

Fluxo alternativo 01

Fluxo alternativo 02

Excecéo 03

Excecéo 05 seja possivel copiar o arquivo para a pasta pulilicastema registra as
informacg®es do ativo, porém ndo copia o0 arquiva papasta publica.
Pés-condicdes Um ativo de conhecimento é insetidexoluido do sistema.

Quadro 5 — Caso de uso 01.01
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O segundo caso de uso deste pacote, denominagl@liza ativo de
conhecimento , permite aos funcionarios visualizar todos os oativde conhecimento
cadastrados. Um duplo clique sobre o ativo selediorabre o arquivo para visualizacao.

O terceiro caso de uso deste pacote (Quadro 6)ndeadoEfetua login ~ , permite

que um usuario possa ter acesso ao sistema.

UCO01.03- Efetua login: este caso de uso permite que um igspdssa ter acesso ao Siste

Pré-condi¢des O usuério deve estar previamenteitrada no sistema.

1. O sistema presenta tela solicitando o usuério e a sent
operador.

Cenario principal | 2. O operador preenche os dados e confirma.

3. O sistema valida o usuéario e a senha fornecidos.

4. O sistema apresenta a tela principal do sistema.

No pass 3, o sistema apresenta uma isagem apropriada, caso r

Excecoes seja possivel validar o usuério e/ou a senha fatogc
Volta ao passo 2.
Pés-condicdes Um usuério obtém acesso ao sistema.

Quadro 6 — Caso de uso 01.03
O quarto caso de uso deste pacote (Quadro 7), desmbnCadastra classificagdo
para forum , permite visualizar, cadastrar, alterar ou exalura classificacdo utilizada no

fébrum de discussao.
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de discussao.

UCO01.04- Cadastra classificacdo para forum: este caso dpaistte que um especialis
possa visualizar, cadastrar, alterar ou excluir alassificacdo (area/assunto) utilizada no for

Pré-condicdes

O usuario deve estar logado no sistema e seu ¢ipedil deve se
igual a Especialista. Um Funcionario também tensszeesde que no
seu cadastro, o campo “Especialista?” esteja c@m™

Cenério principal

1. A partir do menu “Cadastr->Forun->Classifica¢d” o usuério ten
acesso a cadastrar uma classifica¢éo para o féeudisdusséao.

2. O sistema apresenta as classificagdes ja cadast(exibe apenas
uma por vez).

3. O usuéario seleciona a opcao “Novo”.

4. O usuario informa o nome da classificagdo egria a opcao
“Salvar”.

5. A classificacao é registrada no sistema.

Volta ao passo 2.

Fluxo alternativo 01

No passo 2, ao listas classifica¢cd, o usuério pode ¢ar poralterar ¢
classificacdo selecionada.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Alterar”.

2.2. O usuério altera a classificacdo e selecianzgéo “Salvar”.

2.3. O sistema altera a classificacéo.

Volta ao passo 2.

Fluxo alternativo 02

No passo 2, ao lisr as classificacdes, 0 usuario pode optar por Bx@
classificacdo selecionada.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Deletar”.

2.2. O sistema exclui a classificacao, caso nerdamentario tenha
sido inserido nesta classifica¢céo no férum de dis&a (integridade
referencial em nivel de banco de dados).

Volta ao passo 2.

Excecéo 01

No passo e no passo 2.2 (fluxo alternativo , o sistema apreser
uma mensagem apropriada, caso o usuario selecmpgia “Salvar” e
0 campo “Classificacdo” ndo esteja preenchido.

Excecéo 02

No passd, o sistema apresenta uma mensagem apropriadag
usuario clique para fechar a tela de Cadastro assficactes para
Forum antes de salvar a insergao.

Excecéo 03

No passo 2.2 (fluxo alternativo 01), o sistema sgme uma mensagel
apropriada, caso o usudrio clique para fecharadlCadastro de
ClassificagBes para Forum antes de salvar a dierac

Excecao 04

No passo 2.1 (fluxo alternativo 02), o sistema sgmea uma mensage
apropriada, caso ndo tenha nenhuma classificacksictada.

Excecéo 05

No passo 2. (fluxo alternativo Oz, o sistema apresenta uma mensa
apropriada, caso a classifica¢cdo ndo possa serigxqor ter
comentarios inseridos no forum de discusséo.

Pés-condicdes

Uma classificagcdo para um € inserida, alterada ou excluida

sistema.

Quadro 7 — Caso de uso 01.04

O quinto caso de uso deste pacote (Quadro 8), deadawisualiza forum de

discussdo , permite visualizar os comentérios inseridos marféde discussao.



UCO01.05- Visualiza forum de discusséo: este caso de uso permite que wtisigia poss
visualizar os comentarios em um forum de discussao.

Pré-condicdes

O usuario deve estar logado no sistema e seu ¢ipedil deve se
igual a Especialista. Um Funcionario também tenssxeesde que
no seu cadastro, o campo “Especialista?” esteja ¢&m”.

Cenério principal

1. A partir do menu “Cadastr->Forun->Forun” o usuério ten
acesso a visualizar os comentarios em um forunisdessao.

2. O sistema apresenta 0s comentarios conformeazoade foram
inseridos (classificacéo).

Fluxo alternativo

No passo 2, ao listar os comentérios, o usuérie ppthr por inseri
um comentario no férum de discussao.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Comentar”.

2.2. Executa UC01.06.

Excecoes

No fassc2.1, o sistema apresenta uma mensagem apropriad o
usuario ndo tenha selecionado a area (classifitac@ie deseja
inserir o comentario.

Volta ao passo 2.

Pés-condicdes

O sistema apresenta os comentarios conforme a@adesforarn
inseridos (classificacéo).

Quadro 8 — Caso de uso 01.05

O sexto caso de uso deste pacote (Quadro 9), deadminsere comentario

permite inserir um comentério no férum de discusséo

UCO01.06- Insere comentério: este caso de uso permite quespetialista possa erir um
comentério em um férum de discussao.

Pré-condicdo 01

O usuario deve estar logado no sistema e seu ¢ipedil deve se
igual a Especialista. Um Funcionario também tenssxeesde que
no seu cadastro, o campo “Especialista?” esteja ¢&m”.

Pré-condicdo 02

Deve haver classificagéo para forum previamentasteada n
sistema.

Cenério principal

1. O sistema apresenta tonde o usuério deve escrever
comentario.

2. O usuario escreve 0 comentério e seleciona@odiBalvar”.

3. O sistema insere o comentario na area (claag#® selecionada
no forum de discusséo.

Volta ao passo 2 do UC01.05.

Excecoes

No pass(2, o sistema apresenta uma mensagem apropriadag
usuério tenha selecionado a opc¢ao “Salvar” antesdever seu
comentario.

Volta ao passo 2.

Pés-condicdes

Um comentario é inserido no férumisizussao.

Quadro 9 — Caso de uso 01.06
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O sétimo caso de uso deste pacote, denomidadastra usuario , permite ao

administrador visualizar, cadastrar, alterar oduixam usuario do sistema. Este caso de uso

possui comportamento semelhante ao UC01.04, pordlineéionado a outro usuério do

sistema (tipo de perfil) e mais informagbes sdmdoidas para se efetuar um cadastro.

Também possui alguns campos obrigatérios para gmaeanto e integridade referencial,

verificando se o usuario ndo esta relacionado etro czadastro antes de remové-lo do
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sistema.

O oitavo caso de uso deste pacote, denomigadhstra classificagéo de ativo
de conhecimento , permite ao administrador visualizar, cadastriierar ou excluir uma
classificacdo de ativo do sistema. Este caso depassui comportamento semelhante ao
UCO01.04.

O nono caso de uso deste pacote, denomigadastra especialista , permite a
um gerente visualizar, cadastrar, alterar ou exalmi especialista do sistema. Os especialistas
agui cadastrados sao pessoas que nao trabalhargamzacao, por exemplo, consultores ou
membros de uma comunidade de pratica. Este cagsodgossui comportamento semelhante
ao UCO01.04, porém com algumas diferencas semethastdescritas no sétimo caso de uso.

Na Figura 7 pode ser observado o segundo diagraneasbs de uso, referente ao
pacote de planejamento, recrutamento e avaliac&dide
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uc UCO02 - PReA de RH /

UC02.12 - Cadastra

escolaridade UCO02.11 - Cadastra

UC02.13 - Cadastra

= departamento
funcéo

UC02.10 - Cadastra

C02.01 - Cadastra
area de
conhecimento

habilidade

C02.02 - Cadastra UC02.09 - Cadastra

czt:?z:;?;:;o subarea de habilidade
Administrador
(from U201 - Gerenhcia de §onhecitgnto)

UC02.03 - Cadastra
conhecimento

UC02.08 - Cadastra
area de habilidade

C02.04 - Cadastra tipo
de conhecimento /
habilidade

UC02.07 - Cadastra
UCO02.06 - Cadastra modo de aprendizado
experiéncia

UC02.05 - Cadastra
dominio

UC02.16 - Associa
funcionario a
departamento

UC02.14 - Cadastra UCO02.15 - Associa
funcionario funcionario a funcéo

UC02.18 - Adiciona
conhecimento

-

é—-"’ «extend»

UC02.17 - Cadastra
plano de capacitagédo

«extend» ~~7UC02.19 - Adiciona
habilidade

Gerente

UC02.20 - Avalia
habilidades do
funcionario

(from UCO01 - Gerenci@ de Conhecimento)

UC02.21 - Avalia
desempenho de um
funcionario ou
departamento

UC02.22 - Visualiza
curriculo dos
funcionarios

UC02.23 - Visualiza
avaliacao de
desempenho

UC02.24 - Visualiza
plano de capacitacdo

UC02.26 - Adiciona

UC02.25 - Cadastra
curriculo

«extend»

conhecimento

Funcionario

(from UCO1 - Gerencia de Conhecimento)

Figura 7 — Diagrama de casos de uso (planejameuatamento e avaliacdo de RH)
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O primeiro caso de uso deste pacote, denomigaghstra area de conhecimento ,
permite ao administrador visualizar, cadastragrait ou excluir uma area de conhecimento
do sistema. Este caso de uso possui comportamemigdisante ao UC01.04.

O segundo caso de uso deste pacote, denomimadastra subarea de
conhecimento , permite ao administrador visualizar, cadastrigerar ou excluir uma subarea
de conhecimento do sistema. E necessario infornmamee da subarea de conhecimento e a
gual area de conhecimento ela esta relacionada.

O terceiro caso de uso deste pacote, denomigadistra conhecimento  , permite
ao administrador visualizar, cadastrar, alteraregoluir um conhecimento do sistema. E
necessario informar o nome do conhecimento e a gu##rea de conhecimento ele esta
relacionado.

O quarto caso de uso deste pacote, denomibadtiatra tipo de conhecimento /
habilidade , permite ao administrador visualizar, cadastrdera ou excluir um tipo de
conhecimento / habilidade do sistema. Este cadasttitia na identificagcdo dos treinamentos
prioritdrios dentre as necessidades de treinamieletatificadas. Este caso de uso possui
comportamento semelhante ao UC01.04.

O quinto caso de uso deste pacote, denomir@diastra dominio , permite ao
administrador visualizar, cadastrar, alterar odugxem dominio do sistema. Este cadastro
esta diretamente relacionado a geracdo do planceid@mento, pois é através da diferenca
entre o dominio que o funcionario tem de um comhento e o dominio exigido para o
desempenho de uma funcdo que se obtém as necessdtadreinamento. Este caso de uso
possui comportamento semelhante ao UC01.04.

O sexto caso de uso deste pacote, denomigadistra experiéncia , permite ao
administrador visualizar, cadastrar, alterar olwsxama experiéncia (tempo de experiéncia)
do sistema. Os itens aqui cadastrados séo utiszadaadastro do curriculo do funcionario e
no cadastro do plano de capacitacdo. Este cassodpassui comportamento semelhante ao
UCO01.04.

O sétimo caso de uso deste pacote, denomigadistra modo de aprendizado ,
permite ao administrador visualizar, cadastraerattou excluir um modo de aprendizado do
sistema. Os itens aqui cadastrados sédo utilizada@sdastro do curriculo do funcionario. Ao
informar que possui determinado conhecimento, cifundrio seleciona qual foi o modo de
aprendizado. Este caso de uso possui comportarsemehante ao UC01.04.

O oitavo caso de uso deste pacote, denomitadastra area de habilidade ,
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permite ao administrador visualizar, cadastraeraftou excluir uma area de habilidade do
sistema. Este caso de uso possui comportamentdhsentegeao UC01.04.

O nono caso de uso deste pacote, denomigadastra subarea de habilidade ,
permite ao administrador visualizar, cadastraeraftou excluir uma subarea de habilidade do
sistema. E necessario informar o nome da subéaréattkidade e a qual area de habilidade
ela esta relacionada.

O décimo caso de uso deste pacote, denomigadhstra habilidade , permite ao
administrador visualizar, cadastrar, alterar ouwgxama habilidade do sistema. E necessario
informar o nome da habilidade e a qual subareatd#idade ela esta relacionada.

O décimo primeiro caso de uso deste pacote, deadm@adastra departamento :
permite ao administrador visualizar, cadastraerattou excluir um departamento do sistema.
Este caso de uso possui comportamento semelhabt€@h04.

O décimo segundo caso de uso deste pacote, demlin@iadastra escolaridade :
permite ao administrador visualizar, cadastraerattou excluir uma escolaridade do sistema.
Este caso de uso possui comportamento semelhabt€@h04.

O décimo terceiro caso de uso deste pacote, deado@adastra funcdo , permite
ao administrador visualizar, cadastrar, alteraexaluir uma funcéo do sistema. Este caso de
uso possui comportamento semelhante ao UC01.04.

O décimo quarto caso de uso deste pacote, denoonieathstra funcionario :
permite ao gerente visualizar, cadastrar, altevaexcluir um funcionario do sistema. Este
caso de uso possui comportamento semelhante ao.Q4C01

O décimo quinto caso de uso deste pacote, denomisxdcia funcionario a
funcdo , permite ao gerente visualizar, cadastrar, altewaexcluir um relacionamento entre
funcionario e fungédo do sistema. E possivel informaata que o funcionario comecou e a
data que terminou de exercer a funcdo, salvandim assl historico na empresa.

O décimo sexto caso de uso deste pacote, denomixsdda funcionario a
departamento , permite ao gerente visualizar, cadastrar, al@uagxcluir um relacionamento
entre funcionario e departamento do sistema. Eiyssformar a data que o funcionario
entrou e a data que saiu do departamento, sahassilm seu historico na empresa.

O décimo sétimo caso de uso deste pacote (Quadirdeifbminaddaadastra plano
de capacitagdo , permite ao gerente visualizar, cadastrar, altetaexcluir um plano de

capacitacao do sistema.
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UC02.17- Cadastra plano de capacitacdo: este caso de usite que um gerente pos

visualizar, cadastrar,

alterar ou excluir um pldaaapacitagao.

Pré-condicdo 01

O usuario deve estar logado no sistema e seu ¢ipedil deve se
igual a Gerente.

Pré-condicdo 02

Deve haver funcdes e escolaridades previar cadastradas r
sistema.

Cenério principal

1. A partir do menu “Cadastr->Plano de Capacitac-> Plano de
Capacitagao” o usuario tem acesso a cadastraramo ge
capacitacao.

2. O sistema apresenta os planos de capacitacadgatrados (exibe
apenas um por vez).

3. O usuéario seleciona a opcao “Novo”.

4. O usuario informa os dados do plano de capd@dtacseleciona a
opcéo “Salvar”.

5. Os dados do plano de capacitagao sao registnadgistema.
Volta ao passo 2.

Fluxo alternativo 01

No passo 2, adstar os planos de capacitagao, o usuario pode
por alterar o plano de capacitacdo selecionado.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Alterar”.

2.2. O usuério altera os dados do plano de cagaoitseleciona a
opcéo “Salvar”.

2.3. O sistema altera os dados do plano de cagagcita

Volta ao passo 2.

Fluxo alternativo 02

No passo 2, ao listar os planos de capacita¢ésyario pode opte
por excluir o plano de capacitacédo selecionado.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Deletar”.

2.2. O sistema exclui todas as informacdes do plenmapacitacao,
caso nenhum conhecimento ou habilidade tenha didmaado
(integridade referencial em nivel de banco de dados

Volta ao passo 2.

Fluxo alternativo 03

No passo 2, ao listar planos de capacitag, o usuaricpode opta
por adicionar um conhecimento.

2.1. O usuério seleciona a op¢ao “Conhecimentos”.

2.2. Executa UC02.18.

Fluxo alternativo 04

No passo 2, ao listar os planos de capacita¢ésyario pode opte
por adicionar uma habilidade.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Habilidades”.

2.2. Executa UC02.19.

Fluxo alternativo 05

No passo 2, ao listar os planos de capacita¢ésyario pode opte
por excluir um conhecimento ou uma habilidade éopl
selecionado.

2.1. O usuério clica duas vezes com o botao esguranouse sobré
0 conhecimento ou habilidade que deseja excluir.

2.2. O sistema exclui o conhecimento ou habilidsmplano de
capacitacao.

Volta ao passo 2.

%

No passo 4 e no passo 2.2 (fluxo alternativo O%)stema apresen

Excecéo 01 uma mensagem apropriada, caso o usuério selecopgia “Salvar”
e ndo preencha 0s campos obrigatorios.
No passo 4, o sistema apresenta uma mensagemiagaQ@aso

Excecéo 02 usuério clique para fechar a tela para CadastasmoRle Capacitacad
antes de salvar a insercéo.

Exceco 03 No passo 2.2 (fluxo alternativo 01), o sistema sgm& um

mensagem apropriada, caso o usuério clique pdrarfeacela para
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Cadastrar Plano de Capacitagdo antes de salvaracak

No passo 2.1 (fluxo alternati 02), o sistema apresenta u

Excecédo 04 mensagem apropriada, caso nao tenha nenhum plarapaeitacéo
cadastrado.
No passo 2.1 (fluxo alternativo 02), o sistema sgm&a um
Excecéo 05 mensagem apropriada, caso o plano de capacitaQgmaéa ser

excluido por possuir conhecimentos ou habilidadesanados.
No passo 2.1 (fluxo alternativo 05), o sistema sgm&a um

Excecéo 06 mensagem apropriada, caso ndo tenha nenhum coreméciou
habilidade adicionado no plano de capacitacao.
Pés-condicdes Um plano de capacitagdo € insefidoado ou excluido do sistema.

Quadro 10 — Caso de uso 02.17
O décimo oitavo caso de uso deste pacote (Quadyo dehominadoAdiciona

conhecimento , permite ao gerente adicionar um conhecimentoramlano de capacitagao.

UCO02.18- Adiciona conhecimen: este caso de uso permite quegerent posseadicionar
um conhecimento em um plano de capacitagao.

O usuario deve estar logado no sistema e seu ¢ipedil deve se
igual a Gerente.

Deve haveplanos de capacitagéconhecimentos, dominic
Pré-condicéo 02 | experiéncias e tipos de conhecimento / habilidadeipmente
cadastrados no sistema.

1. O sistema apresenta tela onde o usuarioselecionar «
conhecimento que deseja adicionar.

2. O usuario clica duas vezes com o botdo esquierdoouse sobre ¢
conhecimento que deseja adicionar.

Cenario principal | 3. O sistema apresenta tela onde o usuério dex@@®hr as
informacdes sobre o conhecimento (dominio, expeidéatipo).

4. O usuario informa os dados e seleciona a opgalvdr”.

5. O sistema adiciona o conhecimento no plano paaiizacao.
Volta ao passo 1.

No pass(l e no passo, o sistema apresenta uma mensa
Excecéo 01 apropriada, caso todos os conhecimentos ja teniginadicionados
no plano de capacitacao.

No passo 4, o sistema apresenta uma mensagemiagag@aso

Pré-condicdo 01

Excecéo 02 usuério selecione a op¢ao “Salvar” e ndo preensltampos
obrigatorios.
Pdés-condicdes Um conhecimento € adicionado no glareapacitacéo.

Quadro 11 — Caso de uso 02.18
O décimo nono caso de uso deste pacote, denomiaiatima habilidade , permite
ao gerente adicionar uma habilidade em um planoagacitacdo. Este caso de uso possui
comportamento semelhante ao UC02.18.
O vigésimo caso de uso deste pacote (Quadro I®nidradoAvalia habilidades
do funcionario , permite ao gerente visualizar, cadastrar, almuagxcluir uma avaliagdo de

habilidade de um funcionério.



UCO02.20- Avalia habilidades do funcionario: este caso depgsaite que um gerente pos
visualizar, cadastrar,

alterar ou excluir uma ad@lo de habilidade de um funcionario.

Pré-condicdo 01

O usuario deve estar logado no sistema e seu ¢ipedil deve se
igual a Gerente.

Pré-condicdo 02

Deve haver funcionarios, habilidades e dominiogigmente
cadastrados no sistema.

Cenério principal

1. A partir do menu “Funciondri->Avaliar Habilidades” o usuari
tem acesso a avaliar as habilidade de um funcmnari

2. O sistema apresenta as habilidades ja avalfagixe apenas uma
por vez).

3. O usuéario seleciona a opcao “Novo”.

4. O usuario informa os dados da avaliagéo e sel@@ opcgéo
“Salvar”.

5. Os dados da avaliagédo séo registrados no sistema

Volta ao passo 2.

Fluxo alternativo 01

No passo 2, ao listias avaliagt¢, 0 usuario pode optaor alterara
avaliagcdo selecionada.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Alterar”.

2.2. O usuério altera os dados da avaliacdo eicedea opcao
“Salvar”.

2.3. O sistema altera os dados da avaliacao.

Volta ao passo 2.

Fluxo alternativo 02

No passo 2, acstaras avaliagO¢, 0 usudrio pode optar por excla
avaliagcdo selecionada.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Deletar”.

2.2. O sistema exclui todas as informagdes daaspéai

Volta ao passo 2.

Excecéo 01

No passo 4 e no passo 2.2 (fluxo alternativ), o sistema apreser
uma mensagem apropriada, caso o0 usuario selecimpgda “Salvar”
e ndo preencha 0s campos obrigatorios.

Excecéo 02

No passo 4 e no passo 2.2 (fluxo alternativo O%)stema apresen
uma mensagem apropriada, caso o usuario seleaioadabilidade
gue o funcionario ja tenha sido avaliado.

Excecéo 03

No passo 4, o sistema apresenta uma mensagemiagaQ@aso
usuério clique para fechar a tela para Avaliar lttdzes dos
Funcionérios antes de salvar a inser¢ao.

Excecao 04

No passo 2.2 (fluxo alternativo 01), o sistema apitesema
mensagem apropriada, caso o usuério clique pdrarfectela para
Avaliar Habilidades dos Funcionarios antes de sal\ateracao.

Excecéo 05

No passo 2.1 (fluxo alternativo 02), o sistema senta ume

mensagem apropriada, caso ndo tenha nenhuma avatiagastradal

Pds-condicdes

Uma avaliacéo de habilidade de um funcionério érida, alterad.

ou excluida do sistema.

Quadro 12 — Caso de uso 02.20

O vigésimo primeiro caso de uso deste pacote, dieaolmAvalia desempenho de

um funcionario ou departamento

avaliacdo de desempenho de um funcionario ou departo. Este caso de uso possui

comportamento semelhante ao UC01.01.

O vigésimo segundo caso de uso deste pacote, desbmisualiza curriculo

dos funcionérios , permite ao gerente visualizar todos os curricoémastrados. E possivel
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, permite ao gerente visualizar, cadastrar ou @xgina
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visualizar a escolaridade e os conhecimentos defoadionario.

O vigésimo terceiro caso de uso deste pacote, deadavisualiza avaliagcéo de
desempenho, permite aos funcionarios visualizar todas as iayaés de desempenho
cadastradas (avaliacdes de desempenho dos fuic®oardepartamentos).

O vigésimo quarto caso de uso deste pacote, deadmwisualiza plano de
capacitagdo , permite aos funciondrios visualizar todos osqdaste capacitacdo cadastrados.
E possivel visualizar qual a escolaridade, os atntentos e as habilidades necessarias para
se desempenhar determinada fungéo.

O vigésimo quinto caso de uso deste pacote, demaolmiQadastra curriculo :
permite aos funciondrios visualizar, cadastragrattou excluir o seu curriculo do sistema.
Este caso de uso possui comportamento semelhantéC@a.17. Uma diferenca € que o
funcionério ndo cadastra suas habilidades, é semtgequem faz essa avaliacdo. Assim suas
habilidades ndo sao visualizadas junto ao currieldon em outra interface. Cada funcionario
pode cadastrar apenas um curriculo.

O vigésimo sexto caso de uso deste pacote, dendonittciona conhecimento :
permite ao funcionério adicionar um conhecimentosem curriculo. Este caso de uso possui
comportamento semelhante ao UC02.18.

Na Figura 8 pode ser observado o terceiro diagrdenaasos de uso, referente ao
pacote de treinamento.
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uc UCO03 - Treinamento /

UCO03.01 - Visualiza

Gerente

(fromUCO01 - Gerencia de Cophecimento)

necessidades de
treinamento

UC03.02 - Cadastra

projeto

UCO03.03 - Cadastra
cliente

UC03.04 - Registra
treinamento realizado

UCO03.05 - Registra
participagédo dos
funcionarios nos

treinamentos

UCO03.06 - Avalia
efetividade do
treinamento

Figura 8 — Diagrama de casos de uso (treinamento)

O primeiro caso de uso deste pacote (Quadro 13yonde@ado Visualiza

necessidades de treinamento , permite a um gerente visualizar as necessidades d

treinamento para cada funcionério.

UCO03.01- Visualiza necessidades de treinamento: este caso derusitepgue um gerent
possa visualizar as necessidades de treinamerg@pda funcionario.

Pré-condicdo 01

O usuario deve estar logado no sistema e seu ¢ipedil deve se
igual a Gerente.

Pré-condicao 02

O funcionario a qual o gerente deseja visualizareagssidades (
treinamento deve ter seu curriculo previamentesteaiio.

Pré-condicdo 03

A funcéo a qual o gerente deseja cruzar as infdiezagc
funcionario deve ter seu plano de capacitacao gmeamte
cadastrado.

Cenério principal

1. A partir do menuTreinamentc->Gerar Plano de Treiname” o
usudrio tem acesso a visualizar as necessidadesirgemento.

2. O usuario informa os dados e seleciona a opGacaf Plano de
Treinamento”.

3. O sistema apresenta as necessidades de tretoacnaforme
dados informados pelo usuario.

Pés-condicdes

O sistema apresenta as necessidatiesidmento.

Quadro 13 — Caso de uso 03.01

O segundo caso de uso deste pacote (Quadro 14maeatoCadastra projeto :

permite a um gerente visualizar, cadastrar, aleexcluir um projeto do sistema.
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UC03.02- Cadastrprojetc: este caso de uso permite quegerent possa visualiza
cadastrar, alterar ou excluir um projeto do sistema

O usuéio deve estar logado no sistema e seu tipo dd dexfe sel
igual a Gerente.

Pré-condicéo 02 Deve haver clientes previamentastestios no sistema.

1. A partir do menu “Cadastr->Projeto->Projet(’ 0 usuério tern
acesso a cadastrar um projeto.

2. O sistema apresenta 0s projetos ja cadastrexib® @penas um
por vez).

Cenario principal | 3. O usuario seleciona a opgéo “Novo”.

4. O usuario informa os dados do projeto e selacioopcao
“Salvar”.

5. Os dados do projeto séo registrados no sistema.

Volta ao passo 2.

No passo 2, ao listios projeto, o usuario pode optar por alteo
projeto selecionado.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Alterar”.

Fluxo alternativo 01| 2.2. O usuério altera os dados do projeto e sele@mpcao
“Salvar”.

2.3. O sistema altera os dados do projeto.

Volta ao passo 2.

No passo 2, ao listios projeto, o usuario pode optar por exclo
projeto selecionado.

2.1. O usuério seleciona a opcao “Deletar”.

Fluxo alternativo 02| 2.2. O sistema exclui todas as informacdes do farajaso ele ndo
possua treinamentos registrados (integridade refeleem nivel de
banco de dados).

Volta ao passo 2.

No passo e no passo 2.2 (fluxo alternativo , o sistema apreser
Excecéo 01 uma mensagem apropriada, caso o usuério selecopgia “Salvar”
e ndo preencha 0s campos obrigatorios.

No passo 4 e no passo 2.2 (fluxo alternativo O%)stema apresen
Excecéo 02 uma mensagem apropriada, caso a data de inicialataale
finalizagdo informadas pelo usuério ndo sejam aélid

No passo 4 e no passo 2.2 (fluxo alternativo O%)stema apresen
Excecéo 03 uma mensagem apropriada, caso a data de finalizagianterior a
data de inicio informada pelo usuério.

No passo 4, o sistema apresenta uma mensagemiagaQ@aso
Excecédo 04 usuério clique para fechar a tela de Cadastro ajetBs antes de
salvar a insercao.

No passo 2.2 (fluxo alternativo 01), o sistema sgm& um
Excecéo 05 mensagem apropriada, caso o usuério clique pdrarfactela de
Cadastro de Projetos antes de salvar a alteracao.

No passo 2.1 (fluxo alternativo 02), o sistema sgm& um

Pré-condicdo 01

2B U mensagem apropriada, caso ndo tenha nenhum pcagastrado.
No passo 2.1 (fluxo alternativo 02), o sistema sgm&a um
Excecéo 07 mensagem apropriada, caso o projeto ndo possacheide por
possuir treinamentos registrados.
Pés-condicdes Um projeto € inserido, alterado alu&@o do sistema.
Quadro 14 — Caso de uso 03.02
O terceiro caso de uso deste pacote, denomigadistra cliente , permite a um

gerente visualizar, cadastrar, alterar e excluirdiente do sistema. Este caso de uso possui
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comportamento semelhante ao UC01.04.

O quarto caso de uso deste pacote, denomiReglsira treinamento realizado ,
permite a um gerente visualizar, registrar, alteragxcluir um treinamento realizado do
sistema. Este caso de uso possui comportamentdhsentegeao UC03.02.

O quinto caso de uso deste pacote, denomirrdstra participacdo dos
funcionarios nos treinamentos , permite a um gerente visualizar, registrar, aftes
excluir informacdes referentes a participacdo dogibnarios nos treinamentos. Além de
registrar quais funcionarios participaram de caeiaamento, é possivel registrar a freqiéncia
de cada funcionario no treinamento. Caso sejazestdiuma prova para avaliar a eficacia do
treinamento, € possivel registrar a data que ddnado realizou a avaliacdo e qual foi a sua
nota na mesma.

O sexto caso de uso deste pacote, denominaddia efetividade do
treinamento , permite a um gerente visualizar, cadastrar, alterexcluir uma avaliacdo de
eficacia de um treinamento do sistema. Apds registtreinamento realizado, o gerente pode
avaliar sua eficacia. Ele pode registrar as segsiitformacdes sobre os treinamentos ao
avaliar sua efetividade: espaco fisico, materiéizatio, carga horaria, intervalos, didatica dos

instrutores e uma descri¢cdo sobre a eficacia dwmtreento.

3.2.2 Diagramas de classes

O diagrama de classes representa uma visao de @asmlasses estdo estruturadas e
relacionadas. Os diagramas de classes estdo owidith pacotes, assim como os diagramas
de casos de uso, baseados na divisdo em areasasgo de GRH do modelo MPS.BR. Na
Figura 9 pode ser observado o primeiro diagrameladeses, referente ao pacote de geréncia

de conhecimento.
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class CMO1 - Gerencia de Conhecimento /

Classificacao_Ativo Ativo_Conhecimento

esta relacionado

classificacao: varchar - caminho do arquivo no hd: varchar
1

¥ data da publicacao: date
nome do arquivo: varchar

*

Especialista
bairro: varchar publica| 1
CEP: varchar
cidade: varchar Usuario_Sistema

e-mail: varchar

empresa: varchar
endereco: varchar 0.1 1|°
estado: varchar i
nome: varchar
profissao: varchar insere | 1
telefone celular: varchar
telefone fixo: varchar

coresponde| . ativo: varchar
senha: varchar

tipo do perfil: varchar
usuario: varchar

*

]
i
H Comentario Classificacao_Forum
* esta relacionado
. . comentario: text - classficacao: varchar
Um usuario do sistema pode ser um - data do comentario: date [I* 1
funcionario da empresa OU um - hora do comentario: time

especialista (ndo é membro da
organizacao).

Figura 9 — Diagrama de classes (geréncia de cankatn)

A classe Classificacao_Ativo € responsavel por armazenar as classificacdes
cadastradas para serem referenciadas na dagseConhecimento . O agrupamento por
classificagéo (assunto) auxilia e traz mais agiledaa busca de informagdes. Como exemplo
de classificagdo pode-se citar normas ou métodamdos pela organizacao.

A classe Ativo_Conhecimento € responsavel por armazenar o0s ativos de
conhecimento. Os ativos sdo conhecimentos pubkcattavés de arquivos armazenados em
uma pasta publica, onde todos podem se benefigimfarmacao existente.

A classeUsuario_Sistema € responsavel por armazenar 0s usuarios que t&ssac
ao sistema e identificar qual usuério realizou meiteada operacdo (por exemplo, qual
usuario publicou determinado ativo de conhecimerojmportante citar que em apenas
alguns casos esse registro € identificado e mantido

A classe Especialista € responsavel por armazenar os dados das pessoas
identificadas como especialistas em determinadssdue ndo sdo membros da organizagao.

A classe Classificacao_Forum € responsavel por armazenar as classificacdes
(assuntos) cadastradas para serem referenciad@sinode discusséao.

A classeComentario € responsavel por armazenar os dados de cada téwimen
efetuado no férum de discusséo.

Na Figura 10 pode ser observado o segundo diagdantdasses, referente ao pacote



59

de planejamento, recrutamento e avaliacdo de RH.

class CM02 - PReAde RH /
Area_Conhecimento Area_Habilidade
area de conhecimento: varchar Tipo area de habilidade: varchar
tipo: varchar 1
1 1
ertence| *
pertence| 1 ) P
Modo_Aprendizado
Subarea_Conhecimento Slilteven ARl
8 | - modo de aprendizado: varchar
- ) contem| « - subarea de habilidade: varchai
subarea de conhecimento: varchar 1
ltem_Habilidade_Plano contém 1
1 2
* * contém| *
1| pertence| «
pertence * Item_Conhecimento_Curriculo
contém| « Habilidade
Conhecimento contém
N habilidade: varchar
conhecimento: varchar |1
1 " . . 1
1 contém
- 1
Dominio contém| *
contém contém
dominio: varchar contém| |tem_Habilidade_Funcionario
contém| « * 1[- nivel: int .
. 1 - data da avaliacao: date
. contém
Item_Conhecimento_Plano
[* 1
contém Experiencia *
* 1| - experiencia: varchar
*
contém { )1 )
1 ) contém
Plano_Capacitacao OLIE"”
Curriculo
necessta Escolaridade contem
* 1 1 *
- escolaridade: varchar Os atributos dessa
referente | 1 clase podem ser
1 visualizados na
proxima Figura.
Funcionario_Funcao ]
1
data de entrada: date 1 /'l
data de saida: date possui '
1
" Funcionario
! contém
e i desempenha K>——
H
descricao: text * * !
funcao: varchar referente
Avaliacao_Desempenho * 0.1 egta alocado| *
caminho do arquivo no hd: varchar
data da avaliacao: date
nome do arquivo: varchar Funcionario_Departamento
/’ * |referente - data de entrada: date
//’ - data de saida: date
Uma avaliagdo de desempenho
é referente a um funcionario OU *
um departamento.
Departamento
departamento: varchar
0.1] . descricao: text

Figura 10 — Diagrama de classes (planejamentajteeoento e avaliacdo de RH)

Os itens de conhecimento sdo organizados em aneg@es e conhecimento, de forma
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a faciltar a pesquisa por um determinado item. @élasses Area_Conhecimento
Subarea_Conhecimento € Conhecimento S0 responsaveis por armazenar essas informacgodes.

As habilidades possuem organizacao hierarquicalsante, também estéo divididas
em area, subarea e habilidade. As classes Habilidade , Subarea_Habilidade e
Habilidade  S&0 responsaveis por armazenar essas informacoes.

A classeTipo é responsavel por armazenar tipos de conhecimentusbilidades.
Exemplos de valores que este atributo pode asssénir complementar e fundamental. A
classeTipo é referenciada no cadastro de um item de conhatimgara um plano de
capacitacao e no cadastro de um item de habilidageum plano de capacitagao.

A classeDominio € responsavel por armazenar dominios sobre umeconénto ou
habilidade. E cadastrado um nivel (nGmero intera)m nome para o dominio (basico ou
intermediério, por exemplo). O administrador deadastrar os dominios atribuindo um nivel
a eles, de forma que o menor nivel seja igual ab gominio e o maior nivel seja igual ao
melhor dominio. A diferenca entre os valores caddes ndo € um fator importante, o
essencial é que sejam cadastrados na ordem correta.

A classeExperiencia € responsavel por armazenar tempo de experiéBtaaé
referenciada no cadastro de um item de conhecimaant® um plano de capacitagdo e no
cadastro de um item de conhecimento para um claricu

A classeModo_Aprendizado € responsavel por armazenar modos de aprendi@ado.
funcionarios utilizam esses valores ao preenchas serriculos, informando o modo de
aprendizado de determinado conhecimento.

A classeEscolaridade € responsével por armazenar escolaridades. Efe@nciada
no cadastro de plano de capacitacdo e de curriculo.

A classeFuncionario € responsavel por armazenar os dados dos funicienar

A classe Funcao € responsavel por armazenar as funcdes desemjpsnhnad
organizagao.

A classeDepartamento € responsavel por armazenar 0s departamentosrégistna
organizagao.

A classeFuncionario_Funcao € responsavel por armazenar qual funcao determinad
funcionério esta desempenhando. Ela também regististorico referente a todas as funcdes
desempenhadas pelos funcionarios na empresa.

A classe Funcionario_Departamento € responsavel por armazenar em qual

departamento um funcionario esta alocado. Ela tamiagjistra o histérico referente a todos



61

os departamentos em que o funcionario trabalh@mmaesa.

A classe Avaliacao_Desempenho € responsavel por armazenar os dados das
avaliacdes de desempenho. As avaliacoes sdo @mtasbase em informacdes de alguma
planilha, por exemplo, e este arquivo pode seraclmppara uma pasta publica, um local onde
os funcionérios tém acesso. Assim, eles podemaaarih resultado das avaliacdes.

A classe Item_Conhecimento_Curriculo tem como objetivo armazenar o
relacionamento entre as classe€onhecimento , Dominio , Experiencia e
Modo_Aprendizado . E utilizada pelo funcionério durante o cadasgaurriculo.

A classe Curriculo  é responsavel por armazenar os dados dos cumiclds
funcionarios.

A classeltem_Habilidade_Funcionario € responsavel por armazenar as avaliagbes
de habilidades. Por serem mais subjetivas e némesai de uma avaliacdo criteriosa, 0s
funcionarios ndo cadastram suas proprias habilgla8&o os gerentes que avaliam as
habilidades dos funcionérios.

A classeltem_Conhecimento_Plano tem como objetivo armazenar o relacionamento
entre as classeSonhecimento , Dominio , Experiencia € Tipo . E utilizada pelo gerente
durante o cadastro do plano de capacitagéo.

A classeltem_Habilidade_Plano tem como objetivo armazenar o relacionamento
entre as classesbilidade , Dominio e Tipo . E utilizada pelo gerente durante o cadastro do
plano de capacitacao.

A classePlano_Capacitacao € responsavel por armazenar os dados dos planos de
capacitacao (competéncias necessarias para sepdggemdeterminada funcao).

Na Figura 11 pode ser observado o terceiro diagderdasses, referente ao pacote de

treinamento.
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class CM03 - Treinamento /

Projeto
Cliente - f i
destinado| - data de finalizacao: date Um treinamento pode ser realizado
cliente: varchar - datadeinicio: date @ [TTTT"77 71 conforme necessidade de um projeto
1 *1 - descricao: text OU da organizagao.
objetivos: text

projeto: varchar

0.1

destinado| *

Treinamento Avaliacao_Eficacia
data de finalizacao: date - carga horaria: text
data fjemlcm. date corresponde| - dgta fja avall_acao. date
descricao: text - didatica dosinstrutores: text
instrutores: text 1 *| - eficacia do treinamento: text
local de realizacao: varchar - espaco fisico: text
objetivos: text - intervalos no treinamento: text
treinamento: varchar - material utilizado: text
*
Treinamento_Funcionario
data da avaliacao: date =~ [-—————————1
frequencia no treinamento: float
nota na avaliacao: float
participa | *
Funcionario
bairro: varchar
CEP: varchar
cidade: varchar
CPF: varchar
data de nascimento: date
e-mail: varchar O atributo especialista pode receber
endereco: varchar | ________| osvalores Sim ou N&o. Este atributo
especialista: varchar indica se um funcionario é ou ndo um
estado: varchar especialista.
estado civil: varchar
identidade: varchar
nome: varchar
numero registro: varchar
sexo: varchar
telefone celular: varchar
telefone fixo: varchar

Figura 11 — Diagrama de classes (treinamento)

A classeProjeto € responsavel por armazenar os dados dos prdgtoganizacao.

A classecliente € referenciada na clasBejeto e é responsavel por armazenar o
nome dos clientes. Parte-se do principio que ufeforeempre é destinado a algum cliente.

A classe Treinamento € responsavel por armazenar os dados dos treit@snen
realizados. Um treinamento pode ser realizado ecor@onecessidade de um projeto ou da
organizagao.

A classeAvaliacao_Eficacia € responsavel por armazenar os dados das avaliacte

de eficacia dos treinamentos realizados.
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A classeTreinamento_Funcionario € responsavel por armazenar os dados referentes
a participacdo dos funcionarios nos treinament@gsAum treinamento, pode ser realizada
uma avaliacdo (prova) com os participantes parificarsua eficacia. Os dados referentes a

essa avaliagdo também sdo armazenados nesta classe.

3.2.3 Diagrama de atividades

Foram selecionadas algumas funcionalidades dav&spara compor o digrama, mais
especificamente as funcdes relacionadas a treiram@ara verificar as necessidades de
treinamento é necessario que o plano de capaciagiaurriculo do funcionério estejam
cadastrados. Antes de cadastrar o plano de cag@zitao curriculo € preciso cadastrar itens
basicos como os conhecimentos e as fungdes, ponpéxeO gerente também deve ter
avaliado as habilidades dos funcionarios caso gwetificar alguma caréncia.

O funcionario deve atualizar seu curriculo constiaminte, pois pode obter novos
conhecimentos através de treinamentos ou autodipaeiv, por exemplo. O diagrama de

atividades pode ser visualizado na Figura 12.
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act Atividades

Verifica Necessidades de

Treinamento J ’ Inicio

Precisa de
Treinamento?

[Sim]

( Realiza Treinamento ]

Fim

Registra Treinamento
Realizado

NG

Registra Participagéo dos Atividade destacada
Funcionarios nos G EnZ2 RE @
Treinamentos automatizada pelo
sistema.

Avalia Eficacia do > C)
Treinamento

Fim

Figura 12 — Diagrama de atividades

3.2.4 Diagrama de entidade relacionamento

Para representar o banco de dados MySQL foi uddiza ferramenta DBDesigner. A
Figura 13 mostra o diagrama de entidade relacionaméisico da base de dados. Esse
diagrama foi elaborado a partir do estudo dos s#qQsido sistema.
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Area_Conhecimento i
¥ cd_area_conhec: INTEGER
4 hm_area_corhec: VARCHAR(40)

Sub_grea_Conhecmento -
¥ cd_sub_area_conhec: INTEGER
9 cd_area_corhec: INTEGER (FK)
© nm_sub_area_conhec: VARCHAR(40)

Tipo -
H- # cd_tipo: INTEGER
G rir_tipo: VARCHAR(40)

Itern_Hablidade_Plano =

§ cd_plano_cap: INTEGER (FK)

A

¥ cd_hab: INTEGER (FK)
@ cd_tipo: INTEGER (FK)
@ cd_dorminio: INTEGER (FK)

Area_Habilidade |
P cd_area_hab: INTEGER
G nm_area_hab: YARCHAR(40)

Sub_Area_Habiidade ]
 cd_sub_area_hab: INTEGER
@ cd_area_hab: INTEGER (FK)

Especialista v
% cd_especialista: INTEGER

% nm_especidlista; VARCHAR(100)
¢ ds_profissan: VARCHAR(S0)

& nm_empresa; VARCHAR(100)

% ds_bairro: VARCHAR(20)

Hablidade

Itemn_Conhedmento Plang
¥ cd_plano_cap: INTEGER (FK) )l
R cd_conhec: INTEGER (FK)

¢ od_tipo: INTEGER (FK) >|
9 cd_experiendia: INTEGER (FK) )|
9 cd_dominio: INTEGER (FK)

Plano_Capacitacan "
¢ cd_plano_can: INTEGER

@ od_funcao: INTEGER (FK)

@ cd_escolaridade: INTEGER (FK)

Funcan 2
% cd_funcao: INTEGER

% nm_funcao! YARCHAR(40)
& ds_descrican: TEXT

Funcionario_Funcan M
§ cd_funfun: INTEGER

W cd_funcionario; INTEGER (Fk)
i cd_funcao: INTEGER. (FK)

& dt_entrada: DATE

@ dt_saida: DATE

Clisrte 7
 cd_dliente: INTEGER
& nm_cliente: VARCHAR(100)

€

k4
A
Conhecmento T
@ cd_conhec: INTEGER M M
@ cd_sub_area_corhec: INTEGER (FK) | h
@ nm_canhac: YARCHAR (40)
4 Item_Conhecimento_Curriculn +
@ cd_curriculo: INTEGER. (FK)
Caminia "

R cd_dorminio: INTEGER H
& nm_dorminio: YARCHAR(40) H
¢ vl_nival INTEGER

Experianda v
@ cd_experiencia: INTEGER
& nm_experiencia: WARCHAR{40)

Escolaridade 2
 cd_escolaridade: INTEGER Il
@ rm_escolridade: VARCHAR(SD)

Funcionario hd
@ cd_funcionario: INTEGER

& nm_funcionario: VARCHAR(100)
& ds_estado_civil YARCHAR(20)
@ ds_sexo: VARCHAR(10)

& dt_nascimento: DATE

@ rr_cpf: VARCHAR(20)

& rv_ideritidads: UARCHAR(20) H
& rr_registro; VARCHAR(10)
@ ds_baito: VARCHAR(20)
@ ds_cidade: VARCHAR(SO) H
& ds_tel_celular: VARCHAR(20)
@ ds_tel_fixor VARCHAR(2D)

@ ds_endereco: VARCHAR(100)
& ds_rep: VARCHAR(LD)

& ds_emall: YARCHAR(S0)

@ ds_estado: VARCHAR(30)

& ds_especialsta; CHAR(3)

Funcionario_Departamenta =
# cd_fundep: INTEGER
@ cd_funcionario: INTEGER (FK) \

& rm_hab: VARCHAR(40)

& nm_sub_area_hab: VARCHAR(40)

¢ rd_hab: INTEGER
@ td_sub_area_hab: INTEGER (FK)

A

 cd_conhec: INTEGER (FK)

@ cd_experiencia: INTEGER (FK) >|
@ cd_modo_apr: INTEGER (FK)
@ cd_domirio: INTEGER (FK)

N

Curticuln g

| ( § cd_curriculo: INTEGER >|
@ cd_Usuario: INTEGER (FK)
@ cd_escolaridade: INTEGER (FK)

% cd_dominio: INTEGER. (FK)
‘H—,—“ @ cd_usuario; INTEGER (FK)
¢ dt_avaliacao: DATE

Modo_Aprendizaco v
H- @ cd_modo_apr: INTEGER
& nm_modo_apr: VARCHAR(40)

Item_Habilidade_Funconario ~
(ﬂ cd_hab: INTEGER (FK)
% cd_funcionario: INTEGER {(FK) >|

Avalacan_Desempenho &
¢ cd_avaliacan: INTEGER
@ od_funcionario; INTEGER (FK)
I € ¢ cd_departamento; INTEGER (FK) >|
@ cd_usuario: INTEGER (FK)
& dt_avaliacao: DATE
@ rm_arquiva: VARCHAR(100)
@ ds_caminho: VARCHAR (200)

Treinamento_Funcionario =
R cd_funcionario: INTEGER (FK)
% cd_treinamento: INTEGER (FK)
% ot _avaliacao: DATE

¢ vl_nota: FLOATIS,2)

& v|_frequencia: FLOAT(8,2)

Departamento
1y ¥ cd_departamento: INTEGER

% cd_departamento: INTEGER (FK) '
% dt_entrada: DATE
¢ dt_saida: DATE

Projeto 2
 cd_prajeto: INTEGER

¢ od_clente: INTEGER (FK)
& rm_projeto: VARCHAR(40)
¢ ds_projeto: TEXT
¢ ds_ohietivo: TEXT
& dt_inicio: DATE

¢ dt_finalizacan: DATE

H— 14

[

Treinamento "
% cd_treinamento: INTEGER

@ cd_projeto: INTEGER (FK)

% hm_treinamento; VARCHAR(100)
& ds_treinamento: TEXT

% dt_inicio: DATE

¢ dt_finalizacao: DATE

& ds_objetivo: TEXT

% ds_local: VARCHAR(SO)

@ nm_nstrutor: TEXT

¢ ds_espaco_fisico: TEXT
{o ds_material; TEXT

™4 rm_departamento: VARCHAR(40)
& ds_desirican: TEXT

Avaliacao_Fficacia |
{ cd_treinamento: INTEGER (FK)
R cd_usuarios INTEGER (FK)

¢ dt_avalacao: DATE

¢ ds_carga_horaria: TEXT
¢ ds_intervalo: TEXT
¢ ds_didatica: TEXT
¢ ds_sficacia: TEXT

¢ ds_cidade: VARCHAR(SO)

= & ds_tel_celular: VARCHAR(20)
& ds_tel_fixo: VARCHAR(2O)
1 ¢ ds_sndereco: VARCHAR(L00)
& ds_cep: VARCHAR(10)

% ds_emal: YARCHAR(SO)

¢ ds_pstado: VARCHAR(30)

Classificacao_Forum v
¥ cd_dlass_forum: INTEGER
& rm _class_forum: VARCHAR(40)

A

Comentario 2
# cd_comentario: INTEGER

¢ cd_class_forum: INTEGER (FK)
@ cd_tisuario: INTEGER (FK)

4 ot_comentatio: DATE

¢ hr_comentaria; TIME

¢ ds_comentario; TEXT

~ I
Usuiario_Sisterna hd
- cd_usuario: INTEGER
H- @ cd_fundionario: INTEGER (FK)
| ( @ cd_especialita; INTEGER (FK)
& nm_usuario; VARCHAR(20)
H- ¢ ds_ativo: CHAR(3)
@ ds_senha: YARCHAR(2)
& tp_perfl: VARCHAR(30)

AN
Atho_Conhedmento ~
@ cd_ativo: INTEGER.
@ td_class_ativo: INTEGER (FK)
@ cd_usuario: INTEGER (FK)
@ nm_arquivo: YARCHAR(100)
& ds_caminho: VARCHAR(200)
& dt_publicacan: DATE

N4

Classificacan_Ativo ]
 cd_dass_ativo: INTEGER
@ nm_dlass_ativo: VARCHAR(40)

3.3

Figura 13 — Diagrama de entidade relacionamento

IMPLEMENTACAO

A seguir sdo mostradas as técnicas e ferramernitaadds e a operacionalidade da
implementacgéao.
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3.3.1 Técnicas e ferramentas utilizadas

Para a especificacdo foram utilizados conceitcaci@mhados a orientacdo a objetos,
porém na implementacéo foi utilizada linguagemuestada. Para realizar a implementacéo
da ferramenta utilizou-se a linguagem de programa@dject Pascal no ambiente de
desenvolvimento Borland Delphi 6.0 e o sistema rggaelor de banco de dados MySQL
Server 4.1. Para a elaboragéo das interfaces fatdmados os componentes visuais que
acompanham o ambiente Delphi.

Para conexdo com o banco de dados foi utilizadacotpopen source Zeosdbo 5.4,
que prové acesso ao banco de dados através dBynaaic Link Library (DLL). A seguir
sdo mostrados alguns trechos do cddigo fonte danfienta desenvolvida.

No cadastro do plano de capacitacdo, sdo cadastoloonhecimentos necessarios
para o desempenho de uma fungédo. Ao selecionag@ ggara adicionar um conhecimento, o
sistema mostra apenas 0s conhecimentos que aiodsst@ relacionados aquela funcdo. Este
procedimento pode ser visualizado no Quadro 15.

procedure TFrm_AdicionarConhecimento.FormCreate(Sen der: TObject);
begin
DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.Close
DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.sql.C lear;
DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.Sql.A dd('select ac.nm_area_conhec,
sac.nm_sub_area_conhec, c.nm_conhec, c.cd_conhe c");
DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.Sql.A dd(‘from AREA_CONHECIMENTO ac,
SUB_AREA_CONHECIMENTO sac, CONHECIMENTO c');
DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.Sql.A dd(‘'where
sac.cd_area_conhec=ac.cd_area_conhec and
c.cd_sub_area_conhec=sac.cd_sub_area_conhec");
DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.Sql.A

icp.cd_conhec from ITEM_CONHECIMENTO_PLANO icp,

dd(‘and c.cd_conhec NOT IN (select
PLANO_CAPACITACAO pc');

DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.Sql.A
"'+DataModule_Cadastros.QCadastroPlanoCapacita

DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.Sql.A

DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.Open;

if (DataModule_Cadastros.QAdicionarConhecimento.|
begin
Application.MessageBox(pchar('Nenhum Conhecimen
'Adicionar Conhecimentos',mb_ok+MB_ICONINFORM
end,

end;

dd(‘where icp.cd_plano_cap=
caocd_plano_cap.AsString+™)");

dd(‘order by c.nm_conhec');

sEmpty) then

to Encontrado."),
ATION);

Quadro 15 — Cadigo para exibir somente conhecinsandio relacionados no plano de capacitagédo

No cadastro dos ativos de conhecimento e das edeBade desempenho, o sistema
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cria uma cépia de um arquivo em uma pasta espac@iuando o usuério seleciona a opgao
para remover um ativo, por exemplo, além de exdugistro do banco de dados o sistema

remove a copia do arquivo do sistema. Esta fungée per visualizada no Quadro 16.

function TFrm_CadastroAtivoConhecimento.ExcluirArqu ivo(const Arquivo: string;
modo: integer): Boolean;
Const Aborted : Boolean = False;
var shfo : TSHFileOpStruct;
begin
Case MessageBox(Handle, 'Deseja realmente remover esse Ativo de Conhecimento?',
'Publicar Ativos de Conhecimento', MB_YESNO + M B_ICONWARNING)
of IDYES:
begin
FillChar(shfo,SizeOf(shfo),$0);
with shfo do
begin
wFunc := FO_DELETE;
pFrom := pchar(Arquivo);
DataModule_Cadastros.QCadastroAtivoConhecim ento.Delete;
case Modo of
1: fFlags := FOF_SILENT;
2: fFlags := FOF_ALLOWUNDO or FOF_FILESON LY;
3: fFlags := FOF_RENAMEONCOLLISION;
4: fFlags := FOF_NOCONFIRMATION;
5: fFlags := FOF_SIMPLEPROGRESS;
end,;
end;
end,
end,
Result := (SHFileOperation(shfo)= 0) and (not Abo rted);
end;

Quadro 16 — Parte do codigo para remover um atvoodhecimento
O sistema apresenta diversas interfaces de consultle 0 usuario pode optar por
buscar todas as informacdes ou preencher algum ccgmapa buscar uma informacgao
especifica. No Quadro 17 pode ser visualizado aegalimento executado ao usuario
selecionar a opgao para buscar informacdes confosneampos preenchidos. No exemplo foi

selecionado a consulta de funcionarios.
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procedure TFrm_ConsultaFuncionario.Bit_BuscarClick(
begin
if (Edt_nm_funcionario.Text=") and (Edt_nr_regis
(Cob_ds_especialista.Text=") and (Cob_ds_sexo
(Cob_ds_estado_civil.Text=") and (Edt_ds_ende
(Edt_ds_bairro.Text=") and (Edt_ds_cidade.Tex
(Cob_ds_estado.Text=") and (Edt_ds_email.Text
begin
Application.MessageBox(pchar('Preencha um dos ¢
consulta."),'Consulta Funcionérios',mb_ok+MB_
Edt_nm_funcionario.SetFocus;
Abort;
end,

DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.Close;

DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.Sql.Clea
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.Sql.Add(
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Add(

if (Edt_nm_funcionario.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Edt_nm_funcionario.Text
if (Edt_nr_registro.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Edt_nr_registro.Text+'%
if (Cob_ds_especialista.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Cob_ds_especialista.Tex
if (Cob_ds_sexo.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Cob_ds_sexo.Text+'%")+'
if (Cob_ds_estado_civil.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Cob_ds_estado_civil.Tex
if (Edt_ds_endereco.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Edt_ds_endereco.Text+'%
if (Edt_ds_bairro.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Edt_ds_bairro.Text+'%")
if (Edt_ds_cidade.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Edt_ds_cidade.Text+'%")
if (Cob_ds_estado.Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Cob_ds_estado.Text+'%")
if (Edt_ds_email. Text<>") then
DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.sql.Ad
lower('+QuotedStr('%'+Edt_ds_email. Text+'%")+

DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.Sql.Add(

Sender: TObject);

tro.Text=") and
.Text=") and
reco.Text=") and
t=") and

=") then

ampos para concluir a
ICONERRORY);

r
'select * from FUNCIONARIO');
‘where cd_funcionario=cd_funcionario');

d(‘and nm_funcionario like
+%)+));

d(‘and nr_registro like

)

d(‘and ds_especialista like
£H96)+));

d(‘and ds_sexo like

));

d(‘and ds_estado_civil like
£H96)+));

d(‘and ds_endereco like

)

d(‘and ds_bairro like

+));

d(‘and ds_cidade like
+));

d(‘and ds_estado like

+));

d(‘and ds_emalil like

)

‘order by nm_funcionario');
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DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.Open;

if (DataModule_Consulta.QConsultaFuncionario.ISEm pty) then
begin
Application.MessageBox(pchar('Nenhum Funciona rio Encontrado."),
'‘Consulta Funcionarios',mb_ok+MB_ICONINFORMA TION);
end,

Edt_nm_funcionario.SetFocus;
end;

Quadro 17 — Parte do codigo utilizado na conswdtéudcionéarios

3.3.2 Operacionalidade da implementacao

Nesta secdo € apresentado o funcionamento da implagdo através de um estudo de
caso. Inicialmente o usuario deve estabeledegio, acessando as funcionalidades conforme
o tipo de perfil cadastrado (Figura 14).

GRH - Gerenciamento de Becursos Humanos

Acesso ao GRH

Izuiaro: |

Senha: |

& Entrar €3 Cancelar |

Figura 14 — Interface degin

Apbs o usuario efetuar o acesso ao sistema, priakpal é apresentada (Figura 15).

=
& GRH - Gerenciamento de Recursos Humanos

Cadastios Consultas  Irsinamentos  Funcionarios  Sobre  Sair

g % I @ @ A

Co Cad. C I Plano de Publicar Consultar Fé Soh Sai
Plano Plano Curriculo  Cumriculo Treinamento Ativo Ativo orum obre air

28/07/2002 21:47:4E

Figura 15 — Interface principal do sistema
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Os menuscCadastros (Figura 16) ecConsultas (Figura 17) possuem a mesma

estrutura (mesmas opcdes de acesso). A Unicaaicgede cadastro que ndo possui interface
para consulta é a de usuéarios do gerenciador. Ariaalos cadastros é de acesso exclusivo
do administrador, pois sdo essenciais para o batanaento do sistema. Através do menu
Cadastros 0 administrador pode acessar a interface parstadas itens de conhecimento.
Seguindo a hierarquia ele primeiro deve cadassrareas de conhecimento (Figura 18).

OE®E

& GRH - Gerenciamento de Recursos Humanos
Consultas  Treinamentos  Funcionarios  Sobre Sair

Conhecimentas Area de Conhecimento i
Habilidades k Subérea de Conhecimento g
Departamento R . -
Funcs Ezcolaridade Conhecimerto onzultar B i
uncao Alivo Forum Sobre Sair
Funcionarioz 3 Plano de Capacitagio Dominio
. ) Expenéncia
3
At}wos de Conhecimentao Modo de Aprendizads
Frum > .
. Tipo
E zpecializta
Projetos 3
Usuarios do Gerenciador

I 28/07 /2008 21:50:25

Figura 16 — MenCadastros

& GRH - Gerenciamento de Recursos Humanos

Cadastros R (8 Treinamentor  Funciondrios  Sobre Sair

A

Cadastra

Conhecimentos [
Habilidades
Ezzolaridade

Area de Habilidade
Subdres de Habilidade

Departamento
ar

Plano Fun;:fao B — Habiidade Forum Sobre Sair
Funcionarios ] Plano de Capacitagio -
Ativos de Conhecimento »
Farum »
E zpecialista
Projetos »
2807 /2008 21:51:45  |Consulta Areas de Habildade

Figura 17 — Menonsultas

». Cadastro de Areas de Conhecimento

» L

[€R Pracurar E Atualizar

Area de Conhecimenta:

|E ngenharia de 5 oftware]

[ Movo B Alterar

Figura 18 — Interface cadastro de areas de conkatim
ApOs cadastrar as areas de conhecimento o adradostdeve cadastrar as subéreas de
conhecimento (Figura 19). O cadastro de areas dieecamento pode ser acessado a partir
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desta interface, caso o administrador queira ceatasina subarea de conhecimento para uma

area de conhecimento ainda ndo cadastrada.

L. Cadastro de Subareas de Conhecimento

[€R Procurar % Atualizar

Subdrea de Conhecimenta:
|h-'|etu:u:|-::|-::gias|

Pertence a Area de Conhecimenta:

|Engenharia de Software j

[ Movo B Alterar =l Fechar

Figura 19 — Interface cadastro de subareas de cioméeto
ApOs cadastrar as subareas de conhecimento o athadlur deve cadastrar os
conhecimentos (Figura 20). O cadastro de subareasnhecimento pode ser acessado a
partir desta interface, caso o administrador queadastrar um conhecimento para uma

subarea de conhecimento ainda nao cadastrada.
2 Cadaztro de Conhecimentos

[ Pracurar % Atualizar

Conhecimento:
|LIML

Pertence a Subdrea de Conhecimenta:

| Metodologias j

[ Movo EEI Alterar ﬂ Deletar ﬂ] Fechar

Figura 20 — Interface cadastro de conhecimentos
A consulta de itens de conhecimento pode ser at@$sa todos 0s usuarios. Existe
uma interface para consulta de areas de conhe@memta para consulta de subareas de
conhecimento (que mostra a qual area a subareaedstionada) e outra para consulta de
conhecimentos, que mostra toda a hierarquia estitens de conhecimento (Figura 21). O
cadastro e a consulta de itens de habilidade (@ledsbilidade, subareas de habilidade e
habilidades) seguem o mesmo padrdo de interfaceadastro e da consulta de itens de

conhecimento.
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— ;
+» Conzulta Conhecimentos

Area de Eu:unheu:imentn:| @l ﬁ| Ef' |

Subarea de Conhecimentao: |

Conhecimento: |

Area de Conhecimento; Subarea de Conhecimentao: |Eu:unheu:imenh:|:

Tl Linguagern de Programacao Delphi

Tl Banco de Dados Interbaze

Tl Linguagerm de Programacao Java

Tl Sistemas Dperacionais Lirwes

Tl Banco de Dados kySOL
Banco de Dados Oracle

Metodologias

Sistemas Dperacionais Windows

Figura 21 — Interface consulta conhecimentos
O cadastro de dominios (Figura 22) é utilizado grimtmente no cadastro do
curriculo, do plano de capacitacdo e da avaliag@® Mhbilidades dos funcionarios. O
administrador deve cadastrar os dominios atribuindonivel a eles, de forma que o menor
nivel seja igual ao pior dominio e o maior nivgasgual ao melhor dominio. A diferenca
entre os valores cadastrados ndo é um fator imperta essencial é que sejam cadastrados na

ordem correta.

r 1

. Cadastro de Dominios =] [=[3]

[ Pracurar E Atualizar

Mivel: Damimao:

| a0 |Intermediérin

[ Movo B Alterar

Figura 22 — Interface cadastro de dominios
O cadastro de experiéncias (Figura 23) estd reladm apenas aos itens de
conhecimento, ndo é definido tempo de experiérania pma habilidade.
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L. Cadastio de Expeneéncias

I - [ » (€4, Procurar % Atualizar
E xpernéncia:
|Mais de 3 anog
[ Movo EEI Alterar ﬂ Deletar ﬂ] Fechar

Figura 23 — Interface cadastro de experiéncias

Funcionalidade comum nas interfaces de cadastipg@oProcurar auxilia na busca
por um registro especifico. Na maior parte dasfates de consulta, ao listar as informacdes,
0 usuario pode dar um duplo cligue sobre um doss itsstados para abrir a interface de
cadastro daquele registro. Em funcdo disso tem-e@cao Atualizar nas interfaces de
cadastro, permitindo visualizar os demais registeatastrados.

O cadastro de tipos, o cadastro de modos de apegizde o cadastro de escolaridades
seguem o mesmo padréao de interface do cadastrgpdeiéncias. As interfaces de consultas
também foram padronizadas. Como exemplo, podeisealizada a interface para consulta
de escolaridades (Figura 24). O usuério pode paoquor uma escolaridade especifica ou
selecionar a opgao para mostrar todas as escalasdadastradas.

L. Consulta Escolaridades E]@]E]

Escularidade:| | @\l %| &é | =

E zoolaridade: | -~
L Coutarado
E nzino Fundarmental

Enzino b édin
hestrado
M enhum

Supenor - Graduagao

Superior - Téchico

Figura 24 — Interface consulta escolaridades
No cadastro de fungbes (Figura 25) sdo cadasttadas as funcdes desempenhadas
na organizacdo. Além do nome da funcéo, é possagzistrar a sua descricdo. O cadastro de

departamentos segue o0 mesmo padréo de interfazddstro de fungdes.
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L. Cadastio de Funcioes

[ Pracurar % Atualizar

Fungao:
Programador

Dezcngao:
Programador de Computador

[ Movo B Alerar

Figura 25 — Interface cadastro de fungdes
Na Figura 26 podem ser observados todos os dadogapem ser armazenados no
cadastro de funcionarios. Um diferencial em relaggianterfaces apresentadas anteriormente
€ 0 botdo com o desenho de um envelope. Ao setgcista opgao o sistema abre o programa
Microsoft Outlook Express, mais especificamententerface para escrever uma nova

mensagem de correio eletrénico. Esta mesma opt@presente na consulta de funcionarios.

~. Cadastio de Funcionarios

[ Pracurar % Atualizar

Sexa:
| b azculing

CPF:
| |009456157-50

Maome:
|Evertl:un Cremo

E ztado Civil:
| Solbeirola)

| dentidade:

R eqistro:
|7354-0

Ezpecialista?
|Sim

D1 ata Mascimento:
v| 1281985

Enderego:

|4.567. 366

B airro:

|Fiua André Frutuozo, 05

Cidade:

|J aragud Esquerdo

E ztado:

CEF:

|J aragua do Sul

Telefone Fiso: Telefone Celular:

| Santa Catarina

E -mail:

| |89.264300

|edemu@inf. furb.br

[ Movo

B Alerar

|55 (47) 33721500 |55 (471 9375-0541

Figura 26 — Interface cadastro de funcionarios
ApOGs cadastrar as fungdes, os departamentos enowrarios, € possivel cadastrar
qual a funcdo desempenhada pelo funcionario (Figd)ae em qual departamento ele esta
alocado (Figura 28).
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*. Cadastrar Fungao para um Funcionario

[ Pracurar E Atualizar

Funcionario:

| E verton Demo ﬂ

Fungao:
| Programador

Data Entrada: Data Saida:
|1 A342000 304342003

™ Movo B Alterar

I - [ » (€4, Procurar % Atualizar

Funcionario:
| E verton Demo -

Departamento:

[MOP ~ B

[ ata Entrada: Data Saida:
|'I A342000 04342003
[ Movo EEI Alterar ﬂ Deletar ﬂ] Fechar

Figura 28 — Interface cadastrar funcionario em epadamento

Ambas as fung¢des permitem registrar o histéricdutcionario na organizacdo. Este
histérico pode ser visualizado nas interfaces asudta. A figura 29 mostra a interface para

consulta das funcdes desempenhadas pelos funcenari

&, Consulta Histérico Funcionario x Fungao =]
Funcionarin: | &R, | ﬁ | aé | | I =
Funiao: | E
[~ Somente Funcdo Atual

Funcionario: |Funu;§u:u: |Data Entrada: Data Saida: | L
L Everton Demo Programador 1/3/2000 304342003
n Everton Demo Supervisar 1442003
] Everton Damo Auiliar de Biblioteca 28/7/2008
n Glauce \Wieczynzki Auiliar de Biblioteca B 2007
n Jodo Paulo Pedri E stagiario 1/2/2008
n Lidio Cazemiro Analista 4/6/1380 11041330
n Lidio Cazemira Gerente 1124199

w

Figura 29 — Interface consulta histérico funcioa&rfuncao
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Através desta interface o gerente tem acesso a rétasorios. O relatério de
competéncias dos funcionarios (Figura 30) inforn& wn funcionario estd apto a
desempenhar determinada funcéo, de acordo comuinsegritério: somente esta apto se
tiver todos os conhecimentos e habilidades nedessdaros niveis exigidos para o
desempenho da funcdo. Ja o relatério com o indeecapacitacdo dos funcionarios
(Figura 31) fornece um valor (percentual) refereate competéncias necessarias para o
desempenho de uma fungéo e as competéncias queiorndrio possui.

. R 28702008 2003527
COMPETENCIAS DOS FUNCIONARIOS

Funcionario: Fungio: Competéncias da Fungio:

Everton Demr Anzista Em Capacitagin

Everton Dermo Programador Ao

hiria do Carmo Gerenta Em Capacitagin

Faulo hendes Operador de FrodugEn Em Capsacitagin

Roza Pamplna Supervisor Em Capadtaqéj

Fosa Pamplana Anaista Em Capacitagsn

GRH - GERENCIAMENTO DE RECURS0S HUMANOS

Figura 30 — Relatorio de competéncias dos funciogar

. . R 2TR00S 204226
INDICE DE CAPACITACAO DOS FUNCIONARIOS

Funisionério: Fungdao: [mdice de Capacitagio (%)

Everton Deme Anaista 53 6363

Buerton Dema Frogramadar 100

hiria do Carmo Gerente o

Faula Mendes Operador de Fhadugﬁo 0

Fosa Pamphbna Supervisor o

Foza Pamphbna Analsta 72772

GRH - GERENCIAMENTO DE RECURSO0S HUMANOS

Figura 31 — Relatério com o indice de capacitag@ofdncionarios
No cadastro do plano de capacitacdo (Figura 32fagnado a qual funcdo ele se
refere e qual a escolaridade, os conhecimentos éabgidades necessérias para se
desempenhar esta fungdo. SO € permitido cadastrptamo de capacitacdo para cada funcéo.
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2. Cadastrar Plano de Capacitacdo

> » [, Procurar E Atualizar

Referente a Funcio:
|.f-‘«u:-<iliar de Biblioteca j 7% Conhecimentos ‘
Escolandade Necessaria: e B
|Ensinn b édio j ¥ ; Habilidades ‘
Conhecimentos Mecessarios:

&rea de Conhecimento: |Subérea de Conhecimenta: | Conhecimento; |Dom|’nin: |Ti|:u:|: Experigncia; | -~
l Tl Linguagem de Programagao | Delphi Basico Complermentar Henhuma
L Tl Banco de Dados Interbaze Avancado Fundamental taiz de 3 anos
L Tl Linguagen de Programagdo Java Avanicado Furndamental taiz de 3 anos
L Tl Sigternas O peracionaiz Lirs Basico Complermentar Menhuma
L Tl Banco de Dados Oracle Bazica Complernentar 1a3anos
L Tl Sizternas O peracionais wfindows Intermedianio Furndamental Aké 1 ano

w

Habiidades Necesszanas:

&rea de Habilidade: Subdrea de Habilidade: Habilidade: Dorinio: Tipo: ~
l Menhuma Trabalho em Equipe Admiristrar Conflitoz | B asico Complermentar
L Menhuma Capacidade de Andlize Analizar Basica Carmplernentar
L Menhuma Lideranca Feedback. Intermediario Fundamental
|_|Menhuma Wizdo Estratégica Raciocicio Lagico | &vangado Fundamental
w
[ Mova EIE Alterar ﬂ Deletar :ﬂ Fechar

Figura 32 — Interface cadastrar plano de capaadtaca
Selecionando a opcgaaonhecimentos  (Figura 32) é possivel adicionar um
conhecimento entre os conhecimentos necessariasspatesempenhar a fungdo. O sistema
mostra todos os conhecimentos cadastrados que admdastao relacionados a esta funcéo
(Figura 33).

». Adicionar Conhecimentos 9] (=]E3] .

l Area de Conhecimento; Subarea de Conhecimento;
Banco de Dados r'-'1_'r' SOL
. Engenharia de Software hetodologias kL

Figura 33 — Interface adicionar conhecimentos
Um duplo cligue sobre o conhecimento que se des#ionar e o0 sistema abre a
interface solicitando os dados para adicionar estdiecimento (Figura 34). Para adicionar

habilidades, o procedimento € o mesmo, basta salaca opcasiabilidades  (Figura 32).
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*. Adicionar Conhecimento

Dominio:

E xpenéncia;

|Mai$ de 3 anos ﬂ

Tipo:

| Fundamestal j
Salvar Cancelar

Figura 34 — Interface adicionar conhecimento
Através do mentFuncionarios  (Figura 35), um funcionario pode cadastrar o seu
curriculo (Figura 36). O sistema ndo obriga o usugpreencher os dados referentes a todos
0s conhecimentos cadastrados. Porém, é importamteo qusuério o faga, caso contrario o
plano de treinamentos e os relatérios de compet€ecindice de capacitagdo podem fornecer
informagdes incorretas.

». GRH - Gerenciamento de Recursos Humanos EE|E
Cadastroz  Consultaz  Treinamentos NEEGERGENEEN Sobre  Sair

Cadastrar Curriculo [
Consultar Curriculo % m @ g
Cadastrar Conzultar Cadas! Aoaliar Habilidades licar Conszultar Férum S obre S air

Plano Plano Curric - ] Ativo
Consultar Habilidades

Awaliar Desempenho
Conzultar Desempenho Departamenta

Conzultar Desempenho Funciondrio

2840742008 21:86:52  |Menu Funcionarios

Figura 35 — Mentruncionarios

2. Cadastrar Cumriculo

Escolaridade:
Doutarada 7% Corhecimertos |
Conhecimentos:

frea de Conhecimento: | 5ubsrea de Conhecimento: | Conhecimento: Draminio: E sperigncia; Modo de Aprendizado: |~
L Tl Linguagem de Programagdo | Delphi Intermediria Menhuma Auta Aprendizado
T Sisternas Operacionais Liri= Bazica Menhurma Académico
Ml Banco de Dados Oracle Bazico At 1 ano Académico
| Tl Sigtemnas Operacionaiz Wfindoms Intermediario Maiz de 3 anos Académico

w
[ Hovo EEI Alterar ﬂ Deletar iﬂ Fechar

Figura 36 — Interface cadastrar curriculo

Para adicionar um conhecimento no curriculo o mhooento € o mesmo descrito
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anteriormente, para adicionar um conhecimento erplano de capacitacdo. Um funcionério
pode cadastrar apenas um curriculo no sistema.uN@uwo, o funcionario informa apenas
sua escolaridade e seus conhecimentos. Cabe agmstegervalid-los em relacdo as suas
habilidades (Figura 37).

r

». Avaliar Habilidades dos Funcionarios

Funcionario:
| Lidio Cazemiro ﬂ
H abilidade:
Area de Habilidade: Subarea de Habilidade:  |Habilidade: | L
|| Menhuma Trabalho em Equipe Adminiztrar Confliboz
MHenhuma Capacidade de Analize Analizar
" [Menhuma Lideranga Carizma
B terbuma | Delegar
|| Menhuma Liderariza Feedback,
n MHenhuma Yigdo Estratégica Ihovacao 3
Diaminio:
Intermediario ﬂ

Salvar Cancelar

Figura 37 — Interface avaliar habilidades dos fonérios
Através da interface consulta habilidades dos @ummios (Figura 38) é possivel
visualizar as habilidades dos funcionarios. A ctiastambém mostra quem avaliou o

funcionério em relagédo a cada habilidade e a datvaliacéo.

». Consulta Habilidades dos Funcionarios

Funcionarnio: | @ E | gf | :ﬂ
Habilidade: |
Dominio: |
Bvaliadar: |
Funcionario: Habilidade: Drominio: Avaliador: Data Avaliagao: A
|4 Glauce 'Wieczynski Feedback Axangado Lidio Cazemino 27/5/2008
Glauce Wieczynzki Inowvagan B &zico E verton Demo 29/5/2008
Jodo Paulo Pedrni Administrar Conflitos Basico Ewverton Demo 27/5/2008
Leandro Beszozpnzki Delegar Intermediario Everton Demo 2782008
w
4 >

Figura 38 — Interface consulta habilidades dosingrios
Depois de cadastrar o plano de capacitacdo e whé&r® cadastrar seu curriculo e ter
sido avaliado em relacdo as suas habilidades éivpbsgerificar as necessidades de

treinamento. Através do memeinamentos  (Figura 39) é possivel consultar um plano de
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treinamento (Figura 40).

&L GRH - Gerenciamento de Recursos Humanos

Cadastror  Congultas BEEIENEGRSES Funcionarios  Sobre Sair
% % Reaistrar Treinamenta m
Conzultar Treinamento m %} g
Cadastrar Consul  Consultar Treinamenta - Projeta de Puh_lit:ar I:Dm?ultar Férum S obre Sai:
Plano Planc ento Ativo Ativo

Reqigtrar Participagdo em Treinamento

Conzultar Participacdo em Treinamento

Avaliar Eficacia
Conzultar Eficacia

Cohzultar Plano de Treinamento

2840742008 218948 Menu Treinamentos
Figura 39 — Mendreinamentos

&% Consulta Plano de Treinamento

Funcionario: | - Eﬂ]
FungZo: | susiliar de Biblioteca =
Conhecimentos:
Area de Conhecimento: Subdrea de Conhecimento: |Conhecimento: Fungdo: Dominio para a Fungio: |
L TI Siztemas Operacionaiz S ird o Aviliar de Biblioteca Avangado
T Banco de Dados Interbaze Auxiliar de Biblioteca Avangado
- Tl Linguagermn de Programag3o Java Aumiliar de Biblioteca Avangado
e
< >
Habilidades
Area de Habilidade: Subdrea de Habilidade: Habilidade: FungSo: Dominio para a Fungdo: | <
L Menhuma Trabalho em Equipe Administrar Conflitos Auxiliar de Biblioteca B asico
- MHerhuma Lideranga Feedback Aumiliar de Biblioteca Intermediano
| |Menhuma “Wiz8o E stratégica Raciocicio Lagico Aviliar de Biblioteca Avancado
-
< >

Figura 40 — Interface consulta plano de treinamento
Uma necessidade de treinamento pode ter origemontexto especifico de um
projeto. Neste caso, é possivel cadastrar os psoj@tigura 41) e os clientes (Figura 42),
partindo do principio que um projeto sempre é dadt a um cliente.
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#®. Cadastio de Frojetos

| - > - [ER Procurar E Atualizar
Projetao: Drata Inicio:
|CRM Chalé |141/2008
Deztinado ao Cliente: D ata Finalizag3o:
| Chalé Sistemasz ﬂ |
Descrigio; Objetivos:
CRM Chalé CRk Chalé

™ Maova %EI Alterar ﬂ Deletar Eﬂ Fechar

Figura 41 — Interface cadastro de projetos

*. Cadastro de Clientes

I - [ » (€4, Procurar % Atualizar

Cliente:
|Ehalé Sizternaz

[ Movo EEI Alterar ﬂ Deletar ﬂ] Fechar

Figura 42 — Interface cadastro de clientes

Apés realizados, os treinamentos devem ser redégré-igura 43).

» z z z
+» Registrar Treinamentos Bealizados

] -1 > w1 &R, Procurar E Atualizar
Treinamemnto: Data lnicio: D ata Finalizacio:
|Oracle B &sico [10/3/2002 |20/342002
Local de Realizacio: Referente ao Projeto:

[Senai [CRM Chalé |
Instrutares:

Jodo B atista

Objetivoz:
Oracle Basico

Dregcricao:
Oracle B asico

™ MHowvo EE Llterar ﬂ Deletar 5“ Fechar

Figura 43 — Interface registrar treinamentos rads
Com o0s treinamentos registrados, é possivel camasiuem participou dos
treinamentos (Figura 44). Caso seja realizada wabkagdo (prova) para verificar a eficacia
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do treinamento, é possivel registrar a nota doidumndecio e o dia que a prova foi realizada.

E A Reqgistrar Participagao doz Funcionarios nos Treinamentos

I - [ L2 8k, Procurar % Atualizar

Funcionario:

|Lf|:|i|:| Cazemiro ﬂ |
Treinamento:

| Delphi 2007 Awangado ~| B3l

Data da Avaliagio: Mota na Avaliagio: Frequéncia no Treinamento:

|7/5/2008 7 30

™ Movo EEI Alterar ﬂ Deletar j] Eechar

Figura 44 — Interface registrar participagdo dogifonarios nos treinamentos
Outro registro importante em relacdo aos treinaoseit em relacdo a sua eficacia
(Figura 45). Um treinamento pode ter sua eficacadiada por mais de um usuario (gerente).

L. Avaliar Eficacia dos Treinamentos

> g @\ Procurar % Atualizar
T reinamento:
Delphi 2007 Avancado |

Ezpago Fisico: Intervalos:

Excelentes Bom

b aterial Ltilizado: Didatica dog Instrutores:

Eom Otima

Carga Horana: Eficacia dao Treinamento:

B0 horaz - regular Dentro do esperado

[ Movo EEI Alterar ﬂ Deletar ﬂ] Fechar

Figura 45 — Interface avaliar eficacia dos treinatoe
Os gerentes podem avaliar o desempenho de um fA#migoou departamento
(Figura 46). A organizacdo deve definir os critergque serdo utilizados nessas avaliagfes.
Desta forma, a avaliacdo deve ser elaborada enooomento, e este documento é registrado
no sistema (o0 sistema cria uma cépia do arquivouema pasta publica e registra seu
endereco). Basta um duplo cligue sobre uma avaligeda o sistema abrir o arquivo para

visualizagao.



& Avaliar Desempenho de um Funcionano ou Departamento

Carninho HD: |I::"-.D ocuments and Settingstwindows XPhheus documentoshEwvertonhT1_tutarial p = |

Mome do Srguivo:; |

* Funcionario: Everton Demo -
~ Departamento: | J ]
Drata da Avaliagio: |N|:ume do Arquiso: |Caminhu:u HD:
L 21/6/2008 G ezstaoConhecimento. pdf C:ADocuments and Settiingz'windows *Pheus documentoz\Ewer
£ >

Figura 46 — Interface avaliar desempenho de umnidnécio ou departamento
As funcionalidades apresentadas a seguir estdo raksionadas a geréncia de
conhecimento. O sistema permite o cadastro de iesiptas (Figura 47), que sdo pessoas que
nédo trabalham na organizagdo mas se destacam rpoorteecimentos relevantes em uma

determinada area.

L. Cadastio de Especialistas E]@][EI.
- > @\ Procurar % Atualizar

MHome:

|Eernaru:||:| Silva

Frofizz3o: Empreza:

|Eu:unsu|tu:ur |.¢.utE-n-:umu:u

Endereco: B airro:

|Hua Guilherme Costa, 94 |I:in2as

Cidade: Eztado: CEF:

|Giuiararnirirn |Santa Cataina | |89.500-123

E-mail: Telefore Fixo: Telefone Celular:

|bernardos@tena. comn. br | |55 [47) 33731574 |55 [47) 9975-3247
(4 Mavo f‘;g Alterar ﬂ Deletar ﬂ] Fechar

Figura 47 — Interface cadastro de especialistas
Existe uma interface exclusiva para incentivar @cdr de informacbes entre os
especialistas (membros ou ndo da organizagéo)ptede trazer beneficios para a empresa
como a criagao de novo conhecimento. Esta intedade ser visualizada na Figura 48.
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*®. Forum de Dizcussio

Azzunto;
OpenUP ﬂ
Histdrica:
|l=uario:; |Data: Hora: | A
| |furb 2642008 19:39:34
demo 4/6/2008 15:28:04
L
Comentario:
favor werificar ze oz diagramas de arquitetura est3o cometos.
3% Comentar Sl Fechar

Figura 48 — Interface forum de discusséo
Para adicionar um comentario, basta selecionar cécopomentar (Figura 48). O

sistema mostra a interface para adicionar o comer{égura 49).

®. Adicionar Comentario

Camentaria;

Salvar Cancelar

Figura 49 — Interface adicionar comentario
O sistema possui uma interface onde podem sertcad@s ativos de conhecimento,
semelhante a de avaliagdo de desempenho. Os sfiwvosadastrados conforme classificagéo
previamente cadastrada pelo administrador. Na &i§0rpode ser visualizada a interface para
consulta de ativos de conhecimento. Basta um dcigjoe sobre um ativo para o sistema

abrir o arquivo para visualizagao.
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Clazsificagao: | @ % | gf |
Mame do Anguivo: |
[Data da Publicag3c: |I_ j
Postado par: |
Clazzificagio: |N|:ume do Arquivo: Data da Publicagdo:  |Postada por: -~
L Documentagdo delphibbd. pdf 21642008 demo
n b étodosg procedimento_para_imprezzao_document 21/6,/2008 demo
| |Maormas M anual OReport. doc 21/6/2008 demao
n Téchicas tezte em alto relevo.jpg 21642008 demo
b
4 >

Figura 50 — Interface consulta ativos de conhedimen

3.4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Foram realizados testes para avaliagcdo dos remgiifincionais / casos de uso da
ferramenta e verificacdo da aderéncia aos resusltadperados do processo de GRH do
modelo MPS.BR. No Quadro 18 pode ser visualizadocomparativo entre os trabalhos
correlatos estudados e a ferramenta desenvolvideelagho aos resultados do processo de
GRH do modelo MPS.BR.

A maioria dos softwares gratuitos disponiveis naca®o na area de GRH possui
funcionalidades semelhantes, como:

a) folha de pagamento;

b) recrutamento e selecdo (curriculo, candidatos asyag

c) ponto eletrénico (controle de frequéncia);

d) registro dos funcionarios;

e) modelos de curriculo.
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RESULTADOS SISTEMA DE VETOE{H RH GESTOR | FERRAMENTA
ESPERADOS DO | GESTAO DE GESTAO DE 1.5.3 DESENVOLVIDA
PROCESSO DE | COMPETENCIAS | PESSOAS
GRH DO
MPS.BR
GRH1 Atende bem Atende bem N&o atende Atende bern
GRH2 Atende bem Atende bem N&o atende Atende bern
GRH3 Atende bem Atende bem N&o atende Atende bem
GRH4 A'gende A'gende N&o atende A'gende
parcialmente parcialmente parcialmente
GRH5 A'gende A'gende N&o atende Atende bem
parcialmente parcialmente
GRH6 A'gende Atende bem N&do atende Atende bem
parcialmente
GRH7 N&o atende A'gende N&o atende A'gende
parcialmente parcialmente
GRHS8 N&o atende A'gende N&o atende N&o atende
parcialmente
GRH9 N&o atende N&o atende N&o atende Atende bem
GRH10 N&ao atende A'gende N&o atende N&o atende
parcialmente

Quadro 18 — Comparativo entre os trabalhos coo®lat ferramenta desenvolvida

Como exemplo citou-se o software RH Gestor (onderado gratuita ainda possui
limitacdes), que possui diversas funcionalidadesém ndo atende a nenhum resultado
esperado do processo de GRH do modelo MPS.BR. éiabpe estudar softwares gratuitos
ou de baixo custo é para que organizagfes que ossam investir grandes quantias em
ferramentas possam implantar a GRH em seu prodesdesenvolvimento de software. Até
porque o objetivo do MPS.BR é estar adequado pahmiente ao perfil das micro, pequenas
e médias empresas.

O Sistema de Gestado de Competéncias e o VetorladsdstPessoas foram avaliados
em relagdo aos resultados esperados do modelo RP&B1 base nas funcionalidades
descritas nos documentos citados. A seguir € desoma breve justificativa em relacdo a
avaliacao realizada dos softwares citados (excdl dsestor) e da ferramenta proposta em
relacdo aos resultados esperados do modelo MPB.BR.

O primeiro resultado esperado € atendido por tati@vés do registro dos requisitos
necessérios (formacdo, conhecimentos e habilidg@dea)o desempenho de uma funcdo. Na
ferramenta desenvolvida estes dados sdo cadastragidsno de capacitacao.

O segundo e o terceiro resultado esperado saoigenabr todos através do registro
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dos requisitos necessérios para o desempenho déungdo e do curriculo dos funcionarios.
Através do cruzamento desses dados € possivelcaerffe os funcionarios estdo aptos a
exercer suas funcdes e quais sdo as necessidatlemdmento.

O quarto resultado esperado € atendido parcialmpatetodos. O registro das
competéncias necessarias para o desempenho deungdo fauxilia na identificacdo dos
treinamentos prioritarios. Na ferramenta desendalgdo cadastrados outros itens como tipo,
dominio e experiéncia, que facilitam na identifdaglas prioridades. Porém em nenhuma
ferramenta se mantém registro de todos os dadosrtiampes na definicdo da estratégia de
treinamento, por exemplo: como os treinamentooserdlizados (por exemplo, externos ou
internos); a forma do treinamento (por exemploggiads ou autodidata); competéncia dos
treinadores; pré-requisitos necessarios para odscipantes; publico-alvo; carga horaria;
periodicidade e infra-estrutura (por exemplo, lofigico, material didatico, hardware,
software e RH).

O quinto resultado esperado é atendido parcialmpate Sistema de Gestdo de
Competéncias, que possibilita a geracao do plaricetamento em planilhas, que podem ser
arquivadas mantendo-se um registro da realizac&ardmmamentos. Porém ndo é mantido
nenhum registro no sistema. O Vetorh Gestdo deoResambém atende parcialmente a este
resultado esperado, pois ndo mantém os registreguados referentes aos treinamentos
realizados. Ja a ferramenta desenvolvida atendepmmatravés dela é possivel cadastrar os
treinamentos realizados e manter registros queeseidm quando e onde o0s treinamentos
foram realizados, quem foram os participantes asisutores e os resultados das avaliagcdes.
Os treinamentos realizados dentro do contexto dustps também podem ser registrados na
ferramenta desenvolvida. Quanto a este resultagerado, os softwares foram avaliados
somente em relacdo ao registro dos treinamentdga@as, pois a sua conducédo depende
exclusivamente da organizacéo e ndo do sistema.

O sexto resultado esperado é atendido parcialmpeke Sistema de Gestdo de
Competéncias, que possibilita avaliar a eficaciatrdmamento através da planilha gerada
com o plano de treinamento. Porém ndo é mantiddumenregistro no sistema dessa
avaliagdo. O Vetorh Gestdo de Pessoas atende besteaesultado esperado atraves de
provas que podem ser realizadas ap0s os treinasnentoncluidas através do sistema. A
ferramenta desenvolvida também atende bem, poisibilda o registro das notas dos
funcionérios nas avaliacdes realizadas para variiceficacia do treinamento. Também pode
ser registrado uma descricdo sobre a avaliacasphge fisico, didatica do instrutor, material
utilizado, duracdo e intervalos do treinamentomalde um comentério sobre a propria



88

eficacia do treinamento.

O sétimo resultado esperado é atendido parcialnpEiteVetorh Gestdo de Pessoas,
gue possibilita a avaliacdo de desempenho masaz&eferéncia aos critérios utilizados e ao
resultado das avaliagbes. Também ndo permite ag&alde desempenho por departamento
(grupo de pessoas). A ferramenta desenvolvida tem@diénde parcialmente, pois permite o
registro da avaliacdo de desempenho de um fundiormdr departamento, porém nao
estabelece critérios para essa avaliacdo. Toddsno®narios tém acesso ao resultado das
avaliacOes. Ja o Sistema de Gestdo de Compet@&aciagende este resultado esperado.

O oitavo resultado esperado é atendido parcialmesite Vetorh Gestdo de Pessoas,
gue possui uma plataforma de ensino a distancigogrraite a publicacdo de contetdos. A
ferramenta desenvolvida ndo atende a este resud#gperado, pois possibilita apenas a
publicacdo de documentos classificados por um &ssspecifico. Ambos os sistemas ndo
contemplam informac¢des como: critérios para avagativos; uma pessoa responsavel por
avaliar o contetudo antes de ser publicado e quesndsar ou remover um ativo da base de
conhecimento. O Sistema de Gestdo de Competérimamstende este resultado esperado.

A ferramenta desenvolvida é a Unica que atendeomo mesultado esperado. Ela
permite o cadastro de especialistas (membros ou@&arganizacdo) e possui uma interface
(forum de discussédo) que possibilita a troca demécdes entre os especialistas.

O décimo resultado esperado faz referéncia aomitasultado esperado. Assim, 0
Sistema de Gestdo de Competéncias e a ferramesgavidvida ndo atendem a este resultado
esperado. Ja o Vetorh Gestdo de Pessoas atendalmpante este resultado esperado. A
ferramenta desenvolvida armazena os ativos de conéeto de acordo com uma
classificagcdo, facilitando a procura por um docume&specifico. No entanto, ndo estabelece
critérios para gerenciar os ativos disponibilizados
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4 CONCLUSOES

O processo de GRH é muito importante pois estéioglado a praticamente todos os
outros processos no desenvolvimento de softwaravés$ do registro das competéncias das
pessoas e das competéncias necessarias para geebende uma funcéo, a organizacao
pode acompanhar a capacitacdo e o desenvolvimestseds funcionarios. Trabalhando com
funcionérios competentes, a organizagéo esta delsendo produtos de qualidade.

Utilizar um modelo de melhoria de processo comcebagrmite a organizagcdo o
estabelecimento de critérios a serem seguidos &S grocessos de desenvolvimento. O
modelo MPS.BR foi fundamentado em normas e modmobecidos internacionalmente, e
surgiu para auxiliar as micro, pequenas e médigsesas, que ndo tinham condi¢des de arcar
com altos custos na busca por melhoria. S&o magdeneficios que uma organizacao pode
alcancar com a melhoria de processo, entre elestificacdo, que hoje € um diferencial no
mercado, e a melhoria da qualidade dos produt@nhdelvidos.

As ferramentas disponiveis no mercado na area dd G&® atendem a todos os
resultados esperados do processo de GRH do modBIB.BR. Os softwares gratuitos
apresentam mais funcionalidades relacionadas an&dracdo de pessoal e ponto eletrénico,
nao auxiliando as organizagcbes que desejam atendEstes resultados. As ferramentas
comercializadas também possuem suas restricdes dalénuitas vezes serem inacessiveis as
micro, pequenas e médias empresas, que sdo oddd®8.BR.

A ferramenta desenvolvida também possui algumagalides (ver secao 4.1), porém
atendeu (bem ou parcialmente) a maioria dos remdtasperados do processo de GRH do
modelo MPS.BR.

Quanto ao objetivo apresentado, pode-se afirmarfajwdcancado, pois ao final deste
trabalho chegou-se a uma ferramenta que podeikeadd por organizacdes que desejam se
adequar ao processo de GRH do modelo MPS.BR. Eriemjie lembrar que a ferramenta foi
baseada apenas nos resultados esperados do proeds&H, nao levando em consideracao
a capacidade e os atributos do processo previstosodelo. Isto significa que apenas 0 uso
do software ndo garante o atendimento do processorpfacilita bastante sua adogéo.
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4.1 LIMITACOES DA FERRAMENTA

No desenvolvimento deste trabalho observaram-seqsntes limitagdes:

a)

b)

apesar de possuir uma interface de consulta pdenicterface de cadastro (exceto
usuarios do sistema), a ferramenta possui poudasnies, o que dificulta a
visualizagéo de algumas informagdes;

no cadastro de ativos de conhecimento e de avabagé desempenho, caso o
nome do arquivo apresente algum caractere espegialm espaco entre 0s
caracteres, pode ocorrer um erro, fazendo com gsistema efetue o registro

porém ndo faca a copia do arquivo.

4.2 EXTENSOES

Como possiveis extensdes ao trabalho desenvolugkrem-se:

a)

b)

implementar outras funcionalidades de modo querarfeenta atenda bem a todos
os resultados esperados do processo de GRH doord@8.BR;

implementar outras funcionalidades de modo querrarfenta contemple mais
aspectos da area de GRH, como folha de pagam@atat@ eletronico;

desenvolver um processo que oriente as organizapéesiesejam atender aos
resultados esperados do processo de GRH do modefoBR.



91

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ASSOCIACAO PARA PROMOGAO DA EXCELENCIA DO SOFTWARBRASILEIRO.
MPS.BR — melhoria de processo do software brasiler guia geral (verséo 1.2). [S.1], jun.
2007a. Disponivel em:
<http://lwww.softex.br/portal/mpsbr/_guias/MPS.BR i&Geral _V1.2.pdf>. Acesso em: 25
ago. 2007.

.MPS.BR — melhoria de processo do software brasil@r guia de implementacao —
parte 3: nivel e (versdo 1.1). [S.1], jul. 200Disponivel em:
<http://lwww.softex.br/portal/mpsbr/_guias/MPS.BR i&ue_Implemetacao_Parte3_V1.1.p
df>. Acesso em: 25 ago. 2007.

BARBOSA, Adriane Monteiro Cavalieri (Coord.); DINSDRE, Paul Campbell (Sup.).
Como se tornar um profissional em gerenciamento darojetos: livro-base de “preparacéo
para certificacdo PMP — project management prafaa$i 2. ed. Rio de Janeiro:
Qualitymark, 2005.

CHIAVENATO, ldalberto.Recursos humanoskEd. compacta. Sao Paulo: Atlas, 1988.

GALVAO, Marcelo Ribeiro; MAGALHAES, Ana Liddy Cennle Castro. Gestéo de
competéncias: a caminho da maturidade. In: SIMPQSIKERNACIONAL DE
MELHORIA DE PROCESSOS DE SOFTWARE, 7., 2005, Saold2#&nais... Sdo Paulo:
SIMPROS, 2005. Nao paginado. Disponivel em:
<http://lwww.simpros.com.br/upload/A04_1_artigol4.f@#>. Acesso em: 02 set. 2007.

HELDMAN, Kim. Geréncia de projetos fundamentos: um guia pratico para quem quer
certificacdo em geréncia de projetos. Traducéodnazcdo Amaral Teixeira. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2005.

KOSCIANSKI, André; SOARES, Michel dos Sant@rualidade de software aprenda as
metodologias e técnicas mais modernas para o ddgeanento de software. Sdo Paulo:
Novatec, 2006.

PRESSMAN, Roger EEngenharia de software 5. ed. Tradugcdo Monica Maria G. Travieso.
Rio de Janeiro: McGraw-Hill, 2002.

PROCREARE, Software®H gestor download [S.l.], 2007. Disponivel em:
<http://superdownloads.uol.com.br/download/84/retge>. Acesso em: 09 abr. 2008.

SENIOR, Sistemagd/etorh gestdo de pessoaBlumenau, 2008. Disponivel em:
<http://lwww.senior.com.br/website/pt/vetorh-modufyg ?txt=1>. Acesso em: 05 maio.
2008.



SOMMERVILLE, lan.Engenharia de software 6. ed. Tradu¢do André Mauricio de
Andrade Ribeiro. Sdo Paulo: Addison Wesley, 2003.

92



