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RESUMO

Sistemas de Gestao de Competéncias (SGC) possuem o objetivo de facilitar o gerenci-
amento de competéncias de pessoas em determinados contextos como empresas ou uni-
versidades. Este trabalho possui o foco de desenvolver um SGC orientado & formacao de
grupos colaborativos e com funcionalidades que o permitam ser aplicado em diferentes
contextos, como no meio académico ou empresarial. Para o desenvolvimento deste tra-
balho, realizamos um levantamento de SGCs existentes na academia e no mercado. A
partir do entendimento do estado-de-arte desta area, idealizamos e elaboramos um SGC
orientado & formagao de grupos colaborativos. O sistema traz funcionalidades basicas e
presentes da maioria dos SGCs existentes, como o cadastro e gerenciamento basico de
competéncias, pessoas e tarefas e geragao de relatorios. Além disso, o Competence Mana-
ger, como denominamos o sistema, também traz funcionalidades uteis e menos frequentes
nos SGCs, como utilizacao de competéncias para recomendacao de pessoas para tare-
fas, recomendacao de funcionarios aptos a realizar treinamentos e realocacao interna de
funcionéarios em uma empresa. A modelagem de competéncias baseada em curvas de es-
quecimento, a categorizacao e endosso de competéncias, a diferenciagao de competéncias
técnicas e colaborativas dentro do sistema também sao funcionalidades bastante tteis,
além da ferramenta ser online e Open Source. Uma vez elaborado, nosso sistema passou
por uma etapa de avaliagao com estudantes e profissionais, a fim de extrair informacoes
uteis a respeito da utilizacao do sistema em um ambiente real e definir trabalhos futu-
ros. A avaliacao feita do sistema nos levou a concluir que o nosso objetivo foi alcancado,
ja que os avaliadores o consideraram tutil para auxiliar gestores na formacao de grupos
colaborativos.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas por Competéncias. Sistemas de Gestao de Compe-

téncias. Trabalho Colaborativo.



ABSTRACT

Competency Management Systems (CMS) aim to facilitate the management of people
skills in certain contexts such as companies or universities. This work has the focus of
developing a CMS oriented to creating collaborative groups and with functionalities that
allow it to be used in different contexts, such as in academic or business environment.
We performed a survey of existing CMSs in academia and in the market. Based on the
understanding of this area’s state-of-the-art, we have idealized and elaborated a CMS
oriented to creating collaborative groups. The system brings basic and general function-
alities existing in most of the existing CMSs, such as basic management of competencies,
people and tasks and generation of reports. In addition, Competence Manager, as we
named our system, also brings useful and less frequent functionalities in CMSs, such as
the use of competencies to recommend people for tasks, the recommendation of employ-
ees capable of providing training and the internal relocation of employees in a company.
The modeling of skills based on forgetting curves, the categorization and endorsement of
competencies, the differentiation of technical and collaborative skills within the system
are also very useful functionalities, besides the tool being online and Open Source. Once
created, our system has undergone a validation phase with students and professionals in
order to extract useful information regarding the use of the system in a real environment
and define future work. The system evaluation led us to conclude that our goal was
reached since the evaluators considered it useful to help managers to create collaborative
groups.

Keywords: Competency-based Management. Competency Management Systems. Col-
laborative Work.
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1 INTRODUCAO

Sabemos que as empresas necessitam de funcionarios para atingir seus objetivos, que
por sua vez contribuem para tais objetivos realizando diversas tarefas dentro de um tempo
estipulado, o que demanda conhecimento e habilidades deles. Tempo é uma variavel im-
portante — as empresas procuram obter as melhores pessoas no menor tempo possivel
para realizar tarefas no menor tempo possivel. Por isso, recrutar pessoas, desenvolver os
conhecimentos delas dentro da empresa e procurar constantemente designar estas pessoas
as tarefas mais adequadas da empresa sao tarefas importantes para que ela tenha sucesso
nas suas metas. A busca por maior performance nao é exclusiva do meio corporativo,
algumas universidades compartilham de problemas semelhantes: existem projetos de pes-
quisa que poderiam ser executados em menos tempo se pesquisadores ou estudantes mais
adequados a eles os realizassem. Universidades também podem ter, para fins académicos
e de avaliacao das pessoas, o objetivo de acompanhar e desenvolver as competéncias de
seus alunos, funcionérios e pesquisadores (SELDIN| (1975, SELDIN| |1989).

A Gestao de Competéncias é uma forma de lidar com estes desafios. Ela consiste
na utilizacao de ferramentas para acompanhar, avaliar e desenvolver pessoas focando nas
competéncias (habilidades) que elas possuem. Os Sistemas de Gestao de Competéncias
sao aplicagoes (tais como softwares ou websites) com diversas funcionalidades que facili-
tam a gestao dos funcionarios de uma empresa com base nas competéncias deles. Nestes
sistemas normalmente é possivel que funcionarios associem a si mesmos habilidades (com-
peténcias) previamente cadastradas em um banco de competéncias, indicando um nivel
de proficiéncia que eles possuem para aquela competéncia dentro de uma escala previa-
mente estabelecida (por exemplo, uma nota de 0 a 100, ou uma nomenclatura de nivel
como “basico”; “intermediario”, “avangado”; etc). O sistema pode vir com funcionalidades
relacionadas ao desenvolvimento de competéncias do funcionario e avaliagao, como progra-
mas de aprendizado orientado, feedback 360°, dentre outras (DRAGANIDIS; MENTZAS,
2000).

Devido a sua relevancia, a Gestao de Competéncias se tornou um elemento crucial na
operacao efetiva das organizacoes, uma vez que as empresas necessitam cada vez mais ser
ageis o suficiente para se adaptar as rapidas mudangas do mercado e reorientagao de seus
planos de negbcio. Neste cenério, os Sistemas de Gestao de Competéncias se tornam uma
ferramenta importante para a area de recursos humanos, que possibilita que a empresa
gerencie e desenvolva as habilidades de seus funcionérios, recrute os candidatos mais apro-
priados e faga planos efetivos de desenvolvimento de seus empregados (STEPANENKO;
KASHEVNIK] [2017)).

Além da utilizagao da Gestao de Competéncias para recrutamento e desenvolvimento

do funcionario, no cenario atual em que o numero de tarefas a serem executadas é cada
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vez maior e o tempo de execugao destas é um fator critico para o sucesso de uma empresa
e suas equipes, torna-se essencial o gerenciamento otimizado dessas tarefas e das pessoas
que as realizam. Também se nota a importancia de desenvolver nao s6 as competéncias
técnicas das pessoas, mas também as competéncias pessoais e colaborativas delas. Além
disso, em uma realidade com renovagao constante de tecnologias e expertises utilizados no
trabalho, é preciso levar em conta também o esquecimento natural de uma competéncia do
funcionério que acontece ao longo do tempo, a partir do momento que ele dedica seu tempo
para aprendizado e utilizacao de outras tecnologias mais recentes ou mais relevantes.
Neste trabalho, é apresentada uma ferramenta web de gerenciamento de competéncias
denominada Competence Manager, que introduz conceitos de grupos colaborativos, com-
peténcias pessoais e colaborativas e de curva de esquecimento, que nao estao presentes

em outros SGCs existentes.

1.1 MOTIVACAO E CONTEXTUALIZACAO

Como mencionado anteriormente, as empresas realizam diversas tarefas que dependem
do conhecimento prévio das competéncias de seus funcionarios ou de potenciais candidatos
a cargos nela, e portanto se beneficiam de ferramentas que apoiem estas tarefas. Os
Sistemas de Gestao de Competéncias, utilizando o conceito de Gestao de Competéncias,
sao ferramentas que cumprem tal propoésito, consistindo da gestao de pessoas baseada nas
habilidades que elas possuem.

Os sistemas de gestao de competéncia geralmente sao implementados considerando-se
as fases do ciclo de vida de uma competéncia: (DRAGANIDIS; MENTZAS, 2006)): (i)
Mapeamento de Competéncias, que consiste em definir as competéncias necessarias para
atingir um ou mais objetivos na empresa, (ii) Diagnostico de Competéncias, onde ha a
definigao das competéncias existentes atualmente na empresa, (iii) Desenvolvimento de
Competéncias, que se refere a geréncia de programas e atividades para aprimoramento
das competéncias dos empregados, e (iv) Monitoramento de Competéncias, que define um
conjunto de medidas para acompanhamento continuo do desempenho deles.

Ao observarmos os sistemas existentes e como eles implementam estas fases do ciclo
de vida de uma competéncia, comecamos a nos perguntar se estes sistemas realmente
sao eficazes no que propoem. O que mais poderia ser feito por eles? Sera que eles sao
fundamentados utilizando o embasamento teérico de estado-de-arte relacionado a com-
peténcias, tarefas, colaboracao, aprendizado, etc que existe? Estes questionamentos mo-
tivaram nosso trabalho, nos levando a procurar mais embasamento teérico nestes temas
e trazendo funcionalidades novas. Como descreveremos na segao a seguir, enxergamos
a oportunidade de melhorias, com foco na colaboracao entre os utilizadores, mais foco
para tentar medir melhor o nivel de conhecimento das pessoas (através de curva de esque-

cimento), melhor organizacao das competéncias (atraves da categorizagao), procurando
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ter um embasamento teoérico e observando como o estado-de-arte trata estas questoes e
melhorias que visualizamos, dando assim mais significado e mais relevancia no mercado

para a nossa solugao.

1.2 PROBLEMA

Embora as empresas tenham apoio nos Sistemas de Gestao de Competéncias, estes
sistemas (que serdao detalhados no Capitulo 3) atualmente possuem uma abordagem com
foco restrito a operagoes como cadastro, edicao e delegao de competéncias, tarefas e
pessoas, e funcionalidades como feedback 360°, que consiste em uma avaliacao de cada
usuario por todas as pessoas que trabalharam diretamente com ele, e dashboard, que
consiste em uma pagina com uma compilacao de graficos e relatorios de dados tteis a
respeito de competéncias das pessoas. Enquanto que estas funcionalidades sao suficientes
para auxiliar as empresas nas tarefas que descrevemos anteriormente, novas abordagens
podem beneficiar e agregar ainda mais os Sistemas de Gestao de Competéncias, e resolver
questoes pendentes nos sistemas atuais.

Por exemplo, as abordagens existentes de SGCs nao tém a proposta de resolver o
problema de colaboragao entre pessoas de um mesmo projeto ou tarefa. Isto é, os SGCs
existentes permitem que seus usuarios vejam informacgoes relativas as competéncias téc-
nicas das pessoas em uma empresa, quais competéncias faltam, uma avaliacao 360°, etc,
mas deixa o trabalho de formar equipes colaborativas a quem utiliza o sistema. Além
disso, nao ha o conceito de competéncias pessoais e colaborativas, isto é, os SGC existen-
tes possuem foco apenas nas competéncias técnicas. Com isto, é possivel que um gestor
veja quais sao os candidatos que possuem as competéncias técnicas para um projeto a ser
realizado, por exemplo, mas ele nao possui nenhum registro das competéncias pessoais
e colaborativas destas pessoas, o que pode levé-lo a formar equipes de trabalho que nao
tenham a melhor colaboracgao possivel, o que em tultima instancia leva a uma performance
menor como um grupo.

Outro agravante ¢ a auséncia da demarcagao do tempo na modelagem das competén-
cias - isto é, nao é marcado o inicio e fim de utilizacao das competéncias de um funcionario
ao longo do tempo, e consequentemente se um usuario marcou ha muito tempo atras que
possui uma competéncia e esta informagao conste no perfil dele, talvez ele nao possua
mais proficiéncia nela dado o tempo que passou e o esquecimento natural devido a uma
possivel falta de utilizagao dela.

Portanto, embora os SGCs existentes possuam funcionalidades para acompanhamento
de nivel técnico das habilidades do funcionario de forma individual, eles nao possuem foco
na formacao de grupos que consigam colaborar, baseado em suas competéncias individuais
pessoais e colaborativas, sendo este um agravante no designio de grupos para a execuc¢ao

de tarefas ou projetos em uma empresa. Além disso, a modelagem de competéncias nao
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leva em conta o esquecimento das competéncias pelos funcionérios.

1.3 OBJETIVO
O objetivo deste trabalho pode ser definido da seguinte forma:

Desenvolver um Sistema de Gestao de Competéncias com foco na formagao de
equipes colaborativas e com a introducao do conceito e modelagem da curva de
esquecimento, além de possuir as funcionalidades jda consagradas no estado-

de-arte dos sistemas existentes para este fim.

O sistema, assim como os outros ja existentes, auxilia no recrutamento e desenvol-
vimento das competéncias das pessoas, assim como também auxilia a area de Recursos
Humanos e Gestores a formar equipes colaborativas, levando em conta nao s6 as compe-
téncias técnicas que as pessoas possuem, mas também o nivel de esquecimento delas, e as
competéncias colaborativas das pessoas envolvidas.

Nosso sistema pode ser aplicado tanto em empresas como na academia, e além do obje-
tivo principal anteriormente descrito, traz algumas funcionalidades extras e nao-presentes
na maioria dos SGCs existentes, como a recomendacao de pessoas para tarefas, baseada
nas competéncias que a tarefa requer e que a pessoa possui, a recomendacao de fun-
cionarios para lecionar ou participar de treinamentos, baseada nas competéncias que o
treinamento necessita e que as pessoas possuem, e a categorizagao hierarquica e endosso
de competéncias.

Para desenvolver este trabalho, primeiramente realizamos uma revisao bibiliogréfica
dos Sistemas de Gestao de Competéncia existentes, comerciais e nao-comerciais, assim
como as teorias envolvendo os conceitos utilizados no nosso sistema (tais como Colabo-
ragao, Curva de esquecimento, etc). Concebemos o sistema e realizamos uma avaliagao
da eficacia dele dentro do objetivo proposto através da utilizacao por pessoas em um
experimento, o que comprovou sua eficicia.

A ferramenta é online e pode ser acessada onlineE] e é Open Source, ou seja, seu
codigo-fonte pode ser visualizado a qualquer momentd?| e qualquer pessoa pode colaborar

futuramente para melhorar este sistema.

1.4 ESTRUTURA DA MONOGRAFIA

O trabalho esta dividido da forma a seguir.

O Capitulo 1 é esta introducgao, que apresenta o tema deste trabalho, a motivacao a
realizar este trabalho, o problema encontrado e o objetivo definido para o escopo deste
trabalho.

https://competence-manager-1.herokuapp.com/

2 https://github.com /jpsilveriol /CompetencyManager
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O Capitulo 2 resgata a base tedrica para fundamentar a nossa ferramenta e o trabalho
como um todo. Nela detalhamos os conceitos de Competéncias, Equipes, Colaboracao,
Curva de Esquecimento e Gestao de Competéncias, utilizados no desenvolvimento da
ferramenta e no formulario usado nos experimentos de avaliacao do projeto.

O Capitulo 3 fala da solucao que propomos, isto é, a nossa ferramenta online. Nela
contextualizamos sobre as ferramentas existentes e as funcionalidades que, dentro do nosso
contexto, faltam nelas; descrevemos o embasamento teérico da nossa solugao e ressaltamos
a potencial relevancia da nossa ferramenta para o mercado.

No Capitulo 4, descrevemos a Implementacao da solugao, isto ¢, como desenvolvemos
de fato a nossa ferramenta, as técnicas utilizadas e os problemas encontrados no percurso.

No Capitulo 5, descrevemos a avaliacao da ferramenta através do uso dela por pessoas
do meio corporativo ou académico. Nela descrevemos como foram feitos os experimen-
tos de avaliacao, quais os resultados que obtivemos e como ela confirmou a eficacia dos
objetivos propostos pela nossa ferramenta.

No Capitulo 6, concluimos o texto desta monografia descrevendo as ligoes aprendidas
ao mesmo tempo em que recapitulamos os pontos essenciais, e definindo um escopo de

possiveis trabalhos futuros.
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2 TEORIA

2.1 COMPETENCIAS

A palavra “competéncia”’, de acordo com o dicionario Michaelis online, é “Aptidao que
um individuo tem de opinar sobre um assunto e sobre o qual é versado.”, “Conjunto de
conhecimentos.” (MICHAELIS, 2018). Em artigos académicos, competéncia foi definida
de diversas formas por diversos autores.

Alguns autores procuram definir competéncia de forma abrangente. Boyatzis, no livro
“The Competent Manager” (BOYATZIS, |1982)), define competéncia como “uma caracteris-
tica inerente de uma pessoa’, podendo ser “uma razao, um traco, uma habilidade, aspecto
da auto-imagem ou posicao social da pessoa, ou um corpo de conhecimento que ele ou
ela usa”. Outro trabalho (HORNBY; THOMAS| 1989) define como “o conhecimento, ha-
bilidades e qualidades de gestores e lideres efetivos”, em que ressalta a importancia de
competéncias para gestores. Um outro artigo (WOODRUFFE; 1993)) ressalta que uma
competéncia esta atrelada a um comportamento ou atitude, e que ela nao depende apenas
deste comportamento relativo ao conhecimento inerente a ela, mas também daquilo que

impulsiona este comportamento, e com isso, define competéncia da seguinte forma:

Uma dimensao de um comportamento evidente e que se manifesta, que permite
que uma pessoa performe competentemente. Por tras desse comportamento,

deve existir tanto a aptidao e o desejo de se comportar desse jeito competente

()

O artigo (DRAGANIDIS; MENTZAS, [2006)) faz uma revisdo abrangente sobre Sis-
temas de Gestao de Competéncia e definicoes de competéncias. Ele cita um trabalho
(PERRENOUD 2015)) que diz que competéncia é a capacidade de mobilizar diversos re-
cursos cognitivos para se adequar a um certo tipo de situacao. Ele também cita outro
trabalho (SELBY; ROOS; WRIGHT) [2000), que define competéncia como uma habili-
dade expressa em termos de comportamento. Para outras definicoes de competéncia, este
e outros artigos podem ser consultados (CHOUHAN; SRIVASTAVA| [2014)).

No fim, este artigo conclui que uma defini¢ao genérica e abrangente de competéncia,

que é a defini¢ao utilizada para os fins deste trabalho, pode ser escrita da seguinte forma:

A combinagao de conhecimento tacito e explicito, comportamento e habilida-

des que dao a alguém o potencial para o éxito na performance de uma tarefa

Consequentemente, ainda citando o artigo (DRAGANIDIS; MENTZAS, 2006), com-

peténcias podem ser caracterizadas através dos seguintes atributos:
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e Categoria. Um grupo ao qual competéncias homogéneas e/ou similares pertencem.
e Nome da Competéncia. Um nome descritivo para a competéncia.

e Definicao e Comportamento esperado. Sentengas que definem o conceito ba-
sico dessa competéncia, e indicadores de comportamento que um individuo deve

demonstrar se ele possuir esta competéncia.

No nosso sistema, modelamos as competéncias para armazenar essas informacgoes. Vale
ressaltar que esta nao é a tnica forma de caracterizar uma competéncia. Por exemplo,
(TUCKER; COFSKY] [1994) usa uma classificacao parecida que considera nao so os atri-
butos anteriormente descritos, como também o que eles chamam de "Auto-conceitos e
valores", que denotam os valores e atitudes que uma pessoa idealmente possui e sua rela-
¢ao com a competéncia, e "Motivos", que sao emogoes, desejos, necessidades psicoldgicas
ou impulsos similares que incitam o comportamento da competéncia.

Um conceito importante e comumente aplicado aos Sistemas de Gestao de Competén-
cia é o de ciclo de vida da competéncia. O ciclo de vida da competéncia denota agoes a
serem executadas com o objetivo de melhorar as competéncias individuais e organizacio-
nais. As fases do ciclo sdo as seguintes: (i) Mapeamento de Competéncias, que consiste
em definir as competéncias necesséarias para atingir um determinado objetivo, (ii) Diag-
ndstico de Competéncias, onde ha a definicao das competéncias existentes atualmente na
empresa, (iii) Desenvolvimento de Competéncias, que se refere & geréncia de programas e
atividades para aprimoramento das competéncias dos empregados, e (iv) Monitoramento

de Competéncias, que prové acompanhamento continuo do desempenho deles.

2.1.1 Classificagoes

Competéncias podem ser classificadas em diferentes tipos, de diferentes formas. (KATZ;
KAHN| [1978) classificam em competéncias (i) Técnicas (associadas as tecnologias utiliza-
das para performar o trabalho), (ii) Gerenciais (associadas ao planejamento, organizagao,
mobilizagao e utilizacao de recursos), (iii) Humanas (associadas & motivagao, utilizacao e
desenvolvimento de recursos humanos) e (iv) Conceituais (habilidades para visualizar o
invisivel, pensar a niveis abstratos e usar esse pensamento para planejar negocios futuros).

Ja (CARROLL; MCCRACKIN;, |1998) classificam da seguinte forma: (i) Competén-
cias essenciais (competéncias que todos os funcionarios de uma empresa devem ter para
determinado objetivo), (ii) Competéncias Gerenciais (competéncias para liderar a organi-
zagao e seus funcionarios) e (iii) Competéncais Funcionais (competéncias especificas para
performar um cargo ou trabalho especifico).

Existem diversas outras formas de classificar as competéncias. A Tabela 1 mostra
algumas formas de classificar competéncias, além das anteriormente mencionadas. As

classificacoes nao detalhadas aqui podem ser consultadas nos seus respectivos artigos
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(JACOBS, [1989; GRAMIGNA| 2007; BOYATZIS| |1982) e nos trabalhos (MITCHELL,
2004; | JANJUA; NAEEM; KAYANI, 2012; (GATTALI, 2013)), que revisam classificagoes de

competéncias.

Autores Classificacao proposta
Katz e Kahn (1978) Técnicas, Gerenciais, Humanas e Conceituais
Carroll e McCrackin (1998) Essenciais, Gerenciais e Funcionais
Rabaglio (2001) Técnicas e Comportamentais
Jacobs (1989) Soft e Hard
Gramigna (2007) Diferenciais, Essenciais, Basicas e Terceirizaveis
Boyatzis (1982) Limiares (Basicas) e Performéticas (Diferenciais)

Tabela 1 — Classificagoes de Competéncias na literatura

Como podemos ver, todas elas procuram levar em conta nao s6 as competéncias in-
dividuais, tentando separa-las em competéncias associadas a técnica, ao processo, € ao
comportamento e relagoes sociais do individuo, como também as competéncias a nivel de
empresa, tentando separé-las em competéncias associadas a gestao de projetos e recursos
humanos. As classificagoes por vezes também levam em conta o nivel de necessidade da
competéncia, procurando designé-la uma competéncia essencial ou nao, ou mesmo se ela
¢ diferencial ou nao.

Para utilizagdo no nosso sistema, vamos utilizar a classificagdo proposta por (RABA-
GLIO, [2001). Essa classificagao divide as competéncias em técnicas e comportamentais.
As primeiras denotam competéncias diretamente relacionadas as tecnologias e ferramen-
tas do trabalho, enquanto que as tltimas englobam aspectos comportamentais esperados
de uma pessoa exercendo tarefas na empresa. Dentro do contexto de competéncias com-

portamentais, nosso sistema faz uso de competéncias colaborativas, discutidas a seguir.

2.1.2 Competéncias Colaborativas

Competéncias colaborativas podem ser definidas como as competéncias necessarias
que promovem a melhor colaboracao possivel entre duas partes, sejam elas pessoas de
uma equipe ou de uma organizacao, diferentes equipes ou diferentes organizacoes, etc.
Como competéncias que envolvem relacoes sociais, estas competéncias se situam dentro
das Competéncias Comportamentais do modelo de Rabaglio.

Um dos primeiros artigos a situar o que ¢ uma competéncia colaborativa dentro de um
modelo de competéncias ¢ de (BARR), [1998), com a motivagao de apoiar a educagao na
area de satide no Reino Unido, ja baseada no modelo de competéncias. Nesse contexto,

ele define competéncia colaborativa da seguinte forma:

’ Dimensoes de competéncia que toda profissao precisa colaborar dentro de

suas proprias posi¢oes, com outras profissdoes, com nao-profissionais, dentro
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de organizacoes, entre organizacoes, com pacientes e seus cuidadores, com

voluntarios e com grupos comunitarios.

Muitos trabalhos tentaram estabelecer uma lista de competéncias colaborativas que
pudesse servir de base para aplicacao pratica. Um dos trabalhos que revisamos demonstra
um caso de aplicacao de um modelo de colaboracao de quatro fases utilizando competén-
cias colaborativas aplicado ao ensino de administragao publica (MORSE; STEPHENS),
2012). Ele sugere que um trabalho colaborativo em administragao seja feito com com-
peténcias colaborativas especificas de acordo com cada fase. Por exemplo, para uma das
fases que ele define, onde ha um grupo de pessoas decidido para fazer um trabalho mas
ainda ha certas divergéncias quanto aos métodos, ele cita a importancia de competéncias
colaborativas como: facilitacao de grupo, construcao de time e dinamicas de grupo, escuta
e negociacao baseada em interesses.

Outro trabalho relevante no tema é o de um grupo de trabalho da University Network
for Collaborative Governance (UNCG), entitulado "UNCG Guide to Collaborative Com-
petencie" (EMERSON; SMUTKO), 2011)). Este grupo analisou diversas fontes de compe-
téncias de lideranga e colaboragao presentes no governo ou em empresas. Eles identifica-
ram dez competéncias colaborativas e as enquadraram em uma das seguintes categorias:
(i) competéncia de lideranga e gestao, (ii) competéncia de processo, (iii) competéncia
analitica, (iv) competéncia de responsabilidade profissional e (v) competéncia de gestao
de conhecimento. Dentre as competéncias identificadas por eles, podemos citar: nego-
ciacao de acordos e gestao de conflitos, trabalhando em equipes e facilitacao de grupos,
pensamento analitico e estratégico em e para colaboragoes, dentre outros.

Seguindo um objetivo parecido, o trabalho (GETHA-TAYLOR, 2008) também produz
uma lista de competéncias colaborativas. Este trabalho, no entanto, foca em competéncias
colaborativas diferenciais, ou seja, competéncias que distinguem pessoas com desempenho
superior de pessoas com desempenho inferior. Devido ao proposito especifico, e & uma va-
lidagao estatistica do modelo com resultados positivos, utilizamos este modelo como base
para nossas competéncias colaborativas. A Tabela 2 lista as competéncias encontradas
para este modelo, assim como os indicadores para estas competéncias, sendo os marcados
com (-+) os indicadores para identificar a presenga da competéncia e os marcados com (-)

a auséncia dela na pessoa avaliada.

2.2 EQUIPES

Uma vez que nossa ferramenta propoe a formacgao de equipes colaborativas como
uma de suas funcionalidades, precisamos entender o que é uma equipe do ponto de vista
académico. Na literatura existem diversas definicoes para equipes, delimitando diversos
tipos e formas de categorizar equipes. O trabalho de (KATZENBACH; SMITH, [2015)

revisa diversas definicoes para equipes existentes. Uma das defini¢oes diz o seguinte:
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Entendimento Interpessoal >Demonstracao de Empatia

(-+) D4 atengao a outras pessoas para entender perspectivas e necessidades.

(+) Desenvolve relacionamentos proximos com pessoas de todos os niveis.

(-) Receptividade aos outros é dependente da posigdo da outra pessoa na empresa.

(-) E incapaz de entender perspectivas fora de seus proprios conhecimentos.

Entendimento Interpessoal >Entende Motivagao

(+) Entende necessidades de poder, afiliacdo, e conquistas.

(+) Adapta as proprias estratégias para motivar os outros estrategicamente.

(-) Considera perda de tempo e descarta automaticamente os membros com comportamento

nao-colaborativo.

(-) Busca penalidades para membros nao-colaborativos.

Trabalho em Grupo e Cooperagao >Perspectiva Inclusiva nas Conquistas de Resultados

(++) Possui um pensamento inclusivo nas conquistas: "nos fizemos isto", "nés conseguimos".

(+) Identifica resultados que beneficiam todos os parceiros envolvidos.

(+) Reivindica crédito a todos ao invés de si mesmo.

(-) Perspectiva individual nas conquistas do trabalho: "eu consegui.

Trabalho em Grupo e Cooperagao >Perspectiva Altruista no Compartilhamento de Recursos

(+) Compartilha recursos prontamente com os outros. Apoia comportamento altruistico tendo como

exemplo a si préprio.

(+) Balanceia necessidades da propria equipe ou empresa com necessidades de pessoas de fora.

(-) Néo esta disposta a entregar ou compartilhar recursos antes que outros a entreguem primeiro.

(-) Ve seus recursos como propriedade dele mesmo, ndo como propriedade publica ou para quem é de fora.

Trabalho em Grupo e Cooperagao >Resolugao de Conflitos Colaborativos

(+) Recebe bem os conflitos pois sdo uma oportunidade para ganhar novas perspectivas.

(+) Procura uma solugdo em que todos saiam ganhando.

(+) Fraseia e utiliza uma linguagem que ultrapassa a propria fronteira individual, para encontrar um

proposito compartilhado.

(-) Evita conflitos e se acomoda simplesmente para manter a harmonia.

(-) Mantém uma posi¢ao baseada em interesses especificos.

Lideranca de Equipe >Facilita a Diversidade

(+) Valoriza outras perspectivas em problemas compartilhados.

(+) Submete-se e aceita o expertise de outros quando é apropriado.

(+) Trata os outros igualmente, independente do rank na empresa ou equipe.

(-) Ela é cética em relagdo a presenca e esfor¢o de estranhos envolvidos no mesmo ambiente colaborativo.

(-) Deixam a colaboragéo atual ser afetada por relagdes negativas passadas com pessoas na equipe.
ideranga de Equipe >Cria Linhas de Visao

(+) Identifica oportunidades para colaboragéo que liga objetivos da equipe ou empresa aos objetivos

de fora da equipe ou empresa.

(+) Conecta o esforgo colaborativo da equipe com nobres objetivos de fora da equipe ou da empresa.

(+) Demonstra entusiasmo ao conectar o esfor¢o pessoal com resultados maiores e mais abrangentes.

(-) Cria e comunica uma visao colaborativa, porém de forma unilateral.

Tabela 2 — Competéncias Colaborativas e seus Indicadores

Um pequeno nimero de pessoas com habilidades complementares que se com-
prometem com um propoésito comum, metas de desempenho e abordagem pelas

quais elas se responsabilizam mutuamente.

Uma outra definigao (SUNDSTROM; MEUSE; FUTRELL, [1990; COHEN; BAILEY],
1997)) diz o seguinte:

Uma equipe é um conjunto de individuos que sao interdependentes em suas
tarefas, que compartilham responsabilidade por resultados, que veem a si pro-

prios e sao vistos por outros como uma entidade social intacta embutida em



22

um ou mais sistemas sociais maiores (por exemplo, uma unidade de nego-
cios ou uma corporagao), e que gerencia seus relacionamentos através de suas

fronteiras organizacionais.

Acreditamos que as defini¢oes acima ja servem para o propésito do nosso trabalho.
Na literatura é possivel encontrar também categorizagoes para tipos de equipes. Uma

categorizagao proposta por (COHEN; BAILEY] 1997)) define os seguintes tipos de equipe:

e Equipes de trabalho (work teams), “Equipes de trabalho sao unidades continuas de
trabalho responséveis por produzir bens ou providenciar servigos. Seu conjunto de

membros é tipicamente estavel, usualmente full-time e bem definidos”;

e Equipes paralelas (parallel teams), “Equipes paralelas unem pessoas de diferentes
unidades de trabalho para performar fun¢oes que a organizacao nao esté equipada

para performar bem”.

e Equipes de projeto (project teams), “Equipes de projetos sao limitadas no tempo.
Elas produzem uma saida tnica, como um novo produto ou servigo para ser comer-

cializado pela empresa, um novo sistema de informacao, ou uma nova planta’.

e Equipes de gestdo (management teams). “Equipes de Gestdo coordenam e dao
direcionamento as sub-unidades sob sua jurisdigao, lateralmente integrando sub-

unidades interdependentes em todos os processos de negocio.

Esta categorizacao também é suficiente para os propositos deste trabalho e nos base-

aremos nela ao longo dele.

2.3 COLABORACAO

(HENNEMAN: LEE; COHEN, 1995)) define a colaboragdo como um processo que
enfatiza envolvimento articulado em atividades intelectuais e destaca a sua importancia
para o contexto da medicina. J4 (MATTESSICH; MONSEY] 1992) define a colaboragao

da seguinte forma:

Colaboracao é uma relacao mutuamente benéfica e bem-definida envolvida
por duas ou mais organizacoes para atingir objetivos comuns. A relagao inclui
um comprometimento para: a definicao da relacao e objetivos mutuos, uma
estrutura e responsabilidade compartilhada desenvolvidos conjuntamente, mu-
tua autoridade e prestagao de contas para o sucesso, e compartilhamento de

recursos € recompensas.

Outra defini¢ao, proposta em (SCHRAGE], 1990), diz que:
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Colaboracao é o processo de criagao compartilhada: dois ou mais individuos
com habilidades complementares interagindo para criar um entendimento com-
partilhado que nada ou ninguém possuia anteriormente ou poderia ter por

conta propria. (...)

Além destas defini¢oes, outros estudos procuram uma forma de definir a colaboragao
e criar um modelo dela (MONTIEL-OVERALL, 2005; | JOHN-STEINER; WEBER,; MIN-
NIS| [1998). O trabalho de (MONTIEL-OVERALL| 2005) pode ser consultado para uma
revisdo de diversas defini¢oes de colaborac¢ao. O artigo de (PATEL; PETTITT; WIL-
SON; 2012)) revisa diversas destas definigdes e tenta obter uma definigdo mais abrangente,

a seguir:

Colaboracao envolve duas ou mais pessoas interagindo entre si, dentro de um

episddio ou uma série de episddios, trabalhando em prol de objetivos comuns.

Dentro do contexto de sistemas computacionais, o conceito de colaboracao é frequente-
mente discutido para embasar os chamados groupware, isto é, sistemas colaborativos, com
suporte integrado a interacao de usuario-para-usuéario dentro de um grupo de usuérios
usando o sistema coletivamente (ELLIS; GIBBS; REIN| [1991; [WAINER) [1994). Neste
contexto, a Colaboragao é enxergada a partir de trés conceitos-chave: Cooperagao, Coor-
denacao e Comunicagao, a que se d4 o nome de Modelo 3C (FUKS et al., 2003). Fuks et
al relacionam estes trés conceitos estipulando que para haver colaboracao, “os individuos
tém que trocar informagoes (se comunicar), organizar-se (se coordenar) e operar em con-
junto num espago compartilhado (cooperar)”. A Figura 1 exibe um diagrama do Modelo

3C.

Os autores explicam que:

As trocas ocorridas durante a comunicagdo geram compromissos que sao ge-
renciados pela coordenacao, que por sua vez organiza e dispoe as tarefas que
sao executadas na cooperacao. Ao cooperar os individuos tém necessidade
de se comunicar para renegociar e para tomar decisoes sobre situagoes nao
previstas inicialmente. Isto mostra o aspecto ciclico da colaboracgao. Através
da percepcao, o individuo se informa sobre o que esta acontecendo, sobre o
que as outras pessoas estao fazendo e adquire informagoes necessarias para

seu trabalho.

Por isto, os trés C’s seriam interdependentes e, aliados a percepgao, formariam a cola-
boracao em sua completude. Como nosso trabalho tem como funcionalidade a formacao

de grupos colaborativos, nés nos baseamos no modelo 3C para embasamento teorico.
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Figura 1 — Modelo 3C de Colaboragao

2.4 GESTAO DE COMPETENCIAS

A Gestao de Competéncias é uma area de pesquisa situada dentro da Gestao de Re-
cursos Humanos e Gestao de Pessoas. Por lidar com o conhecimento que os funcionarios
possuem em uma empresa, ela também pode ser tratada como uma sub-area de Gestao
de Conhecimento e Gestao de Aprendizado (DRAGANIDIS; MENTZAS| 2006).

O livro de (CHIAVENATO|, 2008) defende que a Gestao de Pessoas em empresas en-
volve seis processos, que sao: (i) Processos de agregar pessoas (recrutamento e integracao
das pessoas), (ii) Processo de aplicar pessoas (modelagem do trabalho, avaliacdo do desem-
penho), (iii) Processos de recompensar pessoas (remuneragao, beneficios), (iv) Processos
de desenvolver pessoas (treinamento, aprendizagem, desenvolvimento), (v) Processos de
manter pessoas (qualidade de vida, etc) e (iv) Processos de monitorar pessoas (banco de
dados, sistemas de informagoes gerenciais).

A Gestao de Competéncias tem o foco de aplicar a Gestao de Pessoas se baseando
nas competéncias que os funcionérios possuem e nas competéncias que a empresa precisa
para atingir seus objetivos de negocios (DRAGANIDIS; MENTZAS| 2006). Com isso,
podemos ver que a Gestao de Competéncias é capaz de auxiliar alguns processos de Gestao
de Pessoas mencionados anteriormente, uma vez que ela ajuda a indicar, por exemplo,
pessoas aptas para serem selecionadas para uma vaga na empresa, ou competéncias raras
na empresa e que precisam ser difundidas através de treinamentos, o nivel de competéncia
das pessoas e o desempenho delas as utilizando, o que é necessario para desenvolver a

carreira e aprendizado dos funcionarios dentro da empresa, dentre outros.
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A Gestao de Competéncias se tornou um elemento crucial na operacao efetiva de uma
organizacao, devido a crescente necessidade da organizagao ser agil o suficiente para se
adaptar as rapidas mudangas do mercado e reorientacao de seus planos de negocio. Neste
cenario, Sistemas de Gestao de Competéncias se tornam uma ferramenta relevante para a
area de Recursos Humanos. Sistemas de Gestao de Competéncias sao ferramentas
(softwares ou websites, por exemplo) que possibilitam a Gestao de Competéncias através
de diversas funcionalidades, tais como: banco de dados das competéncias dos funciona-
rios, anélise automatica de competéncias que os funcionarios nao tem para determinado
objetivo (gap analysis), guia de aprendizado personalizado, etc.

Como mencionado brevemente no Capitulo 1, os Sistemas de Gestao de Competéncias
normalmente auxiliam a implementar o Ciclo de Vida das competéncias ou uma parte dele,

que possui as fases descritas a seguir, com algumas tarefas inerentes a elas (detalhado em

(DRAGANIDIS; MENTZAS], [2006)).

e Mapeamento de Competéncias, que consiste em definir as competéncias ne-
cessarias para atingir um ou mais objetivos na empresa. Normalmente, esta fase
compreende entender aspectos de negocio, estratégicos e até mesmo culturais para
delimitar um conjunto de competéncias que serd utilizado como base para toda a
tarefa de Gestao de Competéncias (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA| 2016)). Uma
vez que o conhecimento humano é extenso, delimita-lo é um passo essencial para a
empresa focar no que realmente importa. Esta tarefa normalmente é chamada de
Identificagao de Competéncias. Outra tarefa igualmente importante é a chamada
Modelo de Competéncia, que envolve determinar "um modelo de competéncias a
ser seguido", isto é, uma lista de competéncias que os funcionarios de performance
excepcional possui e que deve ser o modelo a ser seguido. Isto envolve definir pre-

viamente quais métricas de performance serao avaliadas.

e Diagnoéstico de Competéncias, onde ha a definigao das competéncias existentes
atualmente na empresa. Esta fase envolve entender as competéncias que cada funci-
onario possui (definir o Perfil de Competéncias de cada um deles) e as competéncias

que lhes faltam (gap analysis).

¢ Desenvolvimento de Competéncias, que se refere a geréncia de programas e
atividades para aprimoramento das competéncias dos empregados. Exemplos tipi-
cos envolvem: recomendacgao de pessoas para serem tutores em treinamentos inter-
nos, designacgao de pessoas para tarefas visando desenvolver suas competéncias ou

difundi-las em sua equipe, treinamentos com tutores externos, etc.

e Monitoramento de Competéncias, que define um conjunto de medidas para

acompanhamento continuo do desempenho dos funcionarios. Para isso, é preciso
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Figura 2 — Curva de Esquecimento, relacionando retencao da memoria com o passar do
tempo

jéa ter estabelecido métricas de performance e ter formas de medi-las, seja usando

Sistemas de Gestao de Competéncia ou outros indicadores internos da empresa.

Os Sistemas de Gestao de Competéncias sao capazes de auxiliar em todas essas fa-
ses, direta ou indiretamente, através de funcionalidades como cadastro de competéncias
pré-existentes na empresa, associacao de competéncias a funcionarios, endosso de compe-
téncias por outros funcionérios, gap analysis, listagem de competéncias necessarias para

um cargo ou tarefa, dentre outras.

2.5 CURVA DE ESQUECIMENTO

A Curva de Esquecimento pode ser entendida como a relagao entre a retengao de
memoéria sobre algo e o passar do tempo. Normalmente, é uma representagao gréfica
de uma fungao R(t), sendo R correspondente a reten¢ao da memoria e t o tempo que
se passou desde o momento em que a pessoa interrompeu seu aprendizado. A Figura 2
mostra uma representacao tipica de uma curva de esquecimento.

Embora apresentemos este formato para a curva de esquecimento, ainda se debate o
melhor formato para a curva, se é exponencial ou de fungao poténcia (JABER, [2006).
Existem diversos trabalhos e modelos que discutem essa questao. Os primeiros experi-
mentos da curva de esquecimento se deram com Ebbingaus ((EBBINGHAUS, 1885), com
revisao em (EBBINGHAUS; RUGER; BUSSENIUS| 1913)). Ebbinghaus fez um experi-
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mento que procurava a relacao entre o esquecimento e o passar do tempo. Ele diz em seu

livro:

A investigagao em questao se deu nos anos de 1879 a 90 e compreendeu 163
testes duplos. Cada teste duplo consistiu no aprendizado de oito séries de 13
silabas cada (com a excegao de 38 testes duplos executados de 11 da manha
ao meio dia, que continham apenas seis séries cada) e depois no reaprendizado
destas apos decorrido um tempo determinado. O processo de aprendizado
continuou até que os voluntarios pudessem recitar as séries completas sem
erros pelo menos duas vezes. Os reaprendizados se deram da mesma forma
e foram realizados apds os seguintes intervalos de tempo: um terco de hora,

uma hora, nove horas, um dia, dois dias, seis dias e trinta e um dias.

Ou seja, Ebbinghaus testou o tempo de aprendizado-esquecimento-reaprendizado ao
longo do tempo, e percebeu que conforme o tempo passava, o tempo entre esquecimento
e reaprendizado crescia a uma taxa cada vez maior (ou seja, podia-se passar cada vez
mais o tempo sem ser esquecido o conteido estudado). Recentemente, seu experimento
foi replicado e seus resultados foram confirmados (MURRE; DROS| 2015).

Embora existam diversos modelos existentes, entrar em detalhes neles esta fora do
escopo deste trabalho. Para mais detalhes sobre os diversos modelos existentes, o traba-
lho de (NEMBHARD; OSOTHSILP} [2001)) revisa os 14 principais modelos de curva de
esquecimento existentes e os compara. Ele os divide em dois grupos; o primeiro grupo
consiste de modelos estatisticos que necessitam de estimacao dos parametros utilizando
casos de esquecimento previamente conhecidos, e entao uso dos parametros estimados
para prever a retencao de memoria. Como exemplos, podemos citar os modelos S-Shaped
e Exponential. J& o segundo grupo possui modelos deterministicos que nao dependem de
calculos de casos anteriores, sendo fungao apenas do tempo. Como exemplo, citamos os
Modelos de Curva de Aprendizado-Esquecimento (LFCM ou Learning-Forgetting Curve
Models).

(AVERELL; HEATHCOTE] 2011) define uma forma genérica de definir as curvas de

esquecimento da seguinte forma:
R(t)=a+ (1 —a) xbx P(t)

R(t) representa a retencao da memoria em fun¢ao do tempo ¢, a e b sdo pardmetros
e P(t) representa uma fungao poténcia também em fungao de ¢. a, b e P(t) sao valores
entre 0 e 1, e consequentemente R(t) também é (R(t) também pode ser interpretada como
a probabilidade de esquecer algo que foi aprendido ap6s um tempo t). Uma curva P(t)
classica, estimada inicialmente por Ebbinghaus em seu estudo de 1885, é apresentada a

seguir, onde v e § também sao parametros varidveis e ajustaveis.

P=(1+~t)"
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Em seu trabalho, Averell e Heathcote procuram definir os valores para esses parametros
de acordo com experimentos realizados com voluntarios. Baseado nos experimentos, eles
estimam os valores a = 0.19, b = 0.78, 8 = 0.68, e consequentemente, a seguinte curva de
esquecimento:

R(t) = 0.19 4 0.6318 x (1 +¢)~ %%

Essa curva representa a possibilidade de esquecimento de algo que jé foi aprendido logo
antes do instante t = 0. Observa-se que a perda de memoria entre o instantet =0et =1¢
muito maior do que entre instantes seguintes. Isso ocorre pelo modo que o cérebro humano
funciona: a retencao de uma informacao cai consideravelmente nos primeiros instantes de
tempo e essa taxa decai com o tempo, tal como (EBBINGHAUS, |1885) identificou em
seus experimentos, e como a replicagdo em (MURRE; DROS| 2015)) confirmou. Devido &
complexidade do estudo e dos testes para obter essa curva, a adotamos em nosso sistema

para calculo da taxa de esquecimento das competéncias dos funcionarios.
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3 SOLUCAO PROPOSTA

3.1 CONTEXTUALIZACAO

Sistemas de Gestao de Competéncias possuem o foco na gestao com base nas compe-
téncias de pessoas e nas competéncias da empresa. Estes sistemas normalmente possuem
modulos que tornam tangivel e metrificivel o nivel de conhecimento das pessoas, o que
em tultima instancia permite entender o nivel de expertise da empresa de forma geral,
permitindo dar uma visao mais abrangente aos gestores e auxiliando-os ao tentar defi-
nir expertises em falta, expertises para serem difundidos, etc, o que em ultima instancia
permite uma gestao de Recursos Humanos eficaz. Nesses Sistemas, normalmente hé funci-
onalidades para estabelecer os conhecimentos das pessoas e da empresa, o que é necessario
para atingir um objetivo e o que esta em falta, etc.

Sistemas de Gestao de Competéncias, naturalmente, nao sao capazes de capturar todas
as nuances do conhecimento de uma pessoa. E facil de observar nos dias de hoje os desa-
fios envolvendo a representagao do conhecimento humano nas aplicagoes de Inteligéncia
Artifical, Processamento de Linguagem Natural, etc, sendo notoério que a Representacao
do Conhecimento nao é uma tarefa concluida e impoe dificuldades. Os Sistemas de Gestao
de Competéncias atuais procuram capturar o conhecimento que é mais tangivel, como o
conhecimento técnico, tentando tangibilizar o nivel desse conhecimento através de escalas
bem definidas (por exemplo, de 0 a 10).

Entretanto, Sistemas de Gestao de Competéncias possuem pouco foco em capturar
coisas mais intangiveis. Uma pessoa pode afirmar que ela possui expertise avancado na
lingua Inglesa, mas essa informagao muitas vezes pode ser inacurada por diversas razoes.
Primeiro, ela pode ter uma visao distorcida da realidade. Ou seja, por qualquer a razao,
a forma como ela enxerga o "nivel avancado" para Lingua Inglesa pode diferir de como
uma pessoa especializada em Linguistica enxerga — forma a qual poderia servir como
parametro para medir o verdadeiro nivel de expertise na lingua. Segundo, ela pode estar
mentindo ou tentando se aproveitar daquela informacao. Terceiro, aquela informagao pode
estar desatualizada — a pessoa cadastrou este expertise hd um tempo consideravelmente
longo, e portanto ela pode ter esquecido de atualizar. Ou, quarto, ainda, ela considera
que por ja ter tido um nivel avancado na Lingua Inglesa, ela o terda para sempre mesmo
que nao o pratique nunca nem faca atividades relacionadas — e embora isso possa ser
verdade para alguns casos, todos sabemos intuitivamente que isto nao necessariamente se
confirma por si 86, ou seja, precisamos praticar algo para nao esquecé-lo.

Atualmente, muitos destes pontos poderiam ser capturados por um ser humano. Se
pensarmos em como as selecoes para uma vaga em uma empresa sao feitas, sabemos

que elas envolvem muitas etapas e pessoas: analistas de Recursos Humanos, Gestores
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e Colaboradores da area para qual a vaga estd sendo ofertada. Analistas de Recursos
Humanos fazem uma analise inicial de curriculo, dos resultados de testes técnicos, inglés
e redagao, conduzem dindmicas de grupo etc. Muitas vezes os gestores também sao
envolvidos nesta analise — eles também fazem uma analise de curriculo e das competéncias
técnicas da pessoa, principalmente participando de dindmicas e entrevistas. Ao longo
deste processo, muitas coisas sao questionadas — a competéncia "XYZ" do candidato é
verdadeira? Serd que o nivel dela é suficiente para a vaga oferecida pela empresa? Sera
que esta competéncia foi utilizada pelo candidato em um emprego anterior de muitos anos
atrés, e portanto nao seja mais uma competéncia de nivel forte dele? Todo o processo
seletivo procura verificar se o candidato se enquadra nestes e em outros aspectos da vaga.
Muitos destes aspectos nao sao avaliados apenas para a contratacao, mas também para
designar pessoas a novos projetos com base no perfil delas, ou para detectar competéncias
técnicas ou comportamentais em falta de forma generalizada e que podem demandar
treinamentos, etc.

Portanto, se houvesse uma forma de registrar sistemicamente algum desses aspectos
intangiveis inerentes as competéncias técnicas ou comportamentais, os Sistemas de Gestao
de Competéncias agregariam muito mais aos gestores, analistas de Recursos Humanos e
colaboradores.

Nosso sistema procura capturar alguns destes aspectos intangiveis de forma sistema-
tica. Nos implementamos uma Curva de Esquecimento para estimar o nivel de lembranca
da competéncia do funcionario ao longo dos anos. Implementamos o moédulo de endos-
sos para que as pessoas confirmem que o funcionério esta sendo correto ao afirmar que
possui a competéncia. Implementamos uma tela de feedback onde os usuarios obriga-
toriamente avaliam as competéncias comportamentais colaborativas de pessoas com as
quais eles trabalharam diretamente dentro de uma tarefa, e com isso estimamos o nivel de
competéncia colaborativa das pessoas. Implementamos um modulo de Dashboard e Re-
latorios, onde gestores podem obter estas informagoes de forma organizada, metrificada e
amigavel. Implementamos alguns modulos de recomendacao de pessoas para tarefas, trei-
namentos e cargos, com base em todas estas informagoes que temos ao nosso dispor, para
auxiliar os gestores a direcionarem suas equipes para obter as equipes mais perfomaticas
e colaborativas possiveis.

Assim, nosso sistema agrega funcionalidades até entao nao-exploradas nos Sistemas de

Gestao de Competéncias existentes, e auxilia em tarefas uteis e relevantes para o mercado.

3.2 COMPARACAO COM FERRAMENTAS EXISTENTES

A Gestao de Competéncias em ambientes empresariais data da década de 1970 (DRA-
GANIDIS; MENTZAS| |2006). Ela sempre se mostrou importante na gestao de recursos

humanos, se mostrando mais promissora em relacao a gestao baseada apenas na funcgao
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do empregado, além de também poder ser encontrada fora da esfera corporativa em es-
feras do governo, como é o caso dos Estados Unidos e Reino Unido na década de 1980
(HONDEGHEM; HORTON; SCHEEPERS| 2006)).

Os Sistemas de Gestao de Competéncias normalmente modelam competéncias com os
seguintes atributos: definicao de suas categorias, nivel de proficiéncia, comportamento
esperado do empregado com a competéncia, ferramenta para avaliacdo da competéncia,
data de “validade” da competéncia (isto é, até quando se espera que a pessoa ainda tenha
a competéncia), dentre outros (DRAGANIDIS; MENTZAS) 2006).

Os SGCs do estado-de-arte tem sido desenvolvidos e aplicados em problemas ou cam-
pos de conhecimento especificos. Os trabalhos relacionados geralmente seguem duas li-
nhas: (i) procuram formas de capturar e armazenar o conhecimento explicito e (ii) pro-
curam formas de capturar conhecimento tacito em pessoas; a mistura destas duas linhas
também ¢ evidente em alguns trabalhos. Diversos trabalhos sobre gestao de competéncias
e gestao de conhecimento se relacionam mutuamente. A seguir, listamos tais trabalhos
correlatos.

(GONCALVES; ROCHA; COTA| 2016) desenvolvem um método sistematico para a
classificacao de competéncias e aprendizados dentro do contexto do ensino superior e o
aplica em cursos de Ciéncia da Computagao. (ZIMMERLING et al., 2016 propoem
um framework para gerenciamento de competéncias dentro do contexto de Engenharia
de Custos utilizando elementos de gamificacao. Ja (BOUOUD et al., 2016) também
utilizam elementos de gamificagao ao levantar um sistema utilizando 3D Virtual Worlds
(um ambiente simulado onde usuérios podem criar avatar, participar em atividades e se
comunicar com outros) e observar os efeitos na troca de conhecimento e de competéncias
entre os 144 usuérios ali presentes. O trabalho de (LIEBOWITZ;, |2001) discute como os
sistemas de gestao de conhecimento de forma geral podem se beneficiar de tendéncias em
inteligéncia artificial, como data mining e aprendizado de maquina, para, dentre outros,
estabelecer bases de conhecimento mais acuradas e obter evidéncias de competéncias de
diversas fontes de dados (e-mails, Web, etc).

O estudo de (LACHEHEUB; MAAMRI, 2016) descreve uma solu¢ao empresarial ba-
seada em cloud computing e multi-agent systems para gestao de competéncias e conheci-
mento, a0 mesmo tempo em que mostra as vantagens que ela traz. Ja o trabalho de (KIM-
BLE; VASCONCELOS; ROCHA| 2016) descreve uma arquitetura orientada a ontologias
para um sistema de gestao de competéncias para uso em “organizacoes de conhecimento

intensivo” e também descrevem um prototipo de sistema utilizando esta arquitetura.

3.2.1 Sistemas Comerciais

Enquanto muitos dos trabalhos destacados anteriormente sao investigativos, procu-
rando estudar novas abordagens e a utilizacao de paradigmas em tendéncia atualmente

dentro da Computacao e a forma como eles impactam nos Sistemas de Gestao de Com-
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peténcias, também existem alguns sistemas comerciais ja estabelecidos dentro da area de
Gestao de Competéncias hé alguns anos. O objetivo desta sec¢ao é oferecer uma visao des-
tes sistemas, de natureza menos investigativa e mais amplamente utilizados, descrevendo
o que eles trazem, e destacar semelhancas e diferencas em relacao ao nosso sistema de
Gestao de Competéncias.

(DRAGANIDIS; MENTZAS| [2006)) listam em uma tabela diversos softwares comerci-
ais de Gestao de Competéncias, entretanto, alguns deles ja nao existem mais. Atualizamos

tal listagem na Tabela 3, listando empresas que oferecem os sistemas comerciais de Gestao

de Competéncias ou servigos de consultoria em Gestao de Competéncias.

Empresa/Sistema Website

Skills Base
PeopleStreme
Avilar

Instancy
Sentrico

Gyrus

EDSI

Humeng
SkillSoft
SyntactSolutions
Meridian
People Sciences
People Fluent

https://app.skills-base.com/

http://www.peoplestreme.com /competency-management.shtml
http://www.avilar.com/
http://www.instancy.com/competency-management-system.html
http://www.sentricocompetencymanagement.com /
https://www.gyrus.com/

https:/ /www.edsisolutions.com/

http://www.humeng.com/

http: //www.skillsoft.com /

http://www.syntactsolutions.com /
https://www.meridianks.com/
http://www.peoplesciences.com/
http://www.peoplefluent.com/

Pilat https://www.pilat.com/hcm/
Planview http:/ /www.planview.com/

Tabela 3 — Sistemas de Gestao de Competéncias comerciais existentes.

Como destacam (DRAGANIDIS; MENTZAS| 2006)), os softwares comerciais de Ges-
tao de Competéncias desenvolvidos ao longo dos tultimos anos e consolidados possuem
geralmente as seguintes funcionalidades: cadastro de competéncias com definigao, cate-
gorizagao, nivel de proficiéncia (utilizando uma escala de 0-5, por exemplo) e comporta-
mento esperado daquela competéncia, cadastro de tarefas, ferramentas de avaliacao para
identificar e avaliar competéncias presentes (muitas vezes chamada de “360° feedback”),
visualizacao de competéncias por cargo, departamento e por empresa, e uma anéalise do
“gap de habilidades” presentes nos usuéarios, trazendo informacao de competéncias que o
usuario precisa desenvolver mais para atingir algum objetivo ou projeto.

Os sistemas destacados na tabela acima também possuem boa parte destas funciona-
lidades. Muitos deles possuem foco na Gestao de Aprendizado (com cadastro de compe-
téncia e acompanhamento delas, gaps de competéncias existentes, etc) e Desenvolvimento
de Competéncias, como é o caso dos sistemas PeopleStreme, Instancy, Avilar, Gyrus,
Skills Base, Humeng, EDSI, SkillSoft, SyntactSolutions, Meridian e Pilat. Outros trazem
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funcoes mais abrangentes, como é o caso do Sentrico, PeopleFluent, PeopleScience e Plan-
View, nos quais, por exemplo, é utilizada a Gestao de Competéncias para recrutamento
de novos funcionarios e planejamento de tarefas baseadas nas competéncias existentes.
Observa-se também que algumas empresas que antes vendiam sistemas, atualmente ofe-
recem utilizagao de seus sistemas através de servigos de consultoria, como é o caso da
EDSI, Humeng, SkillSoft e SyntactSolutions.

Como (DRAGANIDIS; MENTZAS| 2006) também destacam, os softwares comerciais
de Gestao de Competéncias possuem uma relagao forte com sistemas de Gestao de Apren-
dizado (Learning Management Systems, LMS), uma vez que muitas empresas procuram
identificar competéncias nos funcionarios para desenvolvé-las.

Durante a anélise, notou-se que todos os sistemas encontrados na tabela anterior sao
comerciais e pagos, o que dificultou a analise de todos eles, limitando-se apenas aos que
possuam demonstragao/testes gratuitos ou com descri¢ao disponivel rica em detalhes.

Com excecao do Feedback 3602, nossa ferramenta possui funcionalidades semelhantes
as destacadas por (DRAGANIDIS; MENTZAS| [2006]). Nossa ferramenta também possui
todas as funcionalidades mencionadas na se¢ao anterior, que estao ausentes nos sistemas
comerciais. Assim como nos sistemas comerciais, nossa ferramenta também possui um
modulo para aprendizado e desenvolvimento dos funcionarios, através de recomendacao e
gestao de treinamentos. Por fim, enquanto todas os sistemas sao pagos, nossa ferramenta

é gratuita e Open Source.

3.3 CONCEITO DA SOLUCAO

No capitulo 2, detalhamos a teoria por tras de conceitos que tocam a nossa aplica-
¢ao, como Competéncia, Competéncia Colaborativa, Equipes, Colaboracao, Gestao de
Competéncias e Curva de Esquecimento. Nesta secao, formalizamos quais modelos entao
listados foram utilizados para embasamento tebérico da nossa ferramenta.

Como todo Sistema de Gestao de Competéncias, nosso sistema precisa armazenar
as competéncias de alguma forma. Para a caracterizacdo de competéncias, fazemos o
uso da defini¢ao proposta por (DRAGANIDIS; MENTZAS) [2006) e modelagem proposta
pelo mesmo artigo, em que caracteriza uma competéncia através de Nome, Categoria,
Definicao e Comportamento esperado. Isso implica em ter uma divisao das competéncias
em categorias e subcategorias das competéncias técnicas, funcionalidade a qual nosso
sistema implementa.

Fazemos uso da modelagem proposta por (RABAGLIO| 2001)), que as separa em Com-
peténcias Técnicas e Comportamentais. Nosso sistema separa as competéncias desta
forma ao implementar determinadas funcionalidades para cada tipo de competéncia. Por
exemplo, competéncias técnicas estao presentes nas seguintes funcionalidades: cadastro e

edi¢ao de competéncia, auto-atribuicao de competéncia, curva de esquecimento, endosso,
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ganho apos finalizacao de tarefa que requeria a competéncia, treinamentos, etc. Compe-
téncias colaborativas estao presentes durante atribuicao através de formulario de feedback,
nota calculada através de média aritmética simples e auto-avaliagao no formulario de fe-
edback.

As competéncias colaborativas, por sua vez, foram definidas de acordo com o mo-
delo proposto por (GETHA-TAYLOR]/ 2008), que define uma lista das competéncias mais
criticas para a colaboracao e o comportamento esperado delas. No nosso sistema, imple-
mentamos o chamado Nivel de colabora¢ao, que é uma métrica que definimos que procura
estimar o nivel de colaboragao de uma pessoa, com base nas avaliagoes que outras pessoas
fizeram a respeito de suas competéncias colaborativas.

Como mencionado anteriormente, as tarefas sao cadastradas na ferramenta, e execu-
tadas em grupo. Toda vez que uma tarefa ¢é finalizada na ferramenta, os usuarios que
participaram dela precisarao preencher um formulario dando feedback dos outros usuarios
sobre as competéncias colaborativas deles. O formulério funciona assim: para cada uma
das sete competéncias colaborativas presentes no modelo proposto por Getha-Taylor, a
pessoa que estd avaliando lé alguns tipicos comportamentos positivos ou negativos re-
ferentes a aquela competéncia colaborativa. Com isso, ela seleciona, para cada pessoa
avaliada e para cada competéncia, se a pessoa possui Muitos Comportamentos Negativos,
Poucos Comportamentos Negativos, Nao possui comportamentos negativos nem positivos,
Poucos Comportamentos Positivos e Muitos Comportamentos Positivos.

Cada uma dessas opgoes reflete uma nota: "Muitos comportamentos negativos" reflete
uma nota zero, enquanto "Muitos comportamentos positivos" reflete uma nota um. As
outras opgoes representam notas intermediarias (0.25, 0.5 e 0.75). Para calcular o Nivel
de Colabora¢ao de uma pessoa, portanto, apenas calculamos a nota média de todas as
respostas que ela recebeu através do preenchimento de formularios de feedback. Com esta
nota, também conseguimos calcular o Nivel Médio de Colabora¢ao do Grupo e com isso é
possivel visualizar as pessoas e grupos mais colaborativos.

Do ponto de vista do conceito de Colaboracao, nosso sistema ¢ utilizado num ambi-
ente inerentemente colaborativo, onde as pessoas colaboram fisicamente (fora do sistema)
através do Modelo 3C (Cooperagao, Coordenagao e Comunicagao), + Percepc¢ao (WAI-
NER, [1994), e apos essas interagoes, utilizam o sistema para entrar com dados relativos
as competéncias colaborativas das pessoas durante a execucao de tarefas.

Nosso sistema serve para gerenciamento de tarefas pelos gestores. Tais tarefas es-
tao associadas a equipes. Partindo da categorizacao de equipes proposta por (COHEN:
BAILEY], [1997), nosso sistema implementa funcionalidades para gestores que gerenciam
Equipes de trabalho e Equipes de projeto.

Por fim, nosso sistema faz uso de uma Curva de Esquecimento para estimar o nivel de
lembranga das competéncias técnicas dos usuarios. Utilizamos a modelagem de curva de

esquecimento proposta por (AVERELL; HEATHCOTE;, 2011)).
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Figura 3 — Modelo Conceitual

3.4 MODELO CONCEITUAL

Para uma descricao seméantica em alto nivel dos conceitos envolvidos na nossa fer-
ramenta e a forma como eles se relacionam, vamos descrever a sua Modelagem Con-
ceitual nesta secao. Para isso, vamos fazer uso do grafico de Modelagem de Entidade-
Relacionamento, no qual destacamos os Conceitos que podem ser entendidos como En-
tidades e a relacao de multiplicidade e dependéncia entre eles. Este modelo passou por
diversos ajustes ao longo do desenvolvimento do trabalho para chegar na forma como se
encontra na Figura 3.

Os conceitos e seus relacionamentos sao detalhados a seguir:

e Usuério. E denominada Usuério toda pessoa que possui cadastro (login e senha)
na ferramenta. Existem dois tipos de usuario: Funciondrio e Gestor. O tipo de
usuério delimita quais acoes ele pode realizar no sistema. Naturalmente, o Gestor
possui mais privilégios, como poder acessar a aba de Dashboard e Relatérios dos
usuarios e ter controle sobre qualquer tipo de tarefa criada no sistema, enquanto

que os Funcionarios possuem controle apenas nas tarefas das quais eles participam.

e Tarefa. Designa uma tarefa, independente do tamanho (podendo ser uma tarefa

grande, como um projeto por si s6, ou uma tarefa curta). A tarefa normalmente



36

estd associada a execucao dela por muitas pessoas colaborando entre si.

e Competéncia. Designa a competéncia do Usuario. Uma competéncia possui nome

e descrigao.

e Nivel de Proficiéncia. Designa um conjunto de niveis possiveis para competéncias

(ex: Basico, Intermediario, Avangado; 1-7, etc).
e Treinamento. Designa treinamentos para ensinar competéncias.
e Cargo. Designa uma vaga para um cargo disponivel na empresa.

e Competéncia pessoal (colaborativa). Designa as competéncias colaborativas na

empresa.

e Pergunta. Designa o texto da pergunta (para determinada competéncia pessoal)

que serd exibido no formulario.

e Nivel de Proficiéncia (colaborativo). Designa um conjunto de niveis possiveis

para competéncias colaborativas.
Além dos conceitos, também destacamos os relacionamentos a seguir:

¢ Resposta de Pergunta. Usuarios respondem um formuario com perguntas sobre

competéncias pessoais de outros usuarios.

e Endosso de Competéncias. Usuarios podem endossar outros usuarios para de-

terminada competéncia em determinado nivel.

e Possui Competéncia. Este relacionamento denota a possibilidade de um usuério

possuir uma competéncia em um determinado nivel.

e Pré-requisito de Tarefa. Este relacionamento denota o conjunto de competéncias

em determinados niveis necessarias para um usuario ingressar na tarefa.

e Pré-requisito Realizar Treinamento. De forma analoga, requisitos para usuario

realizar treinamento.

e Pré-requisito Aplicar p/ Cargo. De forma analoga, requisitos para usudrio ser

elegivel a um cargo.

Com base nas classes e relacionamentos descritos acima, implementamos a modelagem
do Banco de Dados da aplicagao, além das funcionalidades que descrevemos anteriormente.
O processo de desenvolvimento e tecnologias utilizadas para tal implementacao serao

descritos no préoximo Capitulo.
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4 IMPLEMENTACAO DA SOLUCAO

4.1 PROCESSO DE DESENVOLVIMENTO

O desenvolvimento da solugao se deu em duas etapas. Inicialmente, o projeto surgiu
como uma iniciativa de projeto para a disciplina de Gestao de Equipes em Projetos de
Tecnologia da Informagao, ministrada na Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ).
Nesta disciplina, desenvolvemos um Sistema de Gestao de Competéncias ja com algumas
funcionalidades diferenciais em relagao aos existentes: Open Source, com recomendagao
de usuarios para tarefas com base em suas competéncias e funcionalidade de endosso de
competéncias, sem categorizacao de competéncias. Na Figura 4, pode-se ver a tela de
visualizacao de uma Tarefa desta primeira etapa de desenvolvimento, onde pode-se ver
uma listagem de Usuarios recomendados para realizé-la.

A segunda etapa se deu na elaboracao através deste trabalho de conclusao de curso,

tendo em mente a motivagao e objetivos descritos no Capitulo 1.

4.2 ARQUITETURA E TECNOLOGIAS UTILIZADAS

O sistema, desde a sua primeira etapa desenvolvido na disciplina, utilizou diversas
tecnologias com base no que aprendemos ao longo do curso de Bacharelado em Ciéncia da
Computacao, abrangendo também muitos pontos que nao aprendemos. Como parte de
projeto final, acreditamos que esse fato tenha sido benéfico, pois serviu nao s6 de reforco
e aplicagao de todo o nosso conhecimento adquirido ao longo do curso de graduacao,
como também nos expds a pratica comum no mercado na area de tecnologia de buscar a
informagao e aprender por conta propria.

Na Figura 5, podemos observar a arquitetura do sistema. Temos uma arquitetura do
sistema que esta sendo utilizado pelo usuario final, assim como tivemos uma arquitetura
utilizando algumas tecnologias diferentes, com a finalidade de ter um desenvolvimento
mais facil. Ao longo desta se¢ao, vamos detalhar as tecnologias empregadas nestas arqui-
teturas.

Como nosso sistema é web, comecamos utilizando as trés seguintes tecnologias consa-

gradas nesse meio:

e HyperText Markup Language (HTML) (GRAHAM, [1995). E uma linguagem
de marcacao para ser interpretada por navegadores de internet, ou seja, é uma
linguagem que marca o texto a ser exibido no navegador, sendo que estas marcagoes
(tags) indicam a forma pela qual o navegador deve interpretar aquele conteido (seja

estilizando o texto ou determinando sua estrutura, hyperlinks, etc).
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Tarefa Teste

Compatencia Hivel

Figura 4 — Tela da primeira etapa de desenvolvimento do Sistema

e Cascading Style Sheets (CSS) (BOS et al., |1998). E uma linguagem de folhas
de estilos, isto ¢, ¢ uma linguagem utilizada para definir a forma como se apresenta

o conteudo marcado pela linguagem HTML nos navegadores web.

e Javascript (FLANAGAN, 2006). E uma linguagem de programacio interpretada
pelos navegadores web que consegue tornar as paginas dinamicas e com logicas de
funcionamento mais sofisticados do que apenas o contetudo estatico que o HTML

proporciona.

As tecnologias a seguir também foram utilizadas, como forma de facilitar o processo

de desenvolvimento do cédigo:

e jQuery (BIBEAULT; KATS, 2008). E uma biblioteca desenvolvida utilizando Ja-

vascript, e que propoe facilitar o desenvolvimento de codigos para paginas web de
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Figura 5 — Esquema da Arquitetura do Sistema

forma mais facil do que utilizando apenas o Javascript.

e Bootstrap (SPURLOCK, 2013). E um framework com templates em HTML e CSS
para facilitar o desenvolvimento da estrutura e aparéncias de paginas web. Ele define
diversas regras de estrutura, espacamento e estilizacao das péginas, que podem
ser reaproveitadas. Além disso, ele é responsivo (adapta-se a telas de diferentes

tamanhos, como celulares, tablets e notebooks).

e Ajax (Asynchronous JavaScript and XML) (POWELL, 2008). E um conjunto
de técnicas utilizadas para fazer execucao de codigos Javascript de forma assincrona.
Pode-se executar um conjunto de codigo apds a pagina ter sido carregada, por

exemplo, o que permite tornar a pagina reativa a utilizagao do usuario.

Nosso sistema nao esta situado apenas no navegador web — ele precisa ser acessado

em um servidor e armazenar seus dados em um banco de dados. Para suprir estas neces-



40

sidades, as seguintes tecnologias foram utilizadas:

e PHP (BAKKEN; SURASKI; SCHMID, 2000). E uma linguagem de programacao,
particularmente mais utilizada como uma linguagem de programacao Server-side,
ou seja, para empoderar a logica de funcionamento do servidor web. Sem uma
linguagem como essa, o servidor web devolve paginas estaticas para requisicoes do
Cliente.

e Postgres (DRAKE; WORSLEY], 2002). Também é um Sistema de Gerenciamento
de Banco de Dados, geralmente utilizado como uma alternativa ao MySQL. Ele
possui detalhes arquiteturais diferentes do MySQL, cuja explicacao foge ao escopo

deste trabalho. Ele é o banco utilizado pelo Heroku (detalhado a seguir).

Todas estas tecnologias sao utilizadas em conjunto através de frameworks de desen-
volvimento web, ou seja, ferramentas para facilitar o desenvolvimento. Existe um mo-
delo de arquitetura de desenvolvimento web chamado Model-View-Controller (MVC)
(LEFF; RAYFIELD) 2001)), e que divide o desenvolvimento da aplica¢ao em 3 partes:
View, que define aquilo que o usuario de fato vé, Controller, que é o mdédulo responsavel
por reagir ao comportamento do usudrio e realizar as operagoes da aplicacao, e Model,
que cria uma camada de abstragao entre a aplicacao e o banco de dados, sendo desneces-
sario manusear o banco de dados diretamente. Utilizamos o framework Laravel (BEAN]|
2015), que procura facilitar o desenvolvimento de aplica¢oes web usando como linguagem
server-side o PHP, e que se baseia no modelo MVC. Para o desenvolvimento da aplicacao
local (nas nossas maquinas), utilizamos ele aliado ao servidor Apache e ao banco MySQL.

No entanto, no momento de decidirmos criar a aplicacao para ser acessada na inter-
net, precisamos nos adaptar as tecnologias mais propicias para tal. Atualmente, a maior
parte das aplicagoes nao utiliza apenas um servidor web, mas utiliza solu¢oes de Cloud
Computing. Cloud Computing é um conceito de computacao na nuvem, que consiste
em solucionar problemas de gestao de infraestrutura e servidores web de forma escalavel,
resiliente e automatizada (MELL; GRANCE et al) 2011). Assim, enquanto que no mo-
delo "tradicional" nés comprariamos um servidor com um tamanho pré-definido por um
prego fixo, neste modelo de cloud computing o servidor se autodimensiona (aumenta ou
diminui sua capacidade) de acordo com a taxa de utilizacdo dos usuérios, por exemplo,
e o pagamento feito é referente apenas ao que foi usado. Além disso, todo o mecanismo
de deploy (de fazer o codigo previamente desenvolvido funcionar no servidor aberto para
a Internet) é automatizado, abstraindo configuragdes complexas de servidor e de banco
de dados. Utilizamos o Heroku (MIDDLETON; SCHNEEMAN]| 2013) como plataforma
de servigos de Cloud Computing para servir nosso conteido na internet. Por utilizarmos
no modo gratuito, ele impoe algumas limitagoes que sao irrelevantes para o escopo deste
trabalho.



41

Outras tecnologias que utilizamos:

e MailChimp (MAILCHIMP), 2018). E um servico de automatizacdo de envio de
e-mails para os usuarios. Utilizamos ele para o envio de e-mail de confirmacao de

registro no nosso sistema.

e JavaScript Object Notation (JSON) (BRAY), 2017). E um formato de repre-
sentacao de dados de objetos com a finalidade de serem transmitidos entre diferentes
aplicacoes, e serem utilizados por elas. Ele possui tipos e padroes pré-definidos que

possibilitam estes objetivos.

e Unified Modeling Language (UML) (RUMBAUGH; JACOBSON; BOOCH]|
2004). E uma linguagem de modelagem comumente utilizada para desenho de siste-
mas de software. Ela estabelece padroes que facilitam a comunicagao e entendimento
do desenho da arquitetura de sistemas. Utilizamos ela para modelagem do nosso

sistema.

e Astah (ASTAH, [2018). E um software comercial para modelagem de sistemas
utilizando a linguagem UML.

Por fim, vale citar que o nosso sistema utilizou duas tecnologias especificas durante
o desenvolvimento da solugao, como podemos ver na Figura 5. Estas tecnologias foram
utilizadas pelo fato de apresentarem um aprendizado mais facil e com isso conseguirmos

um desenvolvimento inicial mais rapido. Sao elas:

e Apache (FIELDING; KAISER) (1997). Apache é um servidor Web HTTP. Ou
seja, tal como define a arquitetura Cliente-Servidor, ele responde a servigos quando

requisitado (por um navegador ao digitar uma URL, por exemplo).

e MySQL (DUBOIS; BY-WIDENIUS, 1999). E o Sistema de Gerenciamento de
Banco de Dados mais popular existente. E um sistema para armazenamento dos

dados de forma estruturada em bancos de dados, de facil usabilidade e facil uso.

4.3 SISTEMA

O nosso sistema possui as funcionalidades listadas na Tabela 4. Nessa se¢ao vamos
exibir telas destas funcionalidades e detalhar os fluxos do usuario nelas.

Ao entrar no sistema, o usuério precisa fazer login ou se cadastrar. Isto é feito no
menu localizado no lado superior-direito do site. A tela de cadastro pode ser vista na
Figura 6. Neste momento, o usuario define se ¢ um Funcionario ou Gestor.

O usuério receberd um e-mail com um link para confirmacao do registro, como pode

ser visto na Figura 7.
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Senha

Confirmar Senha

Figura 6 — Tela de Cadastro
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Funcionalidade

Login e Registro

Confirmagao de e-mail e Recuperacao de senha

Associacao de competéncias a si mesmo

Cadastro e Edicao de Competéncias, Tarefas, Treinamentos e Cargos
Listagem de Competéncias, Tarefas, Treinamentos e Cargos

Exibicao detalhada de Competéncias, Tarefas, Treinamentos e Cargos
Assistente de Criacao de Equipes (para Tarefas)

Recomendacao de Usuarios para Treinamentos e Cargos

Sugestao de Equipes baseada nas competéncias requeridas pela tarefa
Gerenciamento de Inicializacao e Finalizagao de Tarefas

Formulario de Feedback para obter dados de Competéncias Colaborativas
Exibicao de nota média para Competéncia Colaborativa de um Usuario
Endosso de Competéncias de um Usuario

Categorizacao de Competéncias (com exibigao de arvore)

Calculo de Nivel de Lembranca de Competéncia de um Usuario
(calculo de Curva de Esquecimento)

Dashboard com geracao de graficos

Relatorios com compilagao de informacoes tteis

Tabela 4 — Lista de Funcionalidades do Sistema.

Uma vez realizado o login, o usuério vé uma Home (Figura 8) com um resumo das
atividades que ele tem dentro do sistema, sejam as tarefas das quais ele faz parte, as
tarefas que ele criou ou as competéncias que ele adicionou a si proprio. Ele também tem
um atalho para adicionar competéncias pré-existentes no sistema a si mesmo.

Como se pode ver na Figura 8, o Usuario também pode navegar no sistema através do
menu na barra superior. O menu "Visualizar" abre um sub-menu que permite ao usuario
visualizar Competéncias, Usuarios, Tarefas, Treinamentos e Cargos existentes no sistema.
Ao abrir a listagem de Cargos existentes, por exemplo, é possivel editar ou excluir algum
dos cargos existentes. A Figura 9 mostra como ¢é este menu e a listagem com os icones de
edi¢ao e exclusao de Cargos.

No menu ao lado, "Cadastrar", existe um sub-menu semelhante ao presente em "Vi-
sualizar", permitindo cadastrar Competéncias, Tarefas, Treinamentos e Cargos. A fun-
cionalidade que serve de base para outras funcionalidades é o cadastro de competéncias.
Na Figura 10, vemos a tela de cadastro de competéncias com categorizacao, ou seja, com
possiveis sub-competéncias. Para cada competéncia, o usuario digita uma descri¢ao para
aquela competéncia. E, a fim de construir a hierarquia de competéncias, o usuéario pode
definir, para cada sub-competéncia, se esta serd uma competéncia totalmente nova ou uma

competéncia ja cadastrada (Nesta ultima modalidade o usuério estaria apenas alterando



Veriﬁcagéo de email Caixa de entrada X

Equipe Competence Manager noreply@competencemanager.com por mailgun.org
paraeu ¥

Obrigado por se registrar no Competence Manager,

Para verificar seu email, cligue aqui

Atenciosamente,

Equipe Competence Manager.

¥ Responder ®» Encaminhar
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Figura 8 — Home do Usuério
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Figura 9 — Listagem de Cargos

a estrutura hierarquica envolvendo a competéncia-pai e a sub-competéncia).

Da mesma forma, o usuario pode criar Tarefas, como se vé na Figura 11.

Uma vez cadastrada a Tarefa, o Usuério é levado a tela de Exibicao daquela Tarefa,
como se vé na Figura 12. Nesta tela, podemos ver o Assistente de Criacao de Equipes. Ele
funciona da seguinte forma: Seleciona os candidatos mais apropriados para realizar a ta-
refa com base nas competéncias requeridas pela mesma, levando em conta a hierarquia das
competéncias mas sem utilizar o nivel de proficiéncia da competéncia requerida pela tarefa
como critério de exclusao. Desta forma, se a tarefa requer, por exemplo, a competéncia
“Linguagem de programagao orientada a objetos” no nivel intermediario de proficiéncia,
usuérios que possuam competéncias como "linguagem de programacao orientadas a obje-
tos", “Java”, “Ruby”, etc serao selecionados como candidatos, independente dos seus niveis
de proficiéncia nessas competéncias e assumindo que as competéncias “Java” e “Ruby” te-
nham sido cadastradas no sistema como sub-competéncias de “Linguagem de programacao
orientada a objetos”. O sistema entao calcula um ranking das pessoas mais apropriadas
para aquela tarefa com base nos seguintes critérios : (i) Ntumero médio de endossos das
competéncias exigidas pela tarefa, (ii) Nivel médio de colaboragao do candidato, (iii) Nivel
médio de lembranga das competéncias exigidas pela tarefa, (iv) Namero de competéncias
que o usudrio possui e sao exigidas pela tarefa, (v) Numero de competéncias que o usuario
possui num nivel igual ou superior ao exigido pela tarefa. Ele pondera estes critérios e
com isso gera um ranking, onde os primeiros a aparecer na listagem de "Candidatos" sao

os mais apropriados. Clicando no icone ao lado do nome do Usuério, é possivel ver como
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Figura 11 — Tela de Cadastro de Tarefas
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o usudrio se situa em relacao a estes critérios. O usuério pode clicar no nome do usuario
candidato, arrastar ele para a lista de "Membros da equipe". Conforme isto é feito, a lista
"Competéncias", na direita, sinaliza quais competéncias requeridas ja foram contempla-
das, mudando a cor do icone da competéncia para verde. Com isto, o Gestor que esta
montando a equipe para realizar aquela tarefa consegue visualizar o nimero minimo de
pessoas para executar a tarefa.

Logo abaixo destas trés listas, nota-se que hé uma "Equipe sugerida" para a tarefa.
Esta é a equipe sugerida automaticamente pelo sistema, que seleciona os candidatos de
maneira mais estrita, considerando o nivel de proficéncia da competéncia requerido pela
tarefa, e sugere o menor ntimero possivel de pessoas para contemplar todas as competén-
cias necessarias com os niveis de proficiéncia corretos, ou informa que tal equipe nao existe.
Logo ao lado esquerdo, hd uma funcionalidade para adicionar um membro qualquer para
a tarefa, caso o gestor desejar.

Por fim, a tela de cadastro de Treinamentos é exibida na Figura 13. Ao criar um
Treinamento, o usuério é levado para a tela de Exibigdo de Treinamento (Figura 14),
onde obtém a recomendagao de usuérios aptos a lecionar aquele treinamento. As telas de
criagao e exibicao de cargos sao semelhantes as de treinamento.

Ao selecionar uma competéncia qualquer na listagem de competéncias, o usuério vé
uma tela semelhante a da Figura 15.

Nesta tela, o usuario pode visualizar a arvore de categorizacao para aquela compe-
téncia. Também é possivel ver quais usuéarios possuem aquela competéncia, atribuir a
competéncia a si mesmo, visualizar Tarefas que requerem esta competéncia e Treinamen-
tos que ensinam a mesma.

Vimos os fluxos necessérios para o usuario Cadastrar, Editar e Excluir Competéncias,
Tarefas, Treinamentos e Cargos. Vimos também como as Recomendagoes de usuarios
com base em diversos critérios se apresentam em alguns moédulos. Voltando a tela de
exibicao de uma tarefa qualquer, vamos ver como funciona a Gestao de Tarefas. Na
Figura 12, nota-se um botao chamado "Tarefa Nao-Inicializada", que nao pode ser clicado.
Uma vez cadastrada uma Equipe para esta Tarefa, o botao apresenta o texto "Inicializar
Tarefa". Clicando nela, a tarefa muda de status para Inicializada e o botao passa a exibir
"Finalizar Tarefa". Clicando nele, o usuario esta propondo a Finalizacao de Tarefa, e
consequentemente, ele é levado para a Tela de Formulario de Feedback, como é exibida na
Figura 16. Nesta tela, o usuério preenche informagoes sobre as competéncias colaborativas
dos outros usuarios nesta mesma tarefa.

Caso a tarefa tenha sido finalizada por outra pessoa mas o usuario ainda nao preencheu
o formulario, ele recebera uma notificagao no icone de sino (lado superior-direito da tela)
lembrando-o de preencher o formulario.

Ao visualizar um usuario qualquer, é possivel visualizar quais competéncias ele possui

e fazer endosso delas, como se pode ver na Figura 17. Também é possivel ver a nota



Inicializacao Da Comunicacao Com Clientes Via Redes Sociais
(Elaboragao De Paginas E Conteudo Pre-Programados, Etc)

Descricao

0 cbjetive @ aumentar a visibilidade da empresa através de posts via Facebook, Twitter @ Instagram. O contelde deve ser focado em criar
paginas explicando conceltos basicos relacionados acs nossos negdécios, e fazendo um Link de tais conceltos com os nossos produtos. Os
posts devem ter um viés "descolado’, jovem” e sempre linkande e relacionande contetide POP e memes em alta.

Autor

Administrador do Sisterma

Status @

Executavel

Equipe

Nenhuma equipe fol designada para esta tarefa até o momento.

Assistente de criacdo de equipes

Candidatos Membros da equipe Competencias
£D Renata dos Santos @ Adobe After &
Effects -
) Artur Melo €@ Basica
£} Natan Marinho @ Ferramentas &7
de Posts
) Pedro Torres @ Programados
Jéssica da Silva @ Intermediario

Pacote Office o
- Avancado

} Viviane Santos €

Rodriga Silva ﬁ Universo POP o

- Avancado
Adicionar usuario Equipes sugeridas
especifice
Equipe
i ust Q
Renata Adicionar usuarios a equipe
dos
Santos
Artur
Melo

Cadastrar equipe

Competéncias requeridas pela tarefa

Competéncia Nivel
Universo POP Avancado
Adobe After Effects Basico
Adobe lllustrator Intermediario

Editar Tarefa Excluir Tarefa Tarefa Nao-Inicializada

Figura 12 — Tela de Exibi¢ao de Tarefa e Assistente de Criacao de Equipes
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Adicionar Treinamento

Nome Treinamento de React
Descricao: React, Redux. Criacao de formularios, e React Hooks.
Cadastrar competéncias
Q
Competéncia Nivel
Linguagem Javascript Avancado X
- O
Linguagem HTML Intermediario X
%
h A"

Figura 13 — Tela de Cadastro de Treinamento

média que ele obteve para cada competéncia colaborativa.

Por fim, o ultimo moédulo presente no nosso sistema é o de Relatorios, que pode ser
visualizado na Figura 18, e s6 pode ser acessado por Gestores. Ele apresenta em graficos
algumas informagoes relevantes: Estatisticas basicas (nimero de usudrios, competéncias,
tarefas, etc), Treinamentos realizados ao longo do tempo, Numero de tarefas executaveis e
nao-executaveis, e Nivel médio de colaboracao na empresa. Ele também apresenta a com-
pilacao de diversos Relatorios. Por exemplo, na Figura 19, temos a Lista de Competéncias

com o Maior Nivel de Lembranca Médio.



Treinamento De React

O treinamento foi cadastrado com sucesso!

Descricao

React, Redux, Criacao de formularios, e React Hooks.

Usuarios aptos para aplicar o treinamento

» Grupo

o Camila Vasconcelos
» Grupo

o Mariana Vivaldi

» Grupo

o Ricardo Menezes

Competéncias abrangidas pelo treinamento

Competéncia Nivel
Linguagem HTML Intermediario
Linguagem Javascript Avancado

Finalizar Treinamento

Figura 14 — Tela de Exibicao de Treinamento
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Técnicas De Desenvolvimento

Descricao

descrigao da competencia Técnicas de desenvolvimento

Arvore
Técnicas de desenvolvimento

TDD UML Orientagao de Objetos SEO Design Patterns

Usuarios gue possuem a competéncia

Nome Fungdo Nivel

Hector Niev Gerente Intermediario

Editar ou adicionar competéncia ac seu perfil

Selecione seu hivel de conhecimento para esta competéncia
Basico Wocé possui o seguinte nivel
nesta competéncia:

Intermediario JREEIEANITE

Tarefas que necessitam desta competéncia

Elaboragao da Arquitetura da Plataforma de Publicacao 7 ﬁ

Treinamentos que ensinam esta competéncia

Desenvolvimento web para nao-programadores [~ | m

Figura 15 — Tela de Exibicao de Competéncia



Desenvolvimento De Modulo Frond-
End Para O Site Da Empresa XYZ

Questionario Sobre Colaboracao Entre
Membros Da Tarefa

Avaliacao do Usuario; Ricardo Menezes

Em relacdo a competéncia Demonstragao de Empatia, esta pessoa:

© Apresenta muitos Comportamentos Negativos

© Apresenta poucos Comportamentos Negativos

© Nao apresenta Comportamentos Negativos nem Positivos
O Apresenta alguns Comportamentos Positivas

© Apresenta muitos Comportamentos Positivos

O gue significa esta competéncia?

Em relagao a competéncia Entende Motivagao, esta pessoa:

2 Apresenta muitos Comportamentos Neaativos

Figura 16 — Tela de Preenchimento do Formulario de Feedback
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CompetenceManager

Jéssica da Silva

Gerente
jessicadasilva@competencemanager.com

Competéncias de Jessica da Silva

Numero de Nivel de

Competéncia Nivel & endossos Lembranca Endossar
Desenvolvimento  Avangado : o o Vocé endossou 22% Basico
(orientado a essa @
negocios) competéncia

no nivel

Avancado . ©@
Inglés Avancado o o 22% Basico

<>=

Endossar

Competéncias Colaborativas de Jéessica da Silva

Nivel médio de colaboracao: 82.14%

Competéncia Colaborativa Avaliagao media recebida por outros Usuarios
Demonstracao de Empatia 75.00%

Entende Motivagao 75.00%

Perspectiva Inclusiva nas Conquistas de Resultados 100.00%

Perspectiva Altruista no Compartilhamento de Recursos  50.00%

Resolucao de Conflitos Colaborativos 75.00%
Facilita a Diversidade 100.00%
Cria Linhas de Visao 100.00%

Figura 17 — Tela de Exibi¢ao do Perfil de Usuario, Endosso e Competéncias Colaborativas
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Dashboard

Treinamentos Realizados (por
Semana)
1,00

0,75

0,50

8jun, 15jun, 22jun, 29jun,
2019 2019 2019 2019

Grafico de Tarefas Executaveis vs
Nio-Executiveis

Estatisticas Basicas Valor
Quantidade de Usuarios 17
Quantidade de Competéncias 63
Quantidade de Treinamentos 4
Quantidade de Cargos

Quantidade de Tarefas

Critico Alto

0,821

Relatorios

Tarefas

Listar Tarefas Finalizadas
Listar Tarefas em Andamento
Listar Tarefas Nao-inicializadas
Listar Tarefas Nao-executaveis

Usuarios

Listar Usuarios com maior Numero de
Competéncias

Listar Usuarios com maior Participagao
em Tarefas

Competéncias

Listar Competéncias Abrangidas (em
Treinamentos ou Pessoas)

Listar Competéncias Naoc-mapeadas (em
Treinamentos ou Pessoas)

Listar Competéncias com Maior Nivel de
Lembranca Médio

Colaboracao

Listar Usuarios mais Colaborativos
Listar Grupos mais Colaborativos

Figura 18 — Tela de Dashboard e Relatorios
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Lista De Competencias Com
O Maior Nivel De Lembranca

Cligue na competéncia para ver mais detalhes sobre ela

Nome do Competéncia Nivel de Lembranca Médio
User Experience 100
Processos de Operagéo 100
Informatica basica 100
Conhecimentos gerais 100
Scrum 91
Weh Debuggers (ex. Google Dev Tools) 88
Material Design 8o
Linguagem Python 88
Redes 86.5
Linguagem Javascript 86.5
Pacote Office 85
Linguagem HTML 85
Universo POP 82
UL 82
TDD g2
SEOQ direcionado a conteddo g2
SEO g2
Redacéo Técnica g2

Figura 19 — Tela de Listagem de Competéncias com o Maior Nivel de Aprendizado Médio
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5 AVALIACAO DA FERRAMENTA

5.1 POR QUE AVALIAR

Estipulamos como objetivo desse trabalho: Desenvolver um Sistema de Gestao de
Competéncias com foco na formagao de equipes colaborativas e com a introducdao do con-
ceito e modelagem da curva de esquecimento, além de possuir as funcionalidades jd con-
sagradas no estado-de-arte dos sistemas existentes para este fim. Realizamos uma revisao
bibliografica da teoria sobre os principais conceitos utilizados no sistema (competéncias,
colaboragao, curva de esquecimento, etc). Entretanto, construir o sistema apenas de forma
tedrica sem validar com usuérios que o utilizarao nao revela o verdadeiro impacto que ele
poderia ter no mercado ou na academia.

A avaliagao do sistema utilizando metodologia cientifica para experimentagao e co-
lhimento de dados, portanto, se mostra importante para obter a impressao dos usuarios
finais a respeito das funcionalidades do nosso sistema, e através dela podemos entender
se o sistema realmente esta atingindo o objetivo que propomos no inicio do trabalho.
Através desta avaliacao podemos entender também questoes basicas de usabilidade e en-
tendimento do usuério das funcionalidades do sistema, além de avaliar as teorias que
servem de base para o sistema (modelo 3C de colaborac¢ao, competéncias colaborativas

para perfil comportamental da pessoa, etc).

5.2 METODOLOGIA DA AVALIACAO

Para pensar nesta avaliacao e tentar conduzi-la de maneira cientificamente correta,
fizemos uma visita a literatura de experimentos dentro do ramo da psicologia para obter
orientac¢oes basicas no que tange aos experimentos cientificos dentro de quaisquer areas
de conhecimento e a técnicas para colhimento de dados. Ou seja, procuramos orientacoes
bésicas para elaborar o experimento pelo qual as pessoas passariam e a forma como ele
seria conduzido, assim como a forma como irfamos obter as informagcoes dos usuéarios a
respeito da utilizacao do sistema.

A menos que seja especificado por outra referéncia bibliografica especifica, todas as
afirmacoes teodricas presentes neste capitulo referentes a metodologias de experimentacao,
construgao de formuléarios e obtengao de dados foram obtidas do livro (SHAUGHNESSY;
ZECHMEISTER] 1985)), que possui um corpo substancial deste tipo de conteudo.

Optamos por realizar um experimento a distancia através da internet guiado por um
documento que orienta o usuério a seguir uma série de agoes no nosso sistema. Para obter
os dados do usuario, optamos por elaborar um formulério de feedback com perguntas

pré-estabelecidas que o usuério preenche. As razoes para escolha destes métodos serao
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detalhadas nas segoes a seguir.

Realizamos o experimento com 20 pessoas para torna-lo abrangente, optamos por re-
alizar com pessoas com qualquer tipo de background, nao sé gestores ou funcionarios de
alguma empresa. Para torna-lo mais proximo do objetivo inicial proposto, guiamos o
usuério a se colocar no papel de gestor dentro do experimento. O experimento foi condu-
zido & distancia da seguinte forma: para cada pessoa que se voluntariou para participar
do estudo foi enviado o enderego para acessar o site, além de um documento chamado Ro-
teiro de utilizagao guiada do sistema, que é o documento que guia o usuério a realizar
as atividades do experimento propriamente dito no sistema (Apéndice B). Ele também

recebeu um enderego para o Formulario de feedback para preencher (Apéndice C).

5.3 CONSTRUCAO DO EXPERIMENTO

No que diz respeito a observagao do objeto de estudo para colhimento de dados, expe-
rimentos cientificos podem ser conduzidos utilizando diferentes métodos observacionais.
Dentre eles, temos a (i) Observacao direta, que pode ser sub-dividida em (a) Sem interven-
¢ao ou (b) Com Intervengao, e a (ii) Observagao Indireta. A observagao direta consiste em
criar um contexto em que fica visivel a presenca do pesquidador realizando o experimento,
e o nivel de intervencao e influéncia dele como "investigador" para extrair informacoes
uteis do objeto de estudo varia num espectro em que a observacao pode ser considerada
com intervengao ou sem intervengao. Ja a Observacao Indireta se refere a anélise de tra-
¢os ou dados deixados pela pessoa analisada em um momento anterior, como por exemplo,
a analise das respostas de um formulario preenchido por uma pessoa, dado que ela nao foi
observada durante o preenchimento. Uma observacao direta com intervengao poderia ser
um experimento conduzido dentro de um laboratoério, em que o pesquisador esta presente
e faz perguntas ao objeto de estudo e adapta as perguntas de acordo com o que o objeto
de estudo revela, por exemplo. Ela poderia ocorrer sem intervencao se o entrevistado
recebesse uma orientagao basica e a partir dai o pesquisador nao intervisse mais e apenas
observasse o objeto de estudo de forma discreta, colhendo dados importantes.

A classificagao é importante pois existem vantagens e desvantagens para cada método.
Uma pessoa pode mudar seu comportamento se ela souber que esta sendo observada, por
exemplo (efeito chamado de reatividade na literatura da psicologia). Por outro lado, em
um experimento em que nao ha intervencao nenhuma do pesquisador, ele s6 sera capaz
de obter dados referentes ao que foi estabelecido como parte do experimento e nao podera
intervir para obter esclarecimentos sobre algum comportamento do objeto de estudo.

A natureza do nosso trabalho é de uma ferramenta online, entao inevitavelmente as
pessoas estudadas precisam ter acesso a ela através de um computador. Levantamos
as opc¢oes que tinhamos, que seriam conduzir um experimento em uma sala de aula,

empresa ou laboratoério, com varias pessoas participando do experimento de uma vez s6, ou
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conduzir o experimento de forma individual, que para ser viavel dentro de um cronograma
razoavel, precisaria ser a distancia (pela internet), para ser possivel a realizacao de varios
experimentos dentro de um tempo razoavel.

Cada opcao tem seus pros e contras. Em uma sala de aula, empresa ou laboratoério, o
experimento pode ser estruturado de diversas formas, podendo ser em grupo ou de forma
individual, com focos variados para cada grupo. No entanto, recaem as desvantagens
de se ter um experimento de observacao direta com intervencao: as pessoas podem se
sentir pressionadas, podem agir de outra forma ao perceberem que estao sendo observa-
das, podem se sentir coagidas a corresponder as nossas expectativas, etc. Além disso, o
experimento em sala de aula, empresa ou laboratério nem sempre é viavel pois requer
disponibilidade de algum desses ambientes para este objetivo, o que nem sempre é facil
e normalmente impoe limitagao de objetos de estudo ao niimero de pessoas presentes ali,
que muitas das vezes nao é grande o suficiente.

Por outro lado, um experimento feito de forma individual e a distancia, ou seja, um
experimento de observagao indireta, traz vantagens no que diz respeito ao ntimero de
pessoas que podem ser entrevistadas, uma vez que é muito mais facil gerenciar a execugao
de experimentos, nao requer alocagao de um espagco e tempo especifico para isso, e é facil-
mente escalavel para um namero alto de pessoas. Ele evidentemente impoe dificuldades,
como o fato do pesquisador nao poder intervir na obtencao de dados para esclarecimentos
ou aprofundamento em uma questao especifica. Outro obstéculo é o comprometimento
do objeto de estudo com a realizagao de todas as atividades ali propostas. No entanto,
essas questoes podem ser contornadas, por exemplo, através da criagao de um formuléario
abrangente, com muitas perguntas e inclusive perguntas que confirmem informagoes de
perguntas respondidas anteriormente, assim como a disponibilizacao de perguntas aber-
tas para o usuério responder com suas proprias palavras. Outras questoes relativas ao
formulario sao detalhadas na proxima secao.

O experimento é seguido através do documento denominado Roteiro de utilizagao
guiada do sistema, presente no Apéndice B. Nosso objetivo neste experimento é fazer o
usuario se colocar no lugar de um gestor de uma empresa e assim, utilizar o sistema como
se fosse um gestor. Portanto, inicialmente, o usuario é contextualizado e é apresentado
a preocupacoes inerentes a tarefa de um gestor, tais como: se preocupar com a escolha
das pessoas mais adequadas para a execucao de uma tarefa, a execucao performatica das
tarefas pelas equipes que ele gerencia, tendo em mente a colaboragao de seus funcionarios
e o nivel de expertise deles naquela tarefa, a designagao de pessoas para treinamentos com
o objetivo de difundir conhecimento na empresa, e a constante visualizagao de informacoes
tteis (através de dashboard e relatorios) para tomada de decisoes.

A seguir o usuario é exposto a um contexto pré-existente, onde ele deve se imaginar
como gestor de uma empresa ficticia chamada WB5 Tecnologia do ramo de Consultoria

em Desenvolvimento de Software. Nela ja existem tarefas a serem realizadas de diferentes
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areas de conhecimento e competéncias normalmente associadas (destacadas entre parén-
teses): Tecnologia de Informagao (ex. Programagao), Interface e Experiéncia do Usuéario
(ex. Design), Marketing (ex. Comunicagao Social), Redagao (ex. Linguistica, escrita).
Os dados cadastrados no sistema para utilizacao no experimento podem ser vistos no
Apéndice A.

O experimento é dividido entdao em etapas. Na primeira, o usuario é orientado a
fazer login no sistema. Na segunda, ele é levado a criar competéncias e subcompeténcias
técnicas, visualiza-las e endossar competéncias de outros usuérios. Na terceira, ele é
orientado a escolher uma das tarefas (de cada uma das areas de conhecimento previamente
mencionadas) e designar uma equipe para ela. Na quarta, ele é orientado a observar a
aba de dashboard e relatérios, finalizar a tarefa que foi escolhida anteriormente, preencher
o formulério de feedback de competéncias colaborativas e observar a mudancga no nivel
de lembranca das pessoas na tarefa, assim como a mudanga no nivel colaborativo destas
pessoas. Na quinta etapa, o usuério é orientado a criar um treinamento e achar uma
pessoa que possua as competéncias necessarias para realizé-lo. Por tltimo, deixamos uma
"etapa extra" em que estimulamos o usuario a utilizar o sistema livremente, embora nao
seja obrigatério. E por fim, o usuério é orientado a preencher o formulario de feedback
do sistema, o que considera o fim do experimento.

Para desenhar o experimento desta forma, tivemos algumas preocupagoes em mente.
A primeira e mais importante, por ser restritiva, é o tempo de durac¢ao do experimento.
Pensamos em um experimento que dure no maximo vinte minutos, que nao seja muito
longo, pois caso contrario seria dificil encontrar pessoas dispostas a participar dele, e
também pelo fato de que quanto mais longo, as pessoas poderiam se sentir cansadas
ao final do experimento (ou no preenchimento do formulario, logo a seguir do fim do
experimento) e isso comprometer os resultados do nosso trabalho.

Consequentemente, para encaixar em um tempo razoavel, o experimento jé possui um
contexto pré-existente, tarefas pré-existentes e competéncias pré-existentes, sem deixar
que o usuéario tenha que ter muito trabalho manual. Na criacao deste cenario pré-existente,
consideramos tarefas de diversas areas de conhecimento. Acreditamos que isto torna o
experimento mais amigavel para pessoas de diferentes areas de conhecimento, pois elas
podem optar por escolher ser gestor(a) de uma tarefa de uma area com a qual ela esta
mais familiarizada.

Também dividimos em etapas o experimento para ficar claro para o usuario o escopo
da funcionalidade que ele esta trabalhando. Por exemplo, na etapa 2, o usuério sabe que
esta lidando apenas com funcionalidades relativas as competéncias, mas nada relacionado
a curva de esquecimento.

Por fim, tivemos algumas preocupagoes com o texto do experimento. Uma preocupa-
¢ao tipica é o quanto expomos de informagao para o usuario para ele conseguir realizar as

tarefas do experimento: precisamos orienta-lo a realizar as tarefas no sistema e entender
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a importancia delas, mas ao mesmo tempo nao podemos influenciar a opiniao dele sobre
a real utilidade daquela funcionalidade em questao. Por exemplo, podemos afirmar que
a formagao de grupos performéaticos é uma tarefa inerente ao gestor, mas nao podemos
afirmar que uma funcionalidade que recomende pessoas que possuam as competéncias
técnicas e colaborativas para uma tarefa seja uma funcionalidade ttil para resolver este
problema. Por isso, o formulario foi construido tendo preocupacao em fazer afirmacoes
apenas para contextualizar o usuério, sem trazer afirmacoes sobre a utilidade de uma
funcionalidade e tentar ao méximo nao influenciar sua opinidao. Ao longo do experi-
mento apenas listamos as funcionalidades que o usuéario vai realizar naquela etapa,
com uma descricao breve e concisa, procurando ao maximo nao utilizar qualquer ad-
jetivo e procurando criar o texto na terceira pessoa do singular, para manter uma certa
distancia com a pessoa estudada. Por exemplo, veja o seguinte trecho da etapa 5, sobre

treinamentos:

Nosso sistema possui um moédulo de treinamentos. As vezes um gestor pode
querer difundir uma competéncia técnica importante na empresa, e para isso,
uma solugao barata e que nao envolve custos com cursos externos ¢é fazer com

que um funcionério dé o treinamento para outros membros da empresa.

Tarefa 1. Crie um treinamento para uma ou mais competéncias ja cadastra-
das no sistema. O sistema ira recomendar pessoas que possam lecionar aquele

treinamento.

Primeiro dizemos que o sistema tem uma funcionalidade de criagao de treinamentos.
Depois, damos uma breve contextualizagao de um problema que os gestores normalmente
encontram que é difundir o conhecimento na empresa, e para resolvé-lo, estimulam trei-
namentos. Orientamos entao o usuério a criar um treinamento, porém nao sugerimos
que esta funcionalidade resolve este problema ou que ela é tutil. O objetivo é apenas
levar o usuério a observar o comportamento que nosso sistema tem diante desta agao e a
concluir por conta propria a utilidade dela. Apenas ao preencher o formulario, o usuario
seré questionado se 0 nosso sistema cumpre o objetivo relacionado as funcionalidades de

treinamentos.

5.4 CONSTRUCAO DO QUESTIONARIO

Dando continuidade ao experimento conduzido a distancia através do roteiro guiado, a
obtenc¢ao de dados também é feita de forma remota através de um formulario de feedback.
O formulario pode ser consultado no Apéndice C. O texto deste Apéndice foi transcrito
para o Google FormsE], que é uma ferramenta para criacao de formuléarios online gratuita,

sendo o link de formulario online enviado para os participantes do experimento.

L https://www.google.com /forms/about/, acessado em 16 de setembro de 2018.
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O formulério é dividido em trés partes. A primeira parte é um termo de consenti-
mento com o qual o usuario precisa concordar. A segunda parte possui perguntas para
entendermos o background do entrevistado a respeito de utilizagao de outros sistemas
com funcionalidades semelhantes ao nosso. Perguntamos, por exemplo, se ele ja usou
algum sistema de gerenciamento de competéncias, ou algum sistema que permita endosso
de competéncias de outros usuarios, etc. Também perguntamos se ele ja participou na
gestao ou esteve sob gestao de algum grupo, e se no momento em que isso aconteceu,
decisoes de gestao foram tomadas baseadas nas informacgoes de perfil de competéncias
das pessoas, competéncias endossadas, competéncias colaborativas e nivel de aprendizado
de uma pessoa especifica. O objetivo desta parte é entender, além do background do
usuario em relacao a utilizacao de sistemas de gestao de competéncias, qual foi a impor-
tancia destes sistemas no contexto em que ele estava inserido, avaliando a importancia
nao sé6 do sistema como um todo mas também a importancia de cada nova funcionalidade
que propomos (curva de esquecimento, competéncias colaborativas, etc) de forma indi-
vidual, através de perguntas independentes. Com perguntas tnicas para cada resposta
que queremos obter, o formulério é capaz de capturar um nivel bem granularizado destas
informagoes.

A terceira parte é a que captura informacgoes do nosso sistema a partir da perspectiva
do usuério. Ela é dividida em quatro subdivisdes. A primeira subdivisdo é relativa as
impressoes iniciais do usuario a respeito da utilidade do sistema e suas funcionalidades
principais. Sao perguntas diretas, com opgoes "sim" e "nao", e abrindo a possibilidade
para o usuario digitar um texto livre caso ele tenha algo mais a falar. Perguntamos, por
exemplo, se o usuario acredita que o sistema tem utilidade para o objetivo de gestao de
competéncias com foco em formacgao de grupos colaborativos. Perguntamos também se
cada uma das funcionalidades contribui para este objetivo principal.

Em seguida, a segunda subdivisao procura captar a percep¢ao do usuério a respeito
da utilidade das funcionalidades, porém de forma menos binaria do que com respostas
apenas com "sim" e "nao". Para isso, foi utilizada uma escala graduada em que o usuario
seleciona, para cada funcionalidade, se ele a considera "Muito 1util", "Pouco util", "Nem
atil nem inutil", "Pouco Inutil" e "Totalmente Inutil". Ainda nesta parte, perguntamos
ao usudrio se ele concorda com determinadas frases a respeito da utilidade e importancia
do sistema, também respondendo utilizando uma escala graduada. Por exemplo, uma das
afirmagoes é Este sistema € capaz de auxiliar na gestao e no desenvolvimento de habilida-
des dos funciondrios e o usuario precisa selecionar uma das seguintes opcoes: "Discordo
totalmente", "Discordo parcialmente", "Nao concordo nem discordo", "Concordo parci-
almente" e "Concordo totalmente".

Na terceira subdivisao, tentamos extrair do usuario as funcionalidades que ele acredita
serem as mais Uteis, as menos tuteis e potenciais melhorias. Ou seja, deixamos de fazer

uma anéalise de cada funcionalidade de forma independente como nas se¢oes anteriores,
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e estabelecemos uma comparacao entre as funcionalidade para determinar o que é mais
ou menos importante. Para isso, pedimos ao usuario para ele selecionar as trés funciona-
lidades mais importantes para atingir o objetivo deste trabalho. Também perguntamos
se ele tem em mente algum recurso que gostaria que houvesse no sistema. Perguntamos
também quais funcionalidades ele nao achou 1til, e perguntamos as razoes para ele achar
isso, para cada funcionalidade. Por fim, perguntamos que tipo de mudanca poderia ser
feita para melhorar uma funcionalidade ja existente, para cada funcionalidade.

Na quarta subdivisao, de consideracoes finais do usuério, perguntamos se o usuario
fosse gestor, ou se ele fosse funcionéario, se ele utilizaria este sistema, e em caso negativo,
tentar elucidar as razoes.

Por fim, a quarta parte do formulario pergunta Nome, Idade, Formacdo, Area de
Atuacao académica ou profissional, Nome da Instituicao de Ensino que estuda ou Empresa
que trabalha e e-mail.

E importante notar que as quatro subdivisdes da terceira parte do formulario se apoiam
entre si, uma vez que algumas perguntas questionam um tépico ja perguntado anterior-
mente, porém sob outra otica. Por exemplo, primeiramente perguntamos se "a funci-
onalidade de exibir o nivel de lembran¢a do usudrio ajudou mo propdsito de gestao de
competéncias com foco na formacgao de grupos colaborativos”. Depois, pedimos ao usuario
para marcar o nivel de utilidade que o nivel de Lembranca estimado das competéncias
técnicas possui dentro do objetivo estipulado para o sistema. Em seguida, pedimos ao
usuario para avaliar o nivel de concordancia com a seguinte frase: "A informagdao do nivel
de aprendizado de uma competéncia de uma pessoa € benéfica para o gestor em sua tarefa
de procurar formar grupos com as pessoas mais apropriadas”. Nao estamos extraindo
exatamente a mesma informagao mas estamos extraindo informacgoes parecidas e que
se reiteram, o que traz mais validade sobre o que o usuario de fato pensa a respeito das
funcionalidades em questao.

Construimos o formulario tendo cautela com alguns pontos também levantados pelo
livro (SHAUGHNESSY; ZECHMEISTER), [1985)), sendo destacados os mais importantes

a seguir.

e O vocabulario deve ser de alguma forma familiar (de facil entendimento para quem
1), direto e conciso. Além disso, palavras com significado vago devem ser evitadas,
pois elas abrem margem para diferentes interpretagoes dependendo da pessoa que a
1é. O vocabulario deve ser claro e especifico. No nosso formulério, procuramos utili-
zar vocabulario que foi introduzido & pessoa durante o experimento, e que portanto,

¢é familiar e claro.

e Perguntas de resposta livre (ou seja, em que responde com o texto que ele desejar)

devem ser encorajadas pois trazem mais informagoes. Perguntas fechadas (de multi-



63

pla escolha, por exemplo) tem a vantagem de poderem ser respondidas rapidamente.

No nosso formulario, temos uma quantidade razoavel de cada uma delas;

e Perguntas "de cano duplo" (em inglés, double-barreled questions) devem ser evita-
das. Por exemplo, perguntas como: "Vocé sofreu de dor de cabega e enjoo recen-
temente?", se respondidas com "sim", nao fica claro se a pessoa sofreu de dor de

cabeca ou de enjoo. Nosso formulario nao possui perguntas deste tipo;

s .

e Ao elaborar perguntas, é importante colocar informagoes com condi¢oes antes da
ideia central. Por exemplo: "Se vocé fosse forcado a sair do seu trabalho atual, que
tipo de trabalho vocé procuraria?" ao invés de "Que tipo de trabalho vocé procuraria

se voceé fosse forcado a sair do seu trabalho atual?";

Uma pratica comum e recomendada é a utilizagao de perguntas mais abrangentes pri-
meiro, seguidas das mais especificas em momentos posteriores, a que se da o nome de
perguntas em funil. Empregamos isto no nosso questionario ao comegar por perguntas
mais genéricas sobre a utilizagao de sistemas de gestao de competéncias existentes, para
entao entender as conclusoes do usuario sobre nosso sistema a partir de pontos de vista
abrangentes, para no final questionar se o nosso sistema cumpre com o nosso objetivo
estipulado - que corresponde & nossa "pergunta especifica" cuja resposta desejamos ob-
ter. Outra pratica recomendada e que nos utilizamos é a de perguntas filtradas, ou seja,
algumas perguntas nao sao necessarias o usuério responder de acordo com a resposta dele
a uma pergunta anterior.

A medigao de forma graduada do nivel de sentimento da pessoa em relagao a algo (por
exemplo, o nivel de utilidade que ela vé em algo, ou o nivel de concordancia dela com algo,
etc) é denominada escala. Existem diversas escalas dentro do ramo da psicometria, sendo a
escala de Likert (LIKERT) 1932)) a mais utilizada, e que é a que nés também utilizamos em
nossas perguntas. A escala de Likert avalia em diferentes graus a intensidade da resposta
do entrevistado. Além disso, ela prevé uma resposta central, que confere um aspecto de
neutralidade do entrevistado ao que se esta sendo perguntado. Ela normalmente apresenta
cinco graus de resposta, mas também pode apresentar sete ou nove. No nosso caso,

optamos por realizar as perguntas com cinco graus de resposta.

5.5 ANALISE DOS RESULTADOS

5.5.1 Perfil dos Entrevistados

Observamos um perfil bem diversificado dos entrevistados em diversos aspectos: na
faixa etaria, nivel académico, adrea de atuagao, e no contato com ferramentas de Gestao
de Competéncias.

Das vinte pessoas entrevistadas, observamos na Figura 20 a distribuicao de idade entre

elas. A maior parte dos entrevistados (50%) possui de 19 a 24 anos, mas as demais faixas
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Qual a sua idade? Formagéo Académica

® 25:40anos @ 19a24anos @ 60+ @ 41a5%anos @ 18anosoumenos @ Ensino superior completo @ Ensino superior incompleto @ Pés-graduagio (Mestrada)
@ Pos-graduacdo (Doutorado) @ Ensino médio incompleto @ Ensino médio completo

Figura 20 — Grafico de Faixa etaria e Nivel académico dos entrevistados

etarias também tem quantidade relevante, notando-se a presenga de pessoas abaixo de 18
anos (5%) e acima de 60 anos (5%). Observamos também na Figura 20 que a maior parte
das pessoas ou estd cursando ensino superior (40%) ou ja finalizou (30%), mas também
hé presenga de outros niveis de formagao.

Com relagao a area de formagao e atuagao dos entrevistados, a resposta era opcional
e alguns responderam as seguintes areas: Tecnologia da Informagao, Letras e Linguagens,
Biologia, Ciéncia da Computacao, Recursos Humanos, Educacao, Design, Cinema e En-
genharia Civil. Com relagao ao cargo ou fungao por eles exercida, alguns responderam:
Consultoria, Analista, Desenvolvedor, Designer, Gestor, Professor, Diretor, Engenheiro.
Com relacao a proporc¢ao academia vs. mercado, 55% das pessoas estao ou ja estiveram
no mercado (trabalho em empresa publica ou privada). Além disso, 75% das pessoas
estudam ou ja estudaram no ensino superior de alguma universidade.

Toda essa gama de areas, idades e experiéncias das pessoas é um ponto positivo para a
execugao do experimento, uma vez que obtemos a percepgao de diferentes tipos de pessoa.

Com relagao as perguntas sobre a utilizacao de ferramentas de Gestao de Competén-
cias, obtivemos os seguintes dados. Para a pergunta " Vocé jd utilizou ferramentas onde
vocé configura suas competéncias técnicas e visualiza competéncias técnicas de outros usud-
rios?", 40% responderam "SIM" e 60% responderam "NAO". Ou seja, uma parcela dos
usuérios demonstra conhecimento prévio de ferramentas semelhantes, tornando sua per-
cepcao interessante dado que pode comparar o nosso sistema a um ja existente. Os que
nao possuem este conhecimento também sao importantes pois também podem trazer uma
primeira impressao, sem serem influenciados pela percepgao de uma ferramenta ja exis-
tente. Ao serem perguntados quais ferramentas eles ja usaram, alguns citaram: Linkedin,
ResearchGate, Jira, WeWork e Sistema interno da empresa onde trabalhou. Com relagao
a pergunta " Vocé ja utilizou ferramentas onde vocé endossa competéncias técnicas de ou-
tros usudrios (por exemplo, Linkedin)?", 35% responderam "SIM" e 65% responderam

"NAO". Novamente, citaram Linkedin e ResearchGate como exemplos.
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Além disso, 70% das pessoas relataram que ja atuaram como Gestor, seja em empre-
sas ou em universidades. 90% das pessoas relataram que ja atuaram sob a Gestao de
outra pessoa, também tanto em empresas quanto em faculdades. 35% dos entrevistados
relataram ja ter utilizado ferramentas para controle de competéncias. Eles citaram como
ferramentas: Jira, formularios online e Software interno da propria empresa. Perguntamos
se estas ferramentas possuem dashboard e relatorios com informacoes tteis, e apenas 30%
dos entrevistados disseram que possuiam. Com relacao aos tipos de informacao presentes
nesta funcionalidade, algumas pessoaas citaram: Competéncias atuais, competéncias a
desenvolver para alcancar determinado objetivo, treinamentos realizados, oportunidades
de treinamentos a realizar, progressao salarial e oportunidades de carreira. Perguntamos
se as ferramentas que ja utilizaram consideram a curva de esquecimento e reaprendizado
das competéncias, e apenas 10% responderam que "SIM".

Observamos que uma parcela dos entrevistados ja possui experiéncia com sistemas
semelhantes ao nosso, e a maior parte nao possui. Além disso, uma parcela dos entrevis-
tados ja foi Gestor e outra nunca foi. Novamente, é bem enriquecedor obter a percepcao

de ambos perfis de entrevistado.

5.5.2 Avaliagao do Sistema

As respostas das pessoas entrevistadas indicam uma aprovacao geral com relagdo ao
que propusemos como objetivo do trabalho. Na Tabela 5, pode-se ver as perguntas que
fizemos e as respostas dadas. As perguntas procuram verificar se as funcionalidades auxi-
liam o gestor nos seus objetivos, podem receber como resposta apenas "SIM" ou "NAO",
e observamos que 100% das pessoas acreditam que a Categorizacao de Competéncias e
Competéncias colaborativas auxiliam. Para a funcionalidade de Exibir/Calcular nivel de
lembranga, 95% das pessoas acredita que auxilia. Apenas uma pessoa (5%) discorda pois
ela acredita que a avaliacao de Competéncias Colaborativas ja é o suficiente. No entanto,
entendemos que a pessoa possa ter interpretado erroneamente a relagao desta funcionali-
dade com a avaliacao de Competéncias Colaborativas, pois elas avaliam coisas diferentes,

dado que o nivel de lembranca diz respeito as competéncias técnicas.

Pergunta % de Respostas "Sim"
Imagine que quem usara nosso sistema é um Gestor de Pessoas, que deseja
gerir com base em suas competéncias, para formar grupos que colaboram entre si. 100%

Com base nisso, vocé acha que o nosso sistema possui funcionalidades uteis?

Para voce, a funcionalidade de categoriza¢ao de competéncias (criar competéncias
em niveis e subniveis) ajuda este Gestor de alguma forma?

Para vocé, a funcionalidade de exibir o nivel de lembranca do usuério ajuda este
Gestor de alguma forma?

100%

95%

Tabela 5 — Perguntas sobre a utilidade das funcionalidades propostas para atingir os ob-
jetivos do Gestor

Podemos observar na Figura 21 o grau de utilidade por funcionalidade (as barras
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indicam o ntmero absoluto de entrevistados). As respostas tendem a se concentrar em
"Um Pouco Util" e "Muito Util". Podemos observar apenas duas funcionalidades que
fogem desse padrao: Endosso de Competéncias, onde 15% (trés entrevistados) afirmou
"Nao ser Util nem Inttil", e Nivel de Lembranca das Competéncias Técnicas, que 5% (um
entrevistado) afirmaram ser "Um Pouco Inutil" e 15% (trés entrevistados) afirmaram ser
"Nem Util nem Inutil". Vale averiguar novamente em trabalhos futuros a razio para
essa impressao para esta parcela pequena de entrevistados. Como veremos a seguir, esta
percepcao pode ter relacao com a clareza na explicagao destes conceitos.

A seguir pedimos para o entrevistado concordar ou discordar de frases que procuram
identificar se o sistema atinge os objetivos propostos. Ao responderem essas perguntas,
entendemos que os usuarios nao enxergam estas funcionalidades apenas como uma "lista
de possibilidades", mas funcionalidades que tem um propésito e que este proposito é atin-
gido. As respostas podem ser vistas nas Figuras 22, 23 e 24. Novamente, existe uma
tendéncia para os entrevistados "Concordarem Parcialmente" ou "Concordarem Total-
mente".

No entanto, é possivel perceber que uma parcela bem pequena de pessoas tende a
discordar que "O sistema auxilia no planejamento de forca de trabalho", ou que "O sis-
tema poupa tempo em tarefas corriqueiras de um gestor", ou que "FEste sistema possui
funcionalidade suficientes para criar um perfil comportamental de uma pessoa", o que
configura um ponto de atengao para trabalhos futuros para entender a razao por trés
destas respostas.

Além das frases sobre funcionalidades do sistema nas trés figuras, o entrevistado res-
pondeu mais duas, sobre a usabilidade da nossa ferramenta, as quais podemos ver no
segundo e terceiro graficos na Figura 24. Observamos que uma parcela bem pequena
(5%) discorda que o sistema possui facil utiliza¢do e outra também pequena (10%) dis-
corda que o sistema ¢ visualmente agradavel, o que também é um ponto de atencao para
trabalhos futuros. E importante observar que esta percepcao pode ter relacio com o fato
de que os entrevistados nao foram ensinados previamente a como utilizar o sistema. Se
imaginarmos um cenario real, provavelmente eles teriam um treinamento ou tempo ha-
bil para absorver melhor os conceitos envolvidos e como utilizar as funcionalidades ali
presentes.

Logo a seguir, pedimos ao entrevistado para selecionar as trés funcionalidades que
mais auxiliam "um Gestor com o objetivo de formar grupos que colaboram entre si atra-
vés da Gestao de Competéncias". As mais escolhidas foram: Ranking e Recomendacao
de pessoas para uma equipe/tarefa (65%), Avaliagdo de Competéncias Colaborativas de
outros funcionérios (55%) e Categorizagao de Competéncias (50%). Podemos observar na
Figura 25 que as funcionalidades que se sobressaem sao de fato as funcionalidades que
estamos propondo como diferenciais no nosso trabalho. Uma excegao a esta afirmacao é

funcionalidade "Nivel de Lembranga estimado das competéncias", que foi a menos elegida
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Nivel de utilidade das funcionalidades do sistema
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Ranking & Recomendacho de  Dashboard & Relsbinios Gerencials  Nivel de Lembranca estimado das

pessnas para um treinamenio compatencias tecnicas (com base
[basenda nas competincias na frequéncia da execught de
tecnicas, colaborativas e endossos tareias)
que eda possul)

Calegorizagac de Competencias Atnbuicao de competencia avoce  Endosso de Competencias dos

[Cracho de Competincias & mesme (Informar que vook tem outras Usudnios finformar que

Subcompetencias) uma compsetancia especifica) gufra pessoa de fato bem wma
competincia especifica)

D

Avaliacko de Competéneias  Gerenclar Inlcislizacho, Realizacia,  Ranking e Recomendagio de
Colaboratvas de outros Finalizacso da tarefa (controlar o pessoas para uma equipeftarefa
funciondrios [presncher formulirdo  infcio e finalizacho de uma tarefs) (basenda nas compebincias
indicado e 35 pess0as POSEUEM tecnicas, colaborativas e endossos
colaborativas) gue ea possul)

Figura 21 — Percepcao da utilidade de cada funcionalidade
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B Concorde Totalmente
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Este ssstema tem funclonaldades A informacao do nivel de O ranking do pessoas
o suficiente pars ofganize aprendizado de uma competéncla  recomendsdas pars wima tareta &
competeéncias de mesma natureza  de uma pessoa @ benefica para o bensfico para a formagao de
om grupos, ou sefa, calegonza-  gestor em sua tarefa de procurar grupas colaborativos
[E18 farmar grupos oM BS pessoas
meis apropriadas.
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]

Esto sistoma tem informagbes o A funcionalidade de ondosses de 0 fato do sistema possibilitar a

n

suficiente para saber competéncias contribud, direta ou  visualizagaoe do nivel colaborative
competencias que estao em falta  indiretamente, para suxiliar nas das peasoas contribul pars
il ETipresa taretas de gesiao de equipes auxiliar o gestor na tarefa de
colaborativas. formacat de equipes
colaborativas.

Figura 22 — Grau de concordancia com perguntas que verificam se as funcionalidades do
sistema atingiram objetivos propostos
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Figura 23 — Grau de concordancia com perguntas que verificam se as funcionalidades do
sistema atingiram objetivos propostos
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suficientes para criar um perfil ele possui uma interface intuitiva, as &, a aparéncia dele é agradavel).
comportamental de uma pessoa. funcionalidades sdo facilmente
encontriveis, etc).
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Este sistema possui funcionalidades o suficiente Este sistema tem funcionalidades para as pessoas
para definir as competéncias necessdrias para atingir avaliarem o nivel de conhecimento das competéncias
um conjunte de objetivos (como um conjunto de técnicas de outras pessoas.
tarefas, por exemplo).
20
15
10
5
0 0 0 0 0 0 0 0 0
0
Este sistema é capaz de auxiliar na Este sistema € capaz de auxiliar no Este sistema acelera a gestdo de
gestdo e no desenvolvimento de recrutamento de candidatos competéncias quando comparado a
habilidades dos funciondrios. apropriados de acordo com as nao-utilizagdo de um sistema desse
competéncias em falta na empresa. tipo.

Figura 24 — Grau de concordancia com funcionalidades e usabilidade do sistema
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Ranking e Recomendagio de
pessoas para uma equipe/tarefa
(baseada nas competéncias técnicas,
colaborativas e endossos que ela
Avaliagdo de Competéncias
Colaborativas de outros funciondrios
(preencher formuldrio indicado se as
pessoas possuem competéncias

65%

Categorizacio de Competéncias
(Criagio de Competéncias e
Subcompeténcias)

Endosso de Competéncias dos
outros Usudrios (informar que outra
pessoa de fato tem uma
competéncia especifica)

Afribuicio de competéncia a vocé
mesmo (informar que vocé tem uma
competéncia especifica)

Funcionalidade

Gerenciar Inicializagao, Realizagao,
Finalizagdo da tarefa (controlar o
inicio e finalizagdo de uma tarefa)

Dashboard e Relatérios Gerenciais

Ranking e Recomendagio de
pessoas para um treinamento
(baseada nas competéncias técnicas,
colaborativas e endossos que ela

Nivel de Lembranga estimado das
competéncias técnicas (com base na
frequéncia da execugao de tarefas)

Figura 25 — Ranking das funcionalidades que mais auxiliam o gestor na formacao de gru-
pos colaborativos

nesta pergunta.

Perguntamos a seguir se existia alguma funcionalidade que o entrevistado nao achou
util ou cuja presenca atrapalhou, e 15% responderam que "SIM". Desses, 5% citaram o
"Endosso de Competéncias dos Outros Usuarios" e 10% citaram o "Nivel de Lembranca
estimado das competéncias técnicas". Ao serem questionadas o por qué, elas marcaram a
opcao "O conceito envolvido nao estava muito claro.", o que pode indicar uma falha nossa
a0 instruir os entrevistados para o experimento, ou uma dificuldade em entender o conceito
dentro do sistema. Uma possibilidade plausivel com relacao ao nivel de lembranga é que
os usuarios nao tenham tido tempo habil para visualizar e compreender o funcionamento
do mesmo, ja que este decai e se modifica com o tempo, porém o experimento dura pouco
tempo, durante o qual o usuério pode nao ter visto nenhuma mudanga neste nivel. Logo,
é algo a ser observado em trabalhos futuros para este sistema.

Pedimos aos usuérios também a sugestao de funcionalidades novas para auxiliar o ges-
tor nos objetivos propostos para este trabalho, assim como funcionalidades para melhorar
o sistema, as quais podem ser observadas na Tabela 6. Para alguns casos, transcrevemos
a sugestao com as proprias palavras do entrevistado.

Podemos observar uma tendéncia de sugestoes reafirmando a necessidade de melhoria
de usabilidade. Além disso, as outras sugestoes apenas visam aperfeicoar funcionalidades
jé& existentes, o que configura um valioso feedback para trabalhos futuros.

Por fim, pedimos aos entrevistados que fizessem uma avaliagao final do sistema, res-
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No assistente de criagdo de equipes, ser possivel visualizar a quantidade de tarefas em andamento para
membro que é exibido.

No assistente de criacao de equipes, ser possivel visualizar a idade de cada membro que é exibido.
"Simplificacao da usabilidade"

"(...) mensagens automaticas indicando passo a passo da utilizagdo é mais agradavel visualmente"

"Um manual de como utilizar"

"Cada individuo cadastrar quais as pessoas com as quais ele gosta de trabalhar" com o objetivo de "formacao
de grupos colaborativos"

"Os usuarios poderiam adicionar tarefas feitas fora da empresa em que eles utilizaram suas competéncias."
(sugestao dada com o Objetivo de melhorar a funcionalidade "Nivel de Lembranca")

"Banco de videos" para armazenar treinamentos ocorridos e qualquer funcionario da empresa poder assistir
(sugestao dada com o Objetivo de melhorar "o aprendizado das pessoas").

Tabela 6 — Sugestoes oferecidas pelos usuérios.

pondendo & seguinte pergunta: Se vocé fosse um gestor e quisesse obter melhores resul-
tados no que tange a colaboracao e performance das pessoas que vocé estd coordenando,
vocé utilizaria este sistema?. 100% dos usuérios responderam SIM para esta pergunta.
Além disso, perguntamos: E se vocé fosse um funciondrio, vocé utilizaria este sistema?;
e novamente 100% dos entrevistados responderam "SIM".

Pedimos para os entrevistados justificarem as respostas para estas perguntas, e assim
podemos entender a visao geral que eles tém do sistema. As respostas a estas pergun-
tas estao detalhadas no Anexo A. De forma geral, podemos observar uma satisfagao com
relacao ao sistema, dado que as funcionalidades foram bastante elogiadas. As pessoas clas-
sificaram que o sistema disponibiliza informacoes "interessantes", o sistema "centraliza
informacgoes", é "simples, objetivo, com diversas informacoes tteis", oferece "autoconhe-
cimento", "facilita a gestao", "economiza tempo", "mostra o bom resultado da equipe",
"acelera e torna mais eficaz o gerenciamento de tarefas", dentre outros.

Todas estas respostas nos levam a conclusao de que o sistema atinge os objetivos pro-
postos, dado que os entrevistados demonstraram em diferentes perguntas (i) que o sistema
possui funcionalidades uteis, (ii) que eles concordam que o sistema atinge, através de suas
funcionalidades, objetivos maiores, e (iii) que diversas tarefas do gestor sao facilitadas
utilizando este sistema. No entanto, é preciso dar mais atencao dentro do Sistema &
clareza dos conceitos envolvidos, como alguns entrevistados ressaltaram. Além disso, é
preciso melhorar a usabilidade como um todo e o visual, para uma utilizacao mais fluida

do Sistema pelo usuario, como alguns entrevistados também ressaltaram.
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6 CONCLUSAO

Sistemas de Gestao de Competéncias auxiliam na gestao de pessoas com base em suas
competéncias, mas tém potencial para ter mais funcionalidades relacionadas a gestao
de pessoas e tarefas. Com esta motivagao, neste trabalho procuramos desenvolver um
Sistema de Gestao de Competéncias nao s6 com as funcionalidades ja consagradas no
estado-de-arte dos Sistemas de Gestao de Competéncias existentes, mas também com
foco na formagao de equipes colaborativas e com a introducao do conceito e modelagem
da curva de esquecimento. Com as novas funcionalidades que propomos, procuramos
melhorar a integridade das informacoes relativas as competéncias técnicas e competéncias
pessoais de individuos em uma empresa ou universidade. Ou seja, com nosso trabalho, as
competéncias técnicas dos usuarios do sistema teriam um retrato mais fiel a realidade, e
0 mesmo serve para as competéncias pessoais e colaborativas, que até entao nao eram o
foco dos Sistemas de Gestao de Competéncias existentes.

Iniciamos o trabalho revisando todos os conceitos principais existentes, através de uma
revisao de literatura. Revisamos os conceitos de Competéncia, Competéncia Colabora-
tiva, Equipes, Colaboragao, Gestao de Competéncias e Curva de Esquecimento. Enquanto
revisamos estes conceitos, observamos que existem diversas modelagens para eles, e es-
colhemos as modelagens que julgamos mais pertinentes para basearmos nosso trabalho,
como justificamos ao longo do Capitulo 2.

Revisamos também os Sistemas de Gestao de Competéncias existentes, observando
as funcionalidades que eles possuem. Comprovamos que embora existam alguns sistemas
com funcionalidades exploratorias (utilizando técnicas de inteligéncia artificial, gamifi-
cagdo, etc), existe muito espago para novas funcionalidades nos Sistemas de Gestao de
Competéncias. Modelamos nosso sistema e ao compara-lo com os sistemas existentes
conseguimos visualizar o diferencial que ele traria para a academia e o mercado. Imple-
mentamos o nosso sistema utilizando as diversas tecnologias mencionadas ao longo do
Capitulo 4.

Por fim, reconhecemos a importancia de avaliar se este sistema cumpre com os nossos
objetivos através de experimentos com pessoas reais. Revisitamos a literatura da psicolo-
gia para obter as melhores praticas de planejamento de experimentos e obtencao de dados
dos usuérios, e pesando os pros e contras, optamos por realizar um experimento a distan-
cia, com formulario preenchido pelos usuarios. Tivemos vinte entrevistados de diversos
backgrounds diferentes e as respostas deles ao formulério apontaram nao s6 para uma
impressao positiva e boa aceitacao do nosso sistema, como também para uma percepc¢ao
de que ele de fato cumpre com os objetivos que propomos inicialmente.

O objetivo proposto inicialmente era Desenvolver um Sistema de Gestao de Compe-

téncias com foco na formacao de equipes colaborativas e com a introducao do conceito e
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modelagem da curva de esquecimento, além de possuir as funcionalidades jd consagradas
no estado-de-arte dos sistemas existentes para este fim. E importante, portanto, entender
se a abordagem que utilizamos para a formagcao de equipes colaborativas se demonstrou
eficaz, e para isso, foi preciso entender do ponto de vista do entrevistado diversos aspectos
do sistema, que em conjunto, facilitam esta tarefa para o gestor, tais como: endosso de
competéncias, formulédrio de avaliagao de competéncias colaborativas, recomendacao de
usuarios para tarefas, recomendacao de treinamentos, dashboard e relatorios gerenciais e
nivel de lembranca de competéncias técnicas.

No Capitulo 5, podemos observar através de perguntas que avaliam individualmente
cada um destes aspectos, que os usuarios aprovam a ferramenta. Vimos que 100% dos en-
trevistados acreditam que nosso sistema possui funcionalidades tteis para um gestor que
deseja formar grupos que colaboram entre si. O mesmo foi afirmado para as funcionali-
dades de categorizagao de competéncias (100%), avaliacao de competéncias colaborativas
(100%) e exibigao e célculo do nivel de lembranga do usuério (95%). Os usuérios também
acharam diversas funcionalidades "Um Pouco Uteis" ou "Muito Uteis", como pudemos
observar.

Nos tiramos as reflexoes mais importantes no experimento quando os usuarios demons-
traram estar de acordo com determinadas frases, dizendo, por exemplo, que este sistema
"é capaz de auxiliar na gestio e no desenvolvimento de habilidades dos funciondrios.”,
"é capaz de auziliar no recrutamento de candidatos apropriados de acordo com as com-
peténcias em falta na empresa.”, "acelera a gestao de competéncias quando comparado
a nao-utilizacao de um sistema desse tipo”, etc. Ao demonstrar concordancia com estas
frases, concluimos que os entrevistados utilizaram as fungoes durante o experimento e
entenderam o proposito delas, conseguindo visualiza-las aplicadas dentro do dia-a-dia do
gestor. E ao concordar com estas frases, entendemos que eles de fato acharam o sistema
eficaz em cada um desses pequenos propoésitos que a frase cita.

Uma ressalva deve ser feita: a usabilidade. Uma parcela pequena dos usuérios de-
monstrou um pequeno incémodo com a usabilidade do sistema, o que inclui a forma
como certos conceitos sao explicados dentro do sistema. No entanto, as avaliagoes positi-
vas predominaram. Ao serem questionados se "Se vocé fosse um gestor e quisesse obter
melhores resultados no que tange a colaboragao e performance das pessoas que vocé estd
coordenando, vocé utilizaria este sistema?” 100% das pessoas responderam que sim. E ao
disponibilizarmos um campo de texto livre para criticas ou sugestoes, recebemos diversas
avaliagoes positivas a respeito do sistema, que podem ser vistas no Anexo A.

Dadas as altas taxas de respostas favoraveis ao proposito deste trabalho, concluimos
que o sistema atingiu os nossos objetivos iniciais com sucesso e esperamos que ele sirva

de contribuicao para a area de Gestao de Pessoas e Gestao de Competéncias.
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6.1 TRABALHOS FUTUROS

6.1.1 Limitacoes

Ao longo do desenvolvimento do trabalho, e dadas as respostas dos entrevistados, per-
cebemos algumas limitagoes que podem ser tratadas em trabalhos futuros para evolucao
deste trabalho.

Primeiramente, seria importante melhorar a usabilidade do sistema, tanto do ponto
de vista do Design e aparéncia, quanto do ponto de vista do fluxo de a¢oes que o usuario
precisa executar dentro do sistema. Além disso, é preciso melhorar a disponibilizagao de
informacgoes de conceitos técnicos para os usuarios dentro das ferramentas. Seria interes-
sante entrevistar pessoas fisicamente para entender o que elas precisam para uma melhor
usabilidade e entendimento do sistema.

Além disso, em algumas perguntas do experimento, uma parcela pequena de entrevis-
tados demonstrou dividas quanto ao entendimento de certos conceitos, e também quanto
a utilidade deles, como o Endosso de Competéncias e Nivel de Lembranca de Competén-
cias, o que demanda uma investigacao adicional para entender se nao foi apenas um erro
ao transmitir o conceito na elaboragao do experimento.

Os entrevistados também deram algumas sugestoes de funcionalidades, como pode ser

observado na tabela 6 presente no capitulo 5.

6.1.2 Outras Possibilidades

Ao longo do trabalho também consideramos outros trabalhos futuros que nao confi-
guram limitacoes, mas seriam evolugoes enriquecedoras para este trabalho.

Uma funcionalidade interessante seria disponibilizar o login na ferramenta via Linke-
din, e verificar a possibilidade de, com isso, obter automaticamente as competéncias que
o usuério ja possui no Linkedin. Senao, disponibilizar uma funcionalidade para importar
uma lista de competéncias de algum arquivo estruturado. Pensar em uma forma padro-
nizada de transferéncia de dados de competéncias é importante, uma vez que o usuario
colocar todas as informacoes de competéncias que ele ja possui no sistema é um processo
que pode ser cansativo se realizado com frequéncia.

Por fim, nosso sistema ja esta disponivel para a comunidade Open Source, mas ainda
nao hé um guia explicando uma forma de utiliza-lo dentro de uma empresa ou universi-
dade. Seria interessante elaborar tal guia, explicando o processo de instalacao, configura-
¢ao da ferramenta, etc.

Uma possibilidade interessante seria gerar um curriculo em formato PDF do usuério,
pontuando todas as suas competéncias técnicas, colaborativas, tipos de projetos que ele
participou, e todas as informacoes ja disponibilizadas na tela de visualizacao de perfil do

usuério. Isto poderia ser 1til para selegoes em empresas externas, ou até mesmo como



uma forma do usuério ter um documento que comprove suas competéncias.
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APENDICE B — ROTEIRO DE UTILIZACAO DO SISTEMA

Este é um experimento para a coleta de dados de utilizagao do sistema Competence
Manager. Vocé sera apresentado brevemente as propostas e funcionalidades do sistema e
seré orientado a executar algumas funcionalidades dele. O experimento é dividido em 5
etapas. A primeira etapa contextualiza a respeito da proposta do sistema e de seu papel
como usuario deste sistema. Leia atentamente cada uma das etapas, sem pular etapas
anteriores, e siga as orientagoes.

Observagao: TODAS as orientagoes de utilizagao do sistema aqui devem ser cumpridas,
entretanto vocé tem o direito de fazer coisas ALEM delas. Isto é, o que propomos aqui é
o MINIMO a ser feito, porém vocé pode usar a ferramenta MAIS do que é proposto em
QUALQUER etapa deste experimento.

O tempo estimado do experimento é de vinte minutos.

Contextualizagao

Este sistema é um sistema para a gestao de competéncias de pessoas e formacao de equipes
para execucao de tarefas. Ele pode ser utilizado tanto em empresas quanto na academia
para que gestores e/ou lideres gerenciem grupos de trabalho, tarefas e competéncias das
pessoas envolvidas no trabalho. Isto é, o sistema permite mapear as tarefas, pessoas,
competéncias técnicas e colaborativas delas, além de outras funcionalidades para formagao
de equipes.

Neste experimento, vocé terd o papel de gestor. Isto ¢, vocé deve se colocar no papel de
um gestor de uma empresa. Algumas de suas atividades sao:

e Gerenciar projetos que serao executados por subordinados,

e Eiscolher as pessoas apropriadas para participar de projetos que surgem ao longo do

tempo, com base nas competéncias delas e em outros fatores,

e Criar equipes que colaboram bastante, com pessoas que atuem em sintonia, e que

por diversas razoes nao dificultariam o andamento do trabalho entre elas,

e Escolher pessoas para oferecer treinamentos a outras pessoas da empresa, para di-

fundir algum expertise técnico em toda a empresa,

e Procurar sempre obter informacoes tteis para tomar decisoes.

Um gestor, entretanto, nao conhece todas as pessoas da empresa a fundo, nao conhece suas
competéncias, técnicas ou colaborativas, e as vezes precisa decidir coisas rapidamente. Ele
também nao sabe como as pessoas se sairam na realizacao de tarefas anteriores, tanto no
que tange a sua performance técnica como na performance colaborativa dentro de uma

equipe.
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A proposta do sistema Competence Manager é minimizar essas dificuldades. O sistema
possui modulos e funcionalidades que guardam todas estas informacoes e as apresentam
ao gestor. A proposta principal do sistema, no entanto, é a formagao de grupos que
colaboram entre si para a execucao de tarefas.

Vocé, como gestor, serd guiado neste experimento a utilizar o sistema aliado as tarefas
descritas anteriormente, dado um cenario hipotético de uma empresa, pessoas, e tarefas
que te mostraremos.

Sobre a sua empresa: Vocé é Gestor na WB5 Tecnologia, que é uma empresa ficticia
de Consultoria em Desenvolvimento de Software. Vocé gerencia pessoas com expertise
de Tecnologia de Informacao (ex. Programacao), Interface e Experiéncia do Usuério (ex.
Design), e como a empresa quer aumentar seu alcance e reconhecimento, ela também
conta com uma equipe de Marketing (ex. Comunicagao Social) e outra de Redagao, com
projetos para alimentar redes sociais, blogs e emails, ou seja, a comunicac¢ao com o publico.
Os projetos da empresa envolvem estes tipos de expertises.

No momento, a empresa possui algumas tarefas a serem feitas para cada uma das areas
anteriores. Neste experimento, vocé tem a opcao de escolher em qual tarefa atuard como
gestor. Por exemplo, pode ser uma dentro de um contexto que vocé entenda razoavelmente
do que se trata ou ja tenha ouvido falar. Esta escolha sera feita na etapa 3.

Ao longo das etapas a seguir, vocé deve realizar as tarefas propostas. Lembrando que vocé
pode utilizar o sistema livremente e fazer coisas a mais também. Lembrando também que,
ao longo de todas as tarefas, observe como o sistema comporta para cada tipo de tarefa
de gestao, e para isso, vocé pode utilizar o sistema livremente.

Etapa 1 - Acesso ao sistema

Vocé recebeu previamente um link para o sistema. Entre no link, realize o cadastro
(cadastre-se como GERENTE e nao funcionério), confirme seu cadastro através do e-mail
de confirmacao enviado para vocé, e entao entre com o login e senha.

Etapa 2 - Competéncias e Usuarios

O sistema armazena as informagoes das competéncias dos funcionéarios, incluindo gestores.
Gestores podem cadastrar competéncias que nao existem no sistema. Funcionérios ou
gestores podem associar as competéncias existentes a si mesmo, e outros usuarios podem
endossar competéncias entre si.

Tarefa 1: Cadastre uma competéncia que vocé possua. Esta competéncia pode possuir
outras subcompeténcias, se vocé desejar. Uma vez cadastrada, adicione ela ao seu perfil,
atribuindo o nivel que vocé possui para esta competéncia.

Tarefa 2: Veja que o sistema ja possui competéncias pré-cadastradas. Procure pela
listagem de competéncias cadastradas no sistema e associe alguma delas para voceé.
Tarefa 3: Veja também que o sistema ja possui alguns usuérios ficticios pré-cadastrados
para a empresa ficticia WB5 Tecnologia. Procure pela listagem de usuérios, entre no

perfil de algum usuario e tente endossar alguma competéncia dele. Assim, vocé esta
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confirmando que ele possui aquela competéncia naquele nivel.

Etapa 3 - Tarefas e Grupos

O sistema permite a criacao de tarefas, gerenciamento do ciclo de vida delas (isto é,
inicializar, realizar e finalizar a tarefa), assim como um auxilio para designar equipes a
tarefa. Como mencionado anteriormente, existem tarefas pré-cadastradas para a empresa
ficticia WB5 Tecnologia. As tarefas nao foram iniciadas ainda, portanto, um gestor pode
designar uma equipe para elas, para que entao elas possam de fato serem iniciadas.
Tarefa 1: Procure pela listagem de tarefas pré-cadastradas. Repare que existem diferentes
tarefas para diferentes areas da empresa: Tecnologia da Informagao/Design, Marketing /-
Comunicagao e Redagao. Vocé, como gestor, devera escolher alguma delas para designar
uma equipe.

Tarefa 2: Uma vez escolhida a tarefa, designe uma equipe a ela. Como gestor, lembre-se
que a escolha de pessoas para uma equipe é importante e deve levar em conta algumas
coisas importantes, como por exemplo: as competéncias requeridas para aquela tarefa, as
competéncias das pessoas que entrarao na equipe, assim como suas competéncias pessoais
e colaborativas.

Etapa 4 - Dashboard, Competéncias Colaborativas e Curva de Aprendizado
Tarefa 1. Inicie a tarefa que vocé criou.

Vocé pode ver que o sistema possui um modulo de Dashboard e Relatérios. La, o gestor
possui controle sobre as tarefas que foram inicializadas, além de outras informagoes, que
vocé pode checar por conta propria. O gestor normalmente utiliza este tipo de informacgao
para planejamento, avaliagao de performance da sua area e tomada de decisoes.

Tarefa 2. Finalize a tarefa que vocé criou. Como membro da tarefa, vocé deve avaliar
os outros funcionarios com quem vocé trabalhou durante a realizacao da tarefa. Isto
envolve preencher um formulario relacionado a competéncias colaborativas. Preencha
este formulario.

Tarefa 3. Entre no perfil de algum dos funcionarios que vocé avaliou e veja uma nota
dada as competéncias colaborativas dele ponderada de acordo com o que vocé e outros
usuérios responderam no formulario. Ou seja, a nota de colaboracao de uma pessoa é
definida por outras pessoas que trabalharam junto a ela em alguma tarefa, quando elas
dizem como foram as competéncias colaborativas da pessoa durante a execugao da tarefa.
Tarefa 4. Entre no seu perfil ou no perfil de algum dos membros da tarefa e veja o
nivel de lembranca das competéncias que foram trabalhadas durante a tarefa. Ou seja,
a execucao de tarefas implica na utilizacao recente de competéncias, o que implica em
que os usuéarios possuem um nivel de lembranga melhor para sua Curva de Aprendizado
quando comparado a competéncias que eles utilizaram ha muito tempo atras - as quais
eles esquecem ao longo do tempo.

Etapa 5 - Treinamentos

Nosso sistema possui um modulo de treinamentos. As vezes um gestor pode querer difun-
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dir uma competéncia técnica importante na empresa, e para isso, uma solugao barata e que
nao envolve custos com cursos externos é fazer com que um funcionario dé o treinamento
para outros membros da empresa.

Tarefa 1. Crie um treinamento para uma ou mais competéncias ja cadastradas no sistema.
O sistema ird recomendar pessoas que possam lecionar aquele treinamento.

Etapa Extra - Utilizacao Livre do sistema

Agora utilize o sistema livremente, caso desejar. Explore as funcionalidades.

Uma vez finalizado, por favor prossiga para o preenchimento do formulario de feedback

de utilizacao do sistema.
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APENDICE C - FORMULARIO PARA O EXPERIMENTO

Primeira Secgao: Disclaimer e Termo de Consentimento

Ol4a! Obrigado pela participagao neste trabalho!

Antes de prosseguir, leia o seguinte TERMO DE CONSENTIMENTO: Ao preencher este formu-
lario, vocé concorda com a utilizacao dos dados que vocé inserir nele para fins académicos para o
trabalho de conclusao de curso entitulado "Competence Manager - uma ferramenta para Gestao
de competéncias". Seus dados poderao ser utilizados no documento de apresentacao deste tra-
balho (monografia), assim como em outros possiveis futuros trabalhos académicos (dissertagao
de mestrado, tese de doutorado, artigo cientifico de conferéncia ou Journal, resumo publicado
em eventos, etc). Os dados serdo utilizados de forma a garantir sua anonimidade, uma vez que
NAO pedimos seu nome nem nenhum dado que identifique vocé diretamente (CPF, etc). Con-
figuramos o formulario para NAO receber seu email. Mas caso tenha interesse, pode manifestar
seu email ao final do formulério para receber atualizagoes a respeito do trabalho. Preenchendo
este formulario, vocé consente com estas condic¢oes.

O formulario tem tempo médio de leitura e preenchimento de 10 minutos (incluindo esta etapa).
Obrigado por nos ajudar!

Segunda Secao: Background do Entrevistado a respeito de utilizagao de sistemas e
funcionalidades semelhantes ao nosso

1. Vocé ja utilizou ferramentas onde vocé configura suas competéncias técnicas e visualiza com-
peténcias técnicas de outros usuarios (por exemplo, Linkedin)? (obrigatoério) (Sim, Nao)

2. Se sim, qual(is)? (opcional) (campo de texto livre)

3. Vocé ja utilizou ferramentas onde vocé endossa competéncias técnicas de outros usuérios (por
exemplo, Linkedin)? (obrigatério) (Sim, Nao)

4. Se sim, qual(is)? (opcional) (campo de texto livre)

5. Vocé ja atuou dentro de um grupo na gestao de uma outra pessoa, seja em uma empresa
ou fora dela? Exemplos de contextos de gestao: vocé coordenou um grupo em um trabalho
relativamente duradouro, vocé supervisionou e cuidou de atividades grupais por meses como
monitor de uma turma, etc. (obrigatorio) (Sim, Nao)

6. Se sim, em quais contextos? ( ) Empresa, como gestor ou coordenador Universidade, como
mentor, monitor, orientador, etc; ( ) Em trabalhos de outras naturezas (Ex: ONG, Trabalho
Voluntario, etc); () Especifique: (...) (opcional) (a pessoa pode selecionar multiplas opgoes)

7. Vocé ja atuou dentro de um grupo sob a gestdo de uma outra pessoa, seja em uma empresa
ou fora dela? (Exemplo: em um laboratorio sob a tutela a de um orientador, em uma empresa
sob a orienta¢ao de um supervisor, etc) (obrigatorio) (Sim, Nao)

8. Se sim, em quais contextos? () Empresa, como funcionério; () Universidade, como aluno em
um laboratorio ou dentro de um projeto de pesquisa colaborando com outras pessoas; ( ) Em
trabalhos de outras naturezas (ONG, Trabalho Voluntario, etc). () Outro: (...) (opcional) (a

pessoa pode selecionar multiplas opgoes)



92

9. Quando vocé atuou sob a gestao ou gerindo, foi utilizada alguma ferramenta para controle das
suas competéncias? (obrigatorio) (Sim, Nao, ndo se aplica - nunca estive gerindo ou sob gestao
alguma)

10. Se sim, qual? (opcional) (campo de texto livre)

11. Quando vocé atuou sob a gestdo ou gerindo, foi tomada alguma decis@o baseado nas com-
peténcias técnicas que vocé tem ou nao tem, ou nas competéncias técnicas que outras pessoas
tem ou nao tem? (Exemplos: vocé foi alocado em um projeto, vocé foi convidado a dar um
treinamento ou palestra baseado nas suas competéncias técnicas, vocé foi direcionado para um
trabalho académico especifico baseado em suas competéncias, etc) (sim, ndo, nio se aplica -
nunca estive gerindo ou sob gestao alguma)

12. Se sim, quais? (Pode escolher multiplas opgoes) () Voceé foi alocado, vocé alocou ou alocaram
alguém em um projeto baseado nas suas competéncias técnicas; () Vocé foi convidado, vocé
convidou ou convidaram alguém a dar um treinamento ou palestra baseado nas suas competéncias
técnicas; () Vocé foi direcionado, vocé direcionou ou direcionaram alguém para um trabalho
académico especifico baseado em suas competéncias; ( ) Vocé foi recomendado, vocé recomendou
ou recomendaram alguém para uma vaga ou projeto académico baseado em suas competéncias.
() Outro (especifique)

13. Quando vocé atuou fazendo gestao de pessoas ou estava sob a gestdo de um superior,
suas competéncias pessoais e colaborativas e as de outras pessoas eram usadas para tomada de
decistes? Exemplo de competéncias pessoais e colaborativas: proatividade, espirito de lideranca,
empatia, aceitagao da diversidade, etc. (sim, nao, nao se aplica - nunca estive gerindo ou sob
gestao alguma) (Obrigatorio)

14. Se sim, quais? (opcional) (pode escolher multiplas opgoes) () Vocé foi alocado, vocé alocou
ou alocaram alguém em um projeto baseado nas suas competéncias pessoais e colaborativas; (
) Vocé foi convidado, vocé convidou ou convidaram alguém a dar um treinamento ou palestra
baseado nas suas competéncias pessoais e colaborativas; () Vocé foi direcionado, vocé direcionou
ou direcionaram alguém para um trabalho académico especifico baseado em suas competéncias
pessoais e colaborativas; () Vocé foi recomendado, vocé recomendou ou recomendaram alguém
para uma vaga ou projeto académico baseado em suas competéncias pessoais e colaborativas; (
) Outro (especifique)

13. Sobre as ferramentas que vocé usou ou usa, havia um dashboard onde vocé poderia gerar
relatorios e obter informagoes uteis? (sim, nao, nao se aplica (n@o utilizei ferramentas para
configuragao das minhas competéncias)) (Obrigatorio)

14. Se sim, que tipos de informagoes era possivel obter? (opcional) (texto livre)

15. Sobre as ferramentas que vocé usou ou usa, alguma delas considera o seu esquecimento
e reaprendizado das competéncias ao longo do tempo? (sim, ndo, nao se aplica (nao utilizei
ferramentas para configura¢ao das minhas competéncias)) (Obrigatorio)

16. Se sim, como ela realiza isso? (opcional) (texto livre)

Terceira Secgao: Avaliagao do nosso Sistema (de acordo com os objetivos propostos)
3.1 Impressoes Iniciais

1. Imagine que quem usara nosso sistema é um Gestor de Pessoas, que deseja gerir com base em



93

suas competéncias, para formar grupos que colaboram entre si. Com base nisso, vocé acha que
0 nosso sistema possui funcionalidades tteis? (obrigatério) (Sim, Nao)

2. Se nao, por qué? (opcional, texto livre)

3. Para vocé, a funcionalidade de categorizagao de competéncias (criar competéncias em niveis
e subniveis) ajuda este Gestor de alguma forma? (obrigatorio) (Sim, Nao)

5. Se nao, por qué? (opcional, texto livre)

6. Para vocé, a funcionalidade de avaliar as competéncias colaborativas dos usuérios dentro de
uma mesma equipe ajuda este Gestor de alguma forma? (obrigatorio) (Sim, Nao)

7. Se nao, por qué? (opcional, texto livre)

8. Para vocé, a funcionalidade de exibir o nivel de lembranca do usuario ajuda este Gestor de
alguma forma? (obrigatorio) (Sim, N&o)

9. Se nao, por qué? (opcional, texto livre)

3.2 Perguntas em Matrizes

1. Novamente, imagine que quem usara o sistema ¢ um Gestor com o objetivo de formar grupos
que colaboram entre si através da Gestao de Competéncias. Com base nisso, como vocé avaliaria
a utilidade das funcionalidades a seguir? (Totalmente inttil, Pouco inttil, Nao é ttil nem inutil,
Pouco 1util, Muito tutil)

(1). Categorizagao de Competéncias (Criagao de Competéncias e Subcompeténcias); (2). Atri-
buicao de competéncia a vocé mesmo (informar que vocé tem uma competéncia especifica); (3).
Endosso de Competéncias dos outros Usuérios (informar que outra pessoa de fato tem uma
competéncia especifica); (4). Avaliagdo de Competéncias Colaborativas de outros funcionarios
(preencher formuléario indicado se as pessoas possuem competéncias colaborativas); (5). Ge-
renciar Inicializagdo, Realiza¢ao, Finalizagdo da tarefa (controlar o inicio e finalizagdo de uma
tarefa); (6). Ranking e Recomendacao de pessoas para uma equipe/tarefa (baseada nas com-
peténcias técnicas, colaborativas e endossos que ela possui); (7). Ranking e Recomendagao de
pessoas para um treinamento (baseada nas competéncias técnicas, colaborativas e endossos que
ela possui); (8). Dashboard e Relatorios Gerenciais; (9). Nivel de Lembranca estimado das
competéncias técnicas (com base na frequéncia da execugao de tarefas).

2. Indique o seu grau de concordancia e discordancia com relagdo as afirmativas a seguir. (Dis-
cordo totalmente, Discordo parcialmente, Nao concordo nem discordo, Concordo parcialmente,
Concordo totalmente)

(1) Este sistema é capaz de auxiliar na gestao e no desenvolvimento de habilidades dos funcioné-
rios; (2) Este sistema é capaz de auxiliar no recrutamento de candidatos apropriados de acordo
com as competéncias em falta na empresa; (3) Este sistema acelera a gestao de competéncias
quando comparado & nao-utilizagao de um sistema desse tipo; (4) Este sistema auxilia no pla-
nejamento de forca de trabalho. Ou seja, ele auxilia no planejamento de quantas pessoas sao
necessarias para o trabalho e qual o perfil delas; (5) Este sistema possui funcionalidades que
contribuem para elaborar um perfil profissional completo de uma pessoa; (6) Este sistema poupa
tempo em tarefas corriqueiras de um gestor quando se comparado a nao-utilizagao dele; (7) Este
sistema possui funcionalidades o suficiente para definir as competéncias necessarias para atingir

um conjunto de objetivos (como um conjunto de tarefas, por exemplo).
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(8) Este sistema tem informagoes o suficiente para ter um panorama de competéncias atualmente
existentes na empresa; (9) Este sistema tem funcionalidades para as pessoas avaliarem o nivel de
conhecimento das competéncias técnicas de outras pessoas; (10) Este sistema tem funcionalidades
o suficiente para saber quais pessoas sao mais colaborativas; (11) O preenchimento de formulario
de feedback apoés a finalizagao de uma tarefa para avaliagao do perfil comportamental das pessoas
ajuda, direta ou indiretamente, o gestor na sua tarefa de formacgado de grupos colaborativos;
(12) Este sistema tem funcionalidades o suficiente para saber quais equipes colaboram mais
entre si; (13) Este sistema tem informagdes o suficiente para saber competéncias que estao
em falta na empresa; (14) A funcionalidade de endossos de competéncias contribui, direta ou
indiretamente, para auxiliar nas tarefas de gestdo de equipes colaborativas; (15) O fato do
sistema possibilitar a visualizacdo do nivel colaborativo das pessoas contribui para auxiliar o
gestor na tarefa de formagao de equipes colaborativas; (16) Este sistema tem funcionalidades o
suficiente para organizar competéncias de mesma natureza em grupos, ou seja, categoriza-las;
(17) A informacao do nivel de aprendizado de uma competéncia de uma pessoa é benéfica para o
gestor em sua tarefa de procurar formar grupos com as pessoas mais apropriadas; (18) O ranking
de pessoas recomendadas para uma tarefa é benéfico para a formacao de grupos colaborativos;
(19) Este sistema possui funcionalidade suficientes para criar um perfil comportamental de uma
pessoa.

(20) Este sistema possui facil utilizagao (isto é, ele possui uma interface intuitiva, as funciona-
lidades s@o facilmente encontraveis, etc). (21) Este sistema ¢é visualmente agradavel (isto ¢, a
aparéncia dele é agradavel).

3.3 Mais titeis, menos uteis e Potenciais melhorias

Novamente, imagine que quem usara o sistema é um Gestor com o objetivo de formar grupos
que colaboram entre si através da Gestao de Competéncias. Com base nisso:

1. Selecione trés das funcionalidades que na sua opiniao melhor auxiliaram neste objetivo. (trés
dropdown lists, as 3 com as mesmas opgoes, que sdo todas as funcionalidades do sistema)
Alternativas: (1) Categorizagao de Competéncias (Criagao de Competéncias e Subcompeténcias);
(2) Atribuigao de competéncia a vocé mesmo (informar que vocé tem uma competéncia especi-
fica) (3) Endosso de Competéncias dos outros Usuarios (informar que outra pessoa de fato tem
uma competéncia especifica) (4) Avaliagao de Competéncias Colaborativas de outros funcionarios
(através de preenchimento de formulario) (5) Gerenciar Inicializac¢ao, Realizagao, Finalizacao da
tarefa (controlar quando o inicio e finalizacdo de uma tarefa) (6) Ranking e Recomendacao de
pessoas para uma equipe/tarefa (baseada nas competéncias técnicas, colaborativas e endossos
que ela possui) (7) Ranking e Recomendacao de pessoas para um treinamento (baseada nas
competéncias técnicas, colaborativas e endossos que ela possui) (8) Dashboard e Relatorios Ge-
renciais com informagoes uteis (9) Nivel de Lembranca estimado das competéncias técnicas (com
base na execugao de tarefas)

2. Vocé imagina que ha algum recurso que poderia ser adicionado para melhorar o sistema para
este objetivo? Se sim, qual? (campo de texto livre, obrigatorio)

3. Das funcionalidades que temos no sistema, existe alguma que vocé NAO achou tutil e/ou acha

que sua presenca atrapalhou? (sim, nao)
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4. Se sim, quais? Marque as que se aplicam (entrevistado pode selecionar multiplas opgoes)
Alternativas: () Categorizacao de Competéncias (Criagao de Competéncias e Subcompeténcias);
() Atribuicao de competéncia a vocé mesmo (informar que vocé tem uma competéncia especifica);
() Endosso de Competéncias dos outros Usuérios (informar que outra pessoa de fato tem uma
competéncia especifica); () Avaliagdo de Competéncias Colaborativas de outros funcionérios
(através de preenchimento de formulério); () Gerenciar Inicializagao, Realizacdo, Finalizagao da
tarefa (controlar quando o inicio e finalizagdo de uma tarefa); ( ) Ranking e Recomendagao de
pessoas para uma equipe/tarefa (baseada nas competéncias técnicas, colaborativas e endossos
que ela possui); () Ranking e Recomendagao de pessoas para um treinamento (baseada nas
competéncias técnicas, colaborativas e endossos que ela possui); () Dashboard e Relatorios
Gerenciais com informagoes tuteis; ( ) Nivel de Lembranga estimado das competéncias técnicas
(com base na execugao de tarefas).

5. Seleciona a(s) razao(oes) pela(s) qual(is) vocé nao acha ttil (marque todas as que se aplicam)
() As caracteristicas visuais delas nao eram agradaveis; ( ) O conceito envolvido nao estava muito
claro; () A informacao em questao nao deveria ser utilizada para o objetivo deste trabalho; (
) A funcionalidades esta incompleta (faltou alguma informacao para torna-la util); ( ) Outro
(Especifique)

6. Vocé consegue pensar em algum recurso poderia ser adicionado para atingir o objetivo de
formagao de grupos colaborativos? (opcional, campo livre de texto)

7. Vocé consegue pensar em algum recurso poderia ser adicionado para atingir o objetivo de
estabelecer o nivel de lembranca das competéncias dos usuérios? (opcional, campo livre de
texto)

8. Vocé consegue imaginar algum recurso poderia ser adicionado para atingir o objetivo de
selecionar as pessoas mais apropriadas para as tarefas? (opcional, campo livre de texto)

9. Vocé consegue imaginar algum recurso que poderia ser adicionado para atingir o objetivo de
desenvolver o aprendizado das pessoas no sistema? (Atualmente, uma funcionalidade com este
objetivo é a de oferecer Treinamentos) (opcional, campo livre de texto)

3.4 Consideragoes Finais

1. Se vocé fosse um gestor e quisesse obter melhores resultados no que tange & colaboragao e
performance das pessoas que vocé esta coordenando, vocé utilizaria este sistema? (obrigatorio)
(Sim, Nao)

2. Justifique sua resposta. (Campo de texto livre, opcional)

3. E se vocé fosse um funcionario? (obrigatério) (Sim, Nao)

4. Justifique sua resposta. (Campo de texto livre, opcional)

Quarta Secgao: Perfil do Entrevistado

1. Nome (caso queira se identificar para receber informagoes futuras sobre o trabalho) (campo
opcional)

2. Idade (campo obrigatorio) 18 anos ou menos 19 a 24 anos 25 a 40 anos 41 a 59 anos 60 anos
ou mais

3. Formagao (campo obrigatério): Ensino Fundamental Ensino Médio Incompleto Ensino Mé-

dio Completo Ensino Superior Incompleto (Graduagao) Ensino Superior Completo (Graduagao)
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Mestrado Doutorado Pés-doutorado

4. Area de atuacdo profissional /académica (obrigatério) (caixa de texto)

5. Onde estuda (ou onde se formou)? (se estudar, se nao estudar, digite “Nao estudo”) (opcional)
(caixa de texto)

6. Onde trabalha (ou onde trabalhou por tltimo?) (se trabalhar; se nao trabalhar, digite “Nao
trabalho”) (opcional) (caixa de texto)

7. Caso queira receber novidades sobre esse trabalho, digite seu email: (opcional) (caixa de

texto)
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Respostas a pergunta: "E se vocé fosse um funcionario, vocé utilizaria este sistema? Justifique sua
resposta.’

Eu gosto muito da parte do esquecimento das competéncias.

0 sistema pode ajudar funcionarios a localizarem pessoas mais competentes e colaborativas,
ajudando, assim, na tarefa da formagao continuada.

Ele me ajudaria a me manter alerta em relagao as minhas competéncias, podendo, inclusive, me
incentivar a aprender outras para melhor execugao do meu trabalho.

Acho que eu seria obrigado, nesse caso, nao é?

Me atribuiria a tarefas préprias de acordo com minhas competéncias dando mais conforto no trabalho.

Considero importante para o funcionario manter uma base com sua expertise.

Como funcionario deixa o processo claro e transparente.

€ um meio que a empresa consegue visualizar e ter resultados completos sobre os funcionarios

pois mostraria meu rendimento e o que eu devo melhorar

Pois mostraria meu rendimento e onde estdo minhas falhas para que eu possa conserta-las

serviria para eu me conhecer um pouco melhor talvez

Achei interessante até para saber quais pessoas possuem competéncia que talvez eu possa
desenvolver

Permite um perfil mais completo a respeito das minhas competéncias

E um sistema visualmente agradavel, facil de usar e que facilita a vida dos funcionérios ao organizar
suas competéncias e tarefas com que estado envolvidos

Somente se fosse orientagdo do gestor.




Respostas a pergunta: "Vocé tem alguma sugestao, divida, elogio que nao foi tratada em outras
perguntas, mas gostaria de falar?"

O projeto é bastante criativo e acredito que, de fato, possa ajudar empresas a ter uma melhor
produtividade. Parabéns aos envolvidos pela iniciativa!

Tenho a preocupagéo de que, caso os funcionérios tenham acesso as notas que possuem, de alguma
forma crie um ambiente agressivo de competigao, por vezes individuos sabotando colegas para ter
notas mais altas.

Mas sem duvida, é uma ferramenta nota 10!

Na plataforma em si poderia ter mais guias/instrugdes de como se guiar nela.

No momento néo.

Ao longo das respostas fiz os comentarios que julguei pertinentes. Parabéns pela iniciativa.

Sistema muito bem elaborado com finalidades claras, recursos de facil entendimento.

Sistema muito util para controle e melhorias da empresa.

Gostei muito do sistema, ja que este é de facil acesso e tem uma excelente organizagao. Daria bons
resultados as empresas.

Foi um excelente trabalho, porém teve algumas partes que nao foram tao claras como deveriam estar,
ex: como utilizar a plataforma.

E uma excelente ideia! Se a l6gica do projeto for realmente colocada em pratica ira facilitar e auxiliar
muitos gestores.

nao

Nao

Parabéns ao grupo.

Notei que existe um Sistema de Notificagdes, mas por ser apenas um experimento ndo pude vé-lo em
"agdo", mas o vejo como uma parte fundamental para esse Sistema funcionar de maneira efetiva.




Respostas a pergunta: "Vocé tem alguma sugestao, divida, elogio que nao foi tratada em outras
perguntas, mas gostaria de falar?"

O projeto é bastante criativo e acredito que, de fato, possa ajudar empresas a ter uma melhor
produtividade. Parabéns aos envolvidos pela iniciativa!

Tenho a preocupagéao de que, caso os funcionarios tenham acesso as notas que possuem, de alguma
forma crie um ambiente agressivo de competigao, por vezes individuos sabotando colegas para ter
notas mais altas.

Mas sem duvida, é uma ferramenta nota 10!

Na plataforma em si poderia ter mais guias/instru¢ées de como se guiar nela.

No momento nao.

Ao longo das respostas fiz os comentarios que julguei pertinentes. Parabéns pela iniciativa.

Sistema muito bem elaborado com finalidades claras, recursos de facil entendimento.

Sistema muito util para controle e melhorias da empresa.

Gostei muito do sistema, ja que este é de facil acesso e tem uma excelente organiza¢do. Daria bons
resultados as empresas.

Foi um excelente trabalho, porém teve algumas partes que ndo foram tdo claras como deveriam estar,
ex: como utilizar a plataforma.

E uma excelente ideia! Se a I6gica do projeto for realmente colocada em pratica iré facilitar e auxiliar
muitos gestores.

Nao

Parabéns ao grupo.

Notei que existe um Sistema de Notificagoes, mas por ser apenas um experimento nao pude vé-lo em
'agao’, mas o vejo como uma parte fundamental para esse Sistema funcionar de maneira efetiva.
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