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RESUMO

Esse trabalho apresenta uma funcéo do sistema Vetorh para analise de competéncia, aplicado
a empresa Senior. O mesmo tem por objetivo realizar o mapeamento das competéncias e
contribuir com a gestdo de pessoas da empresa. A funcdo é desenvolvida em linguagem
Delphi com auxilio da biblioteca Senior Visual Component Library (SVCL). Como resultado
destaca-se a identificacdo de competéncias a serem desenvolvidas ou potencializadas em
relacdo ao cargo atual, também podendo fazer reflexdo a equipe de trabalho ou a um cargo
almejado, tendo assim, um indicador claro das competéncias desejadas e as competéncias
desenvolvidas, auxiliando na tomada de decisdo na gestéo de pessoas.

Palavras-chave: Competéncias. Capital intelectual. Tomada de Decisé&o.



ABSTRACT

This work presents a Vetorh system function for competence analysis, applied to Senior
Company. The same is intended to perform the mapping of skills and contribute to the people
management in the company. The module is developed in Delphi language with the help of
Senior Library Visual Component Library (SVCL). As result there is the identification of
competencies to be developed or leveraged in relation to the current position, and can also do
relations to the team's work or a desired position, thus, there is a clear indicator of the desired
skills and competencies developed, helping to decision making in people management.

Key-words: Competencies. Intellectual capital. Decision-making.
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1 INTRODUCAO

Anualmente surgem no Brasil milhares de novas empresas, aumentando a
concorréncia, mas a maioria encerra suas atividades antes de completar trés anos de
existéncia. Muitas dessas empresas surgem e crescem, mas chegam em determinado ponto
que comecam a apresentar problemas, principalmente por de falta de planejamento
organizado, capital para investimento e de informag@es precisas e ageis sobre seu negdcio,
caracteristicas basicas da profissionalizacdo (PINHEIRO, 2008).

O setor de gestdo de pessoas tem uma grande responsabilidade na formacgdo do
profissional que a organizacdo deseja, objetivando o desenvolvimento e crescimento da
organizagdo como o do proprio funcionario, tido como colaborador para adquirir os resultados
esperados (SILVA, 2010).

Gramigna (2002) destaca o porqué investir nas pessoas. Ela cita que qualquer
tecnologia por mais inovadora ou necessaria para uma organizacdo, ndo funciona sem ter as
pessoas. As pessoas tém necessidades de integrar seus sonhos a um projeto coletivo, e sendo
assim, elas possuem o dom de fazer o sucesso ou o fracasso de qualquer empresa. Ainda
ressalta que as pessoas sdo leais com aqueles que lhes ddo valor, respeitam e promovem
oportunidades.

O modelo de gestdo por competéncias visa alcancar os objetivos da organizagao
através do alinhamento da missdo, visdo e valores. Alinhando as estratégias do negécio com
as estratégias do capital humano, auxiliando assim na gestdo e o desenvolvimento de pessoas
dentro das organizac6es (MENDES, 2009).

As pessoas sdo essenciais para o funcionamento de uma organizagdo. As organizacoes
buscam sua evolucédo alinhada ao desenvolvimento dos colaboradores. Para que isso aconteca
é preciso identificar as dificuldades a serem aprimoradas. Na gestdo de competéncias uma das
maiores dificuldades é avaliar e mapear as competéncias, na qual se torna distante o

planejamento das necessidades de treinamento e desenvolvimento dos colaboradores.
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1.1 OBJETIVOS DO TRABALHO

O objetivo deste trabalho é apresentar o desenvolvimento de uma funcdo do modulo
de Cargos e Salario (CS) do sistema Vetorh, para realizar o mapeamento das competéncias e
contribuir com a gestdo de pessoas da empresa Senior Knowledge and Believe. Os objetivos
especificos sdo:
a) definir o conjunto de competéncias necessarias para descri¢do do perfil do cargo e
do perfil individual, com base no conjunto j& utilizado pela empresa Senior;
b) estabelecer uma métrica para 0 mapeamento entre as competéncias individuais e as

organizacionais.

1.2 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho esta disposto em quatro capitulos. No primeiro capitulo, € apresentada a
introducdo do assunto, os objetivos a serem alcancados com o desenvolvimento e a estrutura
do trabalho.

O segundo capitulo apresenta a fundamentacdo teérica sobre definicdo de
competéncias e suas classificacfes, definicdo de perfil e avalicdo de perfil, destacando
também sobre a empresa Senior e seu sistema atual, além dos trabalhos correlatos.

O terceiro capitulo apresenta a construcdo de uma aplicacdo, mostrando 0s requisitos
do mesmo, as especificacdes, a sua implementacdo, as funcionalidades, as tecnologias
utilizadas para o seu desenvolvimento e a forma de utilizagdo do software.

O quarto capitulo apresenta as conclusdes obtidas com o desenvolvimento da

aplicacdo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse capitulo aborda assuntos a serem apresentados nas secfes a seguir, tais como a
definicdo de competéncias, classificacdo de competéncias, definicdo de perfil e avalicdo de
perfil, destacando também sobre a empresa Senior e seu sistema atual, além dos trabalhos

correlatos.

2.1 DEFINICAO DE COMPETENCIAS

Conforme Dutra (2004), o conceito de competéncias se divide em duas frentes de
conhecimento. A primeira frente defende o termo competéncia como um significado ao
estoque de qualificacdes, dentre eles destacam-se o conhecimento, habilidades e atitudes que
credenciam a pessoa a exercer determinado trabalho ou fungdo (BOYATZIS, 1982 apud
DUTRA, 2004, p. 29). A segunda frente defende uma ideia totalmente contréaria, ndo faz
associacdo das competéncias como sendo qualificacdes das pessoas e sim as suas realizagoes
em um determinado contexto, ou seja, sua producdo em determinada funcdo (LE BOTERF,
1999 apud DUTRA, 2004, p. 29).

Levy-Leboyer (1997 apud GRAMIGNA, 2002, p. 15) descreve competéncias como
um termo para designar “repertérios de comportamentos e capacitagdes, onde pessoas ou
organizacbes dominam melhor que outras, fazendo-as eficazes em uma determinada
situacao”.

Uma linha de raciocinio abordada por Schein (1990 apud DUTRA, 2004, p. 30), faz
associacao de competéncias a atuagao da pessoa, onde busca usar seus pontos fortes para gerir
uma area de conforto profissional e possibilitar maior realizacdo e felicidade. A empresa

Senior trabalha sobre este conceito.
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2.1.1 Classificacdo de competéncias

As competéncias podem ser classificadas como humanas e organizacionais. As
competéncias humanas estéo relacionadas diretamente a pessoas ou a equipes de trabalho. As
competéncias organizacionais sdo aquelas que se encontram ligadas a organizacdo como um
todo ou a uma unidade produtiva. Vale ressaltar que as competéncias organizacionais sdo
consequentes das competéncias humanas junto ao processo e/ou outros recursos da
organizacdo, ou seja, sdo as competéncias humanas que por parte fundamentam as
organizacionais (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Competéncias humanas podem ser classificadas como técnicas e gerencias, em funcéao
do seu papel ocupacional desempenhado, assim sugere Cockerill (1994 apud CARBONE,
2006, p.49). Para Leme (2005), as competéncias se dividem em técnicas (tudo que o
profissional precisa saber para desempenhar sua fungdo) e comportamentais (tudo que o
profissional precisa demonstrar como seu diferencial competitivo e tem impacto em seus
resultados). Ja as competéncias organizacionais podem se subdividir em bésicas, aquelas
responsaveis por manter o funcionamento da organizacdo Ssem se preocupar com a
concorréncia de mercado; e essenciais, onde trata dos recursos vitais da organizacdo, visando
estratégia de mercado (NISEMBAUM, 2000 apud CARBONE, 2006, p.49).

2.2 DEFINICAO DE PERFIL

A unido de competéncias humanas caracteriza um perfil de competéncias. Podem ser
aplicadas ao cargo ou a pessoa, ou seja, cada cargo ou pessoa possuem um perfil especifico.
Gramigna (2002), reforca que unidades de negdcio com 0 mesmo nome ndo caracterizam um
mesmo perfil, podendo assim variar conforme o contexto. Cita-se o exemplo de dois gerentes
de vendas, que se encontram em contextos diferentes, um atua sobre um grande centro
comercial e outro em uma filial do interior da cidade, o que caracteriza dois perfis de

competéncias.
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2.2.1 Avaliacao de perfil

A avaliagéo de perfil compara o perfil da pessoa ao perfil do cargo, identificando o
grau de maturidade das competéncias, gerando assim um mapeamento de todas as
competéncias equivalentes e aquelas que ainda precisam ser desenvolvidas ou
potencializadas, ou seja, identifica-se 0 gap, ou lacuna, existente entre as competéncias
necessarias ao desempenho esperado e as suas competéncias atuais (RABAGLIO, 2009). Um

modelo de identificagdo do gap pode ser observado na Figura 1.

Visao dinamica
S

Competéncias

necessarias

Competéncias
atuais

= T
T, T i s

1

Fonte: adaptado de lenaga (1998, apud BRANDAO; GUIMARAES, 2001).
Figura 1 — Identificagdo do gap (lacuna) de competéncias

O ganho com a avalicdo de perfil é reciproco, pois os indicadores de potenciais e
talentos auxiliam a organizacdo a realinhar suas estruturas de pessoas. Por meio do
conhecimento de suas potencialidades e dificuldades, as pessoas poderdo explorar sua melhor
capacidade, e a organizacdo poderd trabalhar junto ao seu desenvolvimento profissional
(GRAMIGNA, 2002).
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2.3 SENIOR KNOWLEDGE AND BELIEF

A Senior é uma das empresas nacionais pioneiras no desenvolvimento de softwares
para gestdo empresarial, capital humano, tecnologia da informacao, business intelligence e
controle de acesso e seguranca. A empresa busca contribuir constantemente para o éxito das
organizacOes através da gestdo da informacdo, com tecnologia, recursos inovadores e pessoas
valorizadas e comprometidas, eis a sua missdo. Inovar sempre é o compromisso da Senior.

Tem como visdo ser a mais competitiva companhia de gestdo da informacéo e
referéncia por sua credibilidade e tecnologia em produtos, servicos e relacionamentos. A
gestdo da informacdo por meio de solucdes integradas faz parte do seu negdcio.

A Senior reconhece que ndo h& como crescer ou desenvolver tecnologia em um
mercado competitivo e &gil sem parceiros e aliangas estratégicas. Por isso, a empresa investe
em uniBes empresariais e educacionais, bem como em aliangas estratégicas nas solucdes de
gestdo empresarial que oferece. Ao fortalecer os lacos com empresas e clientes, ela gera
novos negocios com beneficios de ganhos para ambas as partes.

Na area da educacdo, a Senior se mantém atualizada ao integrar conhecimento com
Universidades e Fundagbes como, por exemplo, a Fundagcdo Dom Cabral e a Universidade
Regional de Blumenau. Em solu¢des complementares, pesquisas e criagdo de programas de
ponta, empresas especializadas e mundialmente reconhecidas agregam o diferencial
competitivo aos sistemas de gestdo empresarial da Senior. Parceiros renomados como
Microsoft, Oracle, IBM e uma ampla rede de empresas especializadas garantem o sucesso e

profissionalismos dos produtos Senior (SENIOR, 2010).

2.4 SISTEMA ATUAL

Hoje a andlise de competéncias da empresa Senior Sistemas é um processo manual e
indutivo, ou seja, ndo existem indicadores de necessidades para tomada de decisdo. O sistema
Vetorh mantem o cadastramento de requisitos do cargo e histérico de competéncia do
colaborador, porém, esses cadastros ndo sdo explorados, ou seja, ndo sdo geradas as

informagdes (indicadores) que auxiliam na tomada de decis&o.
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A Figura 2 apresenta a tela de cadastramento de grupo de requisitos existente no
sistema Vetorh. Nessa tela é definido o perfil de exigéncia do cargo que se da pelo conceito

minimo a ser atingido.

' 5

% FRS30GRQ - Grupo de requisitos - Revises e ltens |- -@ B

Grupo de Requisitos; HO001 E] Humanas - Diretoria @@B@

| Cadastio| BevisBes e ltens| Cargos e Postos|  dlterar
ClFIevisSo [Inicio |Término l -

!I ROO1 01/01/2011  00/00/0000

Anotagdes: -
e ? Auda

Sair

I Aperfei;gamento] Eorma;ﬁo} Compe;éncia‘

Cl Descrigdo [Competéncia) INota min. |Conceito min. I Descrigdo (Conceito min.] |
P | Comunicagdo 3,0000 03 Atende satisfatoriamente
Flexibilidade 2,0000 02 Atende parcialmente |
Fazer acontecer 5,0000 05 Supera as expectativas
Relacionamento 4,0000 04 Atende plenamente -
< [ )
Consulta

Figura 2 — Cadastro de requisitos do cargo (Sistema Atual)

Uma anélise de necessidade de desenvolvimento de competéncia pode ocorrer em trés
situacOes, conforme a Figura 3:
a) setor de desenvolvimento humano, partindo da necessidade de desenvolver uma
competéncia a toda organizacéo;
b) da liderangca, percebendo uma necessidade de aprimorar uma determinada
competéncia do seu liderado;

c) do colaborador, sentindo a dificuldade em uma determinada competéncia.
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act Sistema Atual

Inicic

H& uma necessidade de desenvolvimento?

N [N&o]

Q\nalisar competénciasj

a N [Colaborador] : [Desenvolvimente Humano]
Lider analisa a 2
necessidade

E necesss esenvolvimento?

W

©
=
[~
[= 8
m
0
[ =
]
3

[eduesapi) \

Ty

E Desenvolvimento Humano :
Efetua Solicitagdo Analisa/Viabiliza a .> Fim
Solicitagdo

Figura 3 — Diagrama de atividade do sistema atual

2.5 TRABALHOS CORRELATOS

Pode-se citar como trabalhos correlatos as monografias realizadas pelos alunos Jean
Righez Bastos e Célia Regina Voigt para os Trabalhos de Conclusdo do Curso (TCC) de
Ciéncia da Computacdo e Ciéncias Contabeis na Universidade Regional de Blumenau
(FURB).

O TCC de Bastos (2009) foi desenvolver um sistema para auxiliar no planejamento de
alocacdo de recursos humanos em projetos. A Figura 4 apresenta o cadastro do profissional e
seus atributos associados, classificados por um nivel de maturidade. Esses atributos fazem

parte da métrica de recrutamento.
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Recursos Profissional Projetos
Meses Alocados Frofis:
TProﬁssional *® 1
Cadastros Antanial - -
Geral Competencias Habilidades Conhecimentos Retricdes
® Cargos Artonio
. — Aributo Peso
& Competéncias Briatari soL
~ -
* Conhecimentos Calos 2 LisQL r =
08 v
o Ecuipes Croberyvy L ES I
-
o Habilidades R - r
. Jean Bg Indows, 0w
® Restrigies ¥
Joao do Java r w
& Profissionais Jose Ta c
W
= Projetos Ml ¥ E
elzon CH+ [~ 01 -Ruim
VAl Yisual Basic I~ 02
JavaScript - a3
ASP.NET " 04 —
TER{IP r 05
Civarla _ & LI
Moo o7
og
o9 iar
Erros e Mensagens 10 - At
Fotina de alocacdo nao executada, lista de alocacdes nao existe. . d J
Rotina de alocacio nao executada, lista de afinidades nao existe,
Fotina de alocagdo ndo executada, lista de afinidades ndo existe, ndo & possivel determinar os meses alocados,

Figura 4 — Cadastro de profissionais, associag&o de atributos ao profissional

A Figura 5 apresenta a tela com a lista de afinidades, obtida através de um produto
cartesiano entre profissionais e projetos com os valores calculados de afinidade entre ambos.
Para determinar o valor de afinidade é calculada a diferenca entre os pesos cadastrados para o
atributo do projeto com o do profissional. Essa diferenca pode ser positiva (profissional tem
menos conhecimento, habilidade ou competéncia que o projeto exige) ou negativa (profissional
tem mais conhecimento, habilidade ou competéncia que a exigéncia do projeto). A determinacao
de um valor de afinidade é crucial para que a busca encontre o recurso que melhor se adapta as

exigéncias do projeto.

Recursos Beminco  Lista de afinidades | Lsta de alorados Projetos =
Meses Alocados Dodd Projo 1 79035 |
Jean Bastos Projto 2 51 Projeto 1
Joao oo Mo Propto 2 R
o1 /200 LS|
Briston Projeto 2 33
022009
Neison Propso 2 0
03200
Jose leca Propso 2 0
0472008
Antorso Bolero Promto 2 0
Q52009
Doberval Colmbea Projto 2 0
062009
Antorio Tavares Projeto 2 0
072003
Cerios Santos Projso 2 0
Cadastros * | Tanah Projto 2 o (=l
Erros ¢ Mensagens R

Fonte: Bastos (2009).
Figura 5 — Lista de Afinidades
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O trabalho da Voigt (2006) foi analisar o processo de avaliagdo baseado nas
habilidades e competéncias dos funcionarios na empresa Senior Sistemas, buscando
identificar os critérios utilizados pela empresa quanto a avaliagdo dos colaboradores e
demonstrar as vantagens pela utilizacdo do processo de avaliacdo por habilidades e

competéncias.
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3 DESENVOLVIMENTO

Neste capitulo estdo descritas as particularidades técnicas da funcdo desenvolvida tais
como o levantamento de informacGes para o desenvolvimento, a descricdo do mesmo, a
apresentacdo dos requisitos funcionais e ndo funcionais, os principais diagramas. Na secao de
implementacdo, séo descritas as principais tecnologias utilizadas e a operacionalidade da
funcgdo. Por fim, nos resultados serd comentado tudo que foi desenvolvido e os beneficios da

funcdo para o usuario.

3.1 LEVANTAMENTO DE INFORMACOES

Depois de varias conversas com um dos analistas de sistemas da empresa Senior,
responsavel pelo modulo CS do sistema Vetorh, foi possivel especificar as principais
funcionalidades que o mapeamento de competéncias deveria contemplar. Com base nessa
fonte, iniciou-se o desenvolvimento.

Com a gestdo por competéncia sendo implantada na empresa Senior, definiu-se que
seriam aproveitados os cadastros existentes como base de informacdo e a partir disso seria
desenvolvido o mapeamento das competéncias.

A funcdo deve possibilitar ao colaborador identificar o gap de cada competéncia
individual em relacdo ao seu cargo atual. Deste modo se torna visivel as competéncias em
potencial e as competéncias a serem desenvolvidas. A maximizacdo de resultados se torna
consequente ao equilibrio alcancado.

Devido ao modelo empregado de gestdo por competéncias na Senior, toda competéncia
definida ao cargo se torna obrigatoria e apresenta 0 mesmo peso sobre as demais, ou seja, nao

possibilita ponderacdo de competéncias.
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3.2 ESPECIFICACAO

Nesta secdo apresenta-se as especificacdes do software, utilizando a linguagem de
modelagem Unified Modeling Language (UML). A UML é uma linguagem grafica padréao
para visualizar, especificar, construir e documentar os artefatos de sistemas de software
(IWEB, 2003). Para a construcdo dos diagramas foi utilizada a ferramenta Enterprise
Architect (EA).

3.2.1 Requisitos

O Quadro 1 apresenta os requisitos funcionais previstos e sua rastreabilidade, ou seja,

vinculacdo com o caso de uso associado.

Requisitos Funcionais Caso de Uso

RFO1: A funcdo deverd permitir ao Colaborador consultar gap de uCo1

competéncias em relacdo ao seu cargo através de um grafico Radar.

RF02: A funcdo deverd permitir ao Colaborador consultar gap de uCo1

competéncias em relacdo a um cargo almejado através de um grafico Radar.

RFO03: A funcdo devera permitir ao Lider de equipe gerar comparativo de uCo02
competéncia do seu liderado em relacdo a média de sua equipe através de

um grafico Radar.

RF04: A funcdo devera permitir ao Lider de equipe gerar comparativo de uCo3

competéncia entre perfis de dois liderados através de um gréafico Radar.

RFO5: A funcdo devera prover ao Gestor de pessoas rastrear competéncias uco4

internas a um determinado cargo.

Quadro 1 — Requisitos funcionais

O Quadro 2 lista os requisitos ndo funcionais previstos.

Requisitos Nao Funcionais

RNFO1: A fungdo devera ser desenvolvida em tecnologia Delphi.

RNF02: A fungdo devera fazer parte do modulo Cargos e Salérios do sistema Vetorh.

RNFO03: A fungéo devera utilizar biblioteca de desenvolvimento SVCL.

Quadro 2 — Requisitos ndo funcionais
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A Figura 6 demonstra o diagrama de casos de uso da funcéo desenvolvida ao médulo

CS, sendo que a descricdo de casos é apresentada no Apéndice A.

uc Use Case Model /

Q

uco2 - Gerar

v
Q

Colaborador

Lider de EqN

comparativo entre
liderado e equipe

UCO03 - Gerar
comparativo entre
dois liderados

C01 - Consultar gapi
de competéncia

04 - Consultar
ranqueamento de

T
X

Gestor de pessoas

perfil em relagdo a
uma vaga

Figura 6 — Diagrama de caso de uso

O ator lider de equipe representa os coordenadores da organizacdo, onde tem por

objetivo prover a analise de carreira e remuneracdo junto ao desenvolvimento dos seus

liderados.

O colaborador pode estar alinhando as exigéncias do seu cargo junto a consulta de gap

de competéncia.

O gestor de pessoas deve prover uma exploracdo das competéncias em potencial

existente na organizacao, a fim de estar realocando colaboradores e promovendo um melhor

desempenho.
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Na Figura 7, tem-se o diagrama de atividades do processo de consulta de gap de

competéncia efetuada pelo ator colaborador. Tem como objetivo demonstrar o fluxo

sequencial das atividades executadas.

act Diagrama de Atividade /

Inicic

Colaborador

Sistems

Informar parametros }

ﬂc-jentiﬁcar o colaborador
R

Carregar requisitos do
cargo

Carregar historico de
competéncia da pessoa

[Simly

[N&o]

Carregar media de
competéncias do

ocupantes do posto

Efetuar merge de
competéncias
(Apresentar o grafico )

®

Fim

Figura 7 — Diagrama de atividades
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3.3 IMPLEMENTACAO

A seguir sdo mostradas as técnicas e ferramentas utilizadas e a operacionalidade da

implementacao.

3.3.1 Técnicas e ferramentas utilizadas

Para desenvolvimento do software utilizou-se a linguagem de programagéo Delphi no
ambiente de programacdo Delphi 5 standard da empresa Borland, também foi feito uso da
biblioteca de desenvolvimento SVCL. Para geracao de graficos foi utilizada framework Ext JS
4.

3.3.1.1SVCL

Senior Visual Component Library (SVCL) é uma biblioteca de componentes visuais
para linguagem Delphi 5 desenvolvida pela equipe de tecnologia da empresa Senior utilizada
no desenvolvimento de seus produtos. Como a funcdo deve fazer parte do sistema Vetorh, foi
necessaria a utilizacdo dessa biblioteca para manter o padrdo da empresa e utilizar os recursos

disponibilizados pela biblioteca.

3.3.1.2ExtJS 4

Ext JS 4 é um framework javascript para desenvolvimento de aplicacfes web ricas em
todos os navegadores. Seu pacote grafico permite aos desenvolvedores projetar e programar
seus graficos sem se preocupar com qual navegador ira ser apresentado. Em navegadores
modernos, faz uso de recursos do HTML5. Destaca-se no design de componentes, onde
permite facilmente estender os componentes padrfes para atender necessidades especificas
(SENCHA, 2011). Com a necessidade de desenvolver um grafico radar chart, optou-se em

utilizar o Ext JS 4 por proporcionar um grafico rico e de facil desenvolvimento.
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No Quadro 3 € apresenta-se uma parte do cddigo fonte responsével pela criagdo do
gréafico radar chart gerado na tela de “Gap por competéncia” apresentado na Figura 12. No

codigo em questdo foi utilizado o framework Ext JS.

Ext.require(['Ext.chart.*', 'Ext.data.JsonStore");
Ext.onReady(function () {
var RHStorage = Ext.create('Ext.data.JsonStore’, {
fields: ['eixo’,'cptcargo’,'cptcolab’,'mediaCptPosto’,'cptoutrocolab],
data: [{'eix0":'Programacao da Producdo','cptcargo'.60,'cptcolab’:79.666,
'mediaCptPosto':79.666, cptoutrocolab':0},
{’eixo"'Controle da capacidade de producéo’,'cptcargo’.80,'cptcolab’:78.666,
'mediaCptPosto":78.666, cptoutrocolab:0},
{’eixo"'Administracdo da producéo’,'cptcargo’:100,'cptcolab’.73.334,
'mediaCptPosto":73.334, cptoutrocolab:0},
{’eix0""Comunicacao’,'cptcargo':40,'cptcolab’:76.222,
'mediaCptPosto":76.222,'cptoutrocolab:60},
{eix0":'Flexibilidade’,'cptcargo’:60,'cptcolab’.68.556,
'mediaCptPost0":68.556, cptoutrocolab':76.556},
{’eix0':"Fazer acontecer','cptcargo’:80,'cptcolab’:71.666,
'mediaCptPosto":71.666, cptoutrocolab':80.6},
{’eix0":'Relacionamento’,'cptcargo':100,'cptcolab':79.778,
'mediaCptPosto":79.778,'cptoutrocolab’:85.578}]});
Ext.create('Ext.chart.Chart’, {
renderTo: Ext.get("divRadar"),
id: 'RadarChart’,
width: 900,
height: 450,
animate: true,
insetPadding: 30,
theme: 'Category6’,
legend: {position: 'bottom'},
store: RHStorage,
axes: [{

type: 'Radial’,
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position: 'radial’,
maximum: 100,
label: {display: true}
3,
series: [{
type: 'radar’,
xField: 'eixo’,
yField: ‘cptcargo’,
title: 'Competéncias do Cargo’,
showInLegend: true,
showMarkers: false,
style: {opacity: 0.4}
H
type: 'radar’,
xField: 'eixo’,
yField: ‘cptcolab’,
title: 'Competéncias do Colaborador’,
showInLegend: true,
showMarkers: false,

style: {opacity: 0.4}

H
type: 'radar’,
xField: 'eixo’,

yField: 'mediaCptPosto’,
title: 'Média de Competéncias(Posto)',
showInLegend: true,
showMarkers: false,
style: {opacity: 0.4}
H
type: 'radar’,
xField: 'eixo’,
yField: ‘cptoutrocolab’,

title: 'Competéncias do Outro Colaborador’,
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showInLegend: true,
showMarkers: false,
style: {opacity: 0.4}
H
by
b

Quadro 3 — Cadigo fonte em javascript para criagdo do grafico radar chart

3.3.2 Operacionalidade da implementacédo

O acesso a funcdo de analise de competéncias é efetuado através do sistema Vetorh,
em especial pelo médulo CS, onde tem por exigéncia efetuar o login, demonstrado na Figura
8.

7 )

Autorizagdo Usudrio @
Direito de Uzo para:
Cliente: 99999 - SEMIOR SISTEMAS DEMONSTRACAD v Ok
Cidade: BLUMEMNAU - SC

Mame Usuéna: |

Senha:

Figura 8 — Login

Ap0s autenticacdo do login, o modulo efetua o carregamento das abrangéncias e

permissdes de usudrio e redireciona ao menu principal, assim apresentado na Figura 9.

& Senior | Vetorh® - Cargos e Salarios (CS) 5.6.2.2 ] = H =] ]Ii&.l

Consultar Competéncias  Tabelas Empresas Pessoas Colaboradores Cargos Salarios

Avaliacoes Habilidades Propostas Personalizadas Recursos Ajuda Diversos Sair

[r——

e =] £ . o R/
G EO@® Y,

SENIOR (ADM) 0001 Demonstra S/A

Figura 9 — Menu principal

A Figura 10 demonstra 0 menu de acesso as fung¢Ges de analise de competéncia.
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% Senior | Vetorh® - Cargos e Salarios (CS) 5.6.2.2 |- B 3|

[Cogsultar Competéncias ] Tabelas ;mprms Pessoas Colaboradores Cargos Salarios

Gap por Competéncia iPersonaIi;adas Recursos Ajuda Diversos Sair

Rank por Competéncia ‘ = P N ?ﬁ - i] m« -] F
i’*’w*—"'*’"ﬁ*w ER e gl (’J o ST ,{? ___._} |
i
SENIOR (ADM) 0001 Demonstra S/A

&

o

Figura 10 — Menu de acesso as funcdes de analise de competéncia

A tela “Gap por competéncia” sugere o colaborador associado ao usuario logado, seu

respectivo cargo e posto de trabalho. Caso usuério logado no sistema apresente abrangéncia

de colaborador, ou seja, apenas tem permissdo de visualizacdo do seu cadastro, 0s campos

posto de trabalho e outro colaborador ndo estardo visiveis. Esses campos serdo apresentados

somente a usuarios gestores ou lideres, assim apresentado na Figura 11.

$ FRGAPCPT - Gap por competéncia o[ B |
Colaborador: | [N (=] Alexandre Marting [ Mostrar |
Cargo: 18 [: Gerente Produgo __&Qancela |
Posto de Trabsho: PRO00Z B Gerente Producso [ 2 Auda |
Outro Colaborador: 0 [~

Figura 11 — Tela Gap por competéncia

A tela “Gap por competéncia” possibilita ao usuario visualizar as competéncias em

potencial e as competéncias a serem desenvolvidas. A Figura 12 apresenta o grafico radar

emitido através do botdo “Mostrar”.




§ FRGAPCPT - Consultsr gap por competéncia
Colsbotador:

Outro Colsborador: 2

[+d Adssandve Marlins
Cagx 16 [+ Gererte Produsdo
Posto de Trababx  FR0002 [=] Gatarbe Prodigso

[ Marco Anttirio ds Siva

Floobibdade

Comunicacho

Fazer ozontecer

Admerestiacic da procuses

Fwacionanmanin

Frogramacdo da Producdo

Cortrie da capacidade de groduhe

1 Competéncias do Cargo [l Competéncias co Colaborador [l Média de Competéncias(Posto] [l Competéncias do Outro Colaborador

Figura 12 — Tela Gap por competéncia (Grafico radar)

Para obter uma visdo mais objetiva do grafico o usuério poderd clicar sobre as

legendas. Deste modo é possivel exibir e ocultar o mesmo, conforme Figura 13.

O grafico é composto por todas as competéncias exigidas do cargo. Cada competéncia

apresenta a porcentagem minima exigida de acordo com sua tabela de proficiéncia.

Observa-se na Figura 13 que a competéncia “Relacionamento” apresenta uma

exigéncia superior ao adquirido pelo colaborador, ou seja, a competéncia descrita ndo atende

0 minimo de exigéncia e sendo assim precisa ser desenvolvida, diferentemente da

competéncia “Comunicagdo”, onde a exigéncia é inferior ao adquirido pelo colaborador,

destaca-se como uma competéncia em potencial.



émﬁmr-r Iter gap por competéndi ?E'E
Colsboradar 1 [ Abesndie Mailne (I Mozvar
Caox 16 [ Gererte Produzio | X Carcela |
Posto de Tiabskw  F70002 (=) Gerere Produg3o L2 fuds |
Outio Celaborader: 2 E Maico Antéinio ds Siva 1 Ei’ -I

Fazer acontecer

Facnnamano

Floobbdade

Pregramacio da Producio

Comunicacho

Contrule da capacidade de produgse

Admretiacac da procuses

| Compeléncias do Carge [l Competidncas do Calaborador [l Media de CompeléncasiPosto] Wl Competdncias do Outra Coanorado

Figura 13 — Tela Gap por competéncia (Visdo Objetiva)

A Figura 14 apresenta a tela de “Rank por competéncia”, tela no qual permite ao
gestor classificar os colaboradores de uma determinada abrangéncia de posto de trabalho, cujo
melhor se enquadram de acordo com as competéncias exigidas do cargo informado.

Para efetuar a classificacdo gestor deve informar os campos: o0 cargo, estrutura postos
e 0s postos no qual deseja efetuar a busca dos colaboradores a serem classificados, ap6s deve-
se clicar no botao “Mostrar”.

As metricas para geracdo do rank sdo definidas na descri¢cdo de cargos (requisitos).
Essa descricdo é elaborada pela area de recurso humano (RH) da empresa, onde cada
competéncia vinculada ao cargo possui uma nota ou percentual minimo a ser alcangado, ou
seja, a exigéncia do cargo. As competéncias do colaborador surgem de uma avaliagdo de
desempenho por competéncias, onde o seu lider e/ou seus pares o avaliam nas competéncias
exigidas pelo cargo ocupado.

O percentual de atingimento gerado na classificacdo é resultado do cruzamento entre o
exigido do cargo e as competéncias atuais do colaborador.

Conforme apresentado na Figura 14, observa-se que o colaborador Alexandre Martins
alcancou 75,41% em razéo de suas competéncias frente o cargo gerente de produgéo.




Howo Caiger 36 T Gesente Produgdo

Edinivea Postor. 002 _AE] Edrubea Demeonstia S/4
Poslog (+) "PRCO0Z™, "FRO0OS™ [3

€| % ingdo | Pasens|Name Pessas] |
§ 754126 19 Alexandie Maifin:

45,3906 20 Marco Ardéria da Sitva
0,0000 27 Adaberto Soaes Fim

Alaxandre Marting

Marco Antdnio da Siva

Adalberto Soares Filho

% atingideo
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Figura 14 — Tela Rank por competéncia

A Figura 15 apresenta alguns requisitos do cargo de gerente de producdo com suas

respectivas exigéncias aplicado na classificagdo acima.
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Grupo de Requisitos; TO003
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Consulta

Figura 15 — Requisitos do cargo gerente de producéo

A Figura 16 apresenta a competéncia do colaborador Alexandre Martins frente a

exigéncia do cargo de gerente de producéo.

o
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3
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Figura 16 — Competéncia do colaborador
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3.4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os objetivos estipulados foram alcancados, visto que a fungdo auxilia na gestdo de
pessoas, gerando indicadores de forma a contribuir no desenvolvimento do colaborador e na
melhor exploragdo de suas competéncias. No quesito desenvolvimento do colaborador,
destaca-se 0 planejamento de carreira, plano de remuneracdo, plano de desenvolvimento
(treinamentos) e realocacdo de posto, tudo isso com base nos indicadores gerados.

Em entrevista informal com analista de sistemas da empresa Senior foi questionado os
beneficios da funcdo desenvolvida, onde 0 mesmo comenta que a partir da funcdo sera
possivel o gestor identificar com precisdo as lacunas de conhecimento dos colaboradores da
sua equipe, permitindo focar treinamentos onde realmente é necessario. Com isso reduz-se o
custo com treinamentos e aumenta-se a produtividade. Para a sucessdao de cargo permite
visualizar quem em determinada equipe, ou até mesmo de outras &reas, esta mais apto a
ocupar uma vaga. Enfim, a gestdo de pessoas se torna mais especializada, atuando com mais
eficacia no desenvolvimento do seu patriménio humano.

Apesar da empresa Senior ndo utilizar ponderacdo na avaliacdo das competéncias,
internamente a funcdo responsavel por gerar rank por competéncia foi estruturada para
trabalhar com pesos para os diferentes fatores que séo considerados numa classificacdo. Desta
maneira, para atender a forma de avaliacdo da Senior, todos as competéncias assumem peso 1.

Em comparativo ao TCC de Bastos (2009), a funcdo apresenta um foco diferenciado.
Bastos mantem o foco na alocacdo de pessoas para um projeto, a funcdo desenvolvido visa
auxiliar no desenvolvimento das pessoas, planejamento de carreira, plano de remuneracéo,
plano de desenvolvimento (treinamentos) e realocagdo de posto, tudo isso com base nos
indicadores gerados.

O trabalho de Voigt (2006) foi analisar o processo de avaliacdo baseado nas habilidades
e competéncias e propor beneficio em sua aplicacdo. Com base nesse trabalho se deu inicio a
implantacdo da gestdo por competéncias na empresa Senior, porém, ndo foi previsto o

mapeamento de competéncia, que foi proposto e implementado na fungédo desenvolvida.
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4 CONCLUSOES

A funcéo foi desenvolvida pensando nas pessoas, pois conforme Kraemer (2004), as
pessoas geram capital para empresa atraves de sua competéncia. Sendo assim, para atingir
melhor resultado é preciso explorar e desenvolver as competéncias de uma forma eficaz. Em
referéncia a missdo da empresa Senior destaca-se a ideia ‘“pessoas valorizadas e
comprometidas” (SENIOR, 2010).

Os principais objetivos deste trabalho foram alcangados. A funcéo desenvolvida realiza
0 mapeamento das competéncias e contribui com a gestdo de pessoas da empresa.

Destaca-se pelo recurso de identificacdo de competéncias a serem desenvolvidas ou
potencializadas em relacdo ao cargo atual, também podendo fazer reflexdo a equipe de
trabalho ou a um cargo almejado. Assim tem-se um indicador claro das competéncias
desejadas e as competéncias desenvolvidas, auxiliando na tomada de decisdo na gestdo de
pessoas. Com isso, todos 0s objetivos especificos foram alcancados e o0s requisitos funcionais
propostos foram implementados.

Para a empresa, aléem de desenvolver seu patrimdnio humano, pretende-se gerar um
ganho financeiro, reduzindo o custo com treinamentos desnecessarios.

Ao final, ressalta-se o conhecimento adquirido com o desenvolvimento deste trabalho, a
realizacdo pessoal alcancada e a satisfacdo de saber que a solucdo desenvolvida ir& contribuir

para o desenvolvimento das pessoas e da organiza¢ao na empresa Senior.

41 EXTENSOES

Como extensdo para este trabalho sugere-se:

a) ao consultar o gap de competéncias e gerar o grafico radar utilizar cores fixas para
0 Mesmo;

b) a empresa Senior sugere-se implementar peso por competéncia, desta forma sera

possivel fazer ponderacao ao classificar colaboradores;
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c) possibilitar exportar a classificacdo de colaboradores e a consulta de gap de
competéncias para o aplicativo MS-EXCEL, afim de manipular as informagdes e

gerar uma nova visdo.
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APENDICE A - Detalhamento dos casos de uso

S8o apresentados os detalhamentos dos casos de uso previstos nos diagramas
apresentados na secdo 3.2.2.

No Quadro 4 apresenta-se 0 caso de uso "UCO1 - Consultar gap de competéncias".

Caso de uso — UCO01 - Consultar gap de competéncias

Ator: Colaborador

Objetivo: Consultar gap de competéncias do colaborador
Pré-condicdes: Colaborador cadastrado e ter permissdo de acesso
Pds-condigdes: Gréfico disponivel.

Cenario Principal:

1. Colaborador informa o nimero de cadastro

2. Colaborador informa o cargo

3. Funcdo realiza o mapeamento entre os dados do perfil individual do colaborador e do
perfil do cargo selecionado

4. Funcdo apresenta o gap de competéncia atraves de um gréafico radar chart

Cenario Alternativo:
No passo 4, o colaborador pode optar por ocultar/reexibir algum dos perfis apresentados:
4.1 O colaborador seleciona a legenda correspondente ao perfil a ser ocultado ou reexibido

4.2 Volta ao cenario principal

Quadro 4 — Descricédo do caso de uso Consultar gap de Competéncias

No Quadro 5 apresenta-se o caso de uso "UCO02 - Gerar comparativo entre liderado e

equipe".

Caso de uso — UCO02 - Gerar comparativo entre liderado e equipe

Ator: Lider

Objetivo: Consultar gap de competéncias existente entre liderado e a média de competéncias
dos colaboradores de um posto

Pré-condigdes: Colaborador cadastrado e ter permissdo de acesso

Pos-condigdes: Grafico disponivel.

Cenario Principal:
1. Lider informa o nimero de cadastro do liderado
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2. Lider informa o cargo de referéncia

3. Lider informa o posto de trabalho

4. Funcdo realiza 0 mapeamento entre os dados do perfil do colaborador liderado e da média
do posto informado

5. Funcdo apresenta o gap de competéncia atraves de um gréfico radar chart

Cenario Alternativo:
No passo 5, o lider pode optar por ocultar/reexibir algum dos perfis apresentados:
5.1 O lider seleciona a legenda correspondente ao perfil a ser ocultado ou reexibido

5.2 Volta ao cenario principal

Quadro 5 — Descricdo do caso de uso Gerar comparativo entre liderado e equipe

No Quadro 6 apresenta-se 0 caso de uso "UC03 - Gerar comparativo entre dois

liderados".

Caso de uso — UCO03 - Gerar comparativo entre dois liderados

Ator: Lider

Objetivo: Consultar gap de competéncias existente entre dois liderados
Pré-condicdes: Colaborador cadastrado e ter permissdo de acesso

Pés-condigdes: Gréfico disponivel.

Cenério Principal:

1. Lider informa o nimero de cadastro do liderado

2. Lider informa o outro nimero de cadastro do liderado

3. Funcdo realiza o mapeamento entre os dados do perfil dos colaboradores liderados
informados

4. Funcdo realiza o mapeamento entre os dados do perfil do colaborador liderado e da média
do posto informado

5. Funcdo apresenta 0 gap de competéncia atraves de um gréfico radar chart

Cenario Alternativo:
No passo 5, o lider pode optar por ocultar/reexibir algum dos perfis apresentados:
5.1 O lider seleciona a legenda correspondente ao perfil a ser ocultado ou reexibido

5.2 Volta ao cenério principal

Quadro 6 — Descrigdo do caso de uso Gerar comparativo entre dois liderados

No Quadro 7 apresenta-se o caso de uso "UCO04 - Consultar o ranqueamento de perfil

em relagdo a uma vaga".
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Caso de uso — Consultar o ranqueamento de perfil em relacdo a uma vaga
Ator: Gestor de Pessoas

Objetivo: Consultar classificacdo de perfil em relacdo a uma vaga
Pré-condicdes: Colaborador cadastrado e ter permissdo de acesso

Pés-condigdes: Classificacdo disponivel.

Cenério Principal:

1. Gestor informa o cargo em aberto

2. Gestor informa a abrangéncia de posto a ser classificada

3. Funcdo realiza a classificagdo dos colaboradores internos que mais se enquadram no perfil
de competéncia do cargo informado

4. Funcdo apresenta a lista de colaboradores classificados

Quadro 7 — Descrigédo do caso de uso Consultar o ranqueamento de perfil




