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RESUMO

O planejamento de um projeto é a etapa que mais consome tempo do Gerente de projetos.
Neste momento é necessario materializar todas as necessidades, objetivos e escopo em um
cronograma de atividades capaz de permitir a criacdo de um produto ou servico ou resultado.
Porém, nem sempre o Gerente de projetos terd tempo habil para formular um cronograma e
plano de alocacdo ideal para seu projeto e seu cliente. Esta etapa de planejamento do projeto
normalmente é algo muito esperado pelos envolvidos, seja pela equipe do projeto ou pelo
cliente final, gerando uma certa pressao sobre o profissional responsavel (Gerente do projeto)
pela elaboracdo deste cronograma inicial. Esta etapa inicial do projeto normalmente
representa um desafio ao Gerente de projetos e pode se tornar um desafio ainda maior em
organizagGes de grande porte, com numero elevado de integrantes, pois memorizar as
carateristicas de um numero grande de pessoas (exemplo 50, 100, 500) pode gerar uma
sobrecarga cognitiva e diminuir a assertividade do Gerente de projetos. Assim, este trabalho
busca identificar como € possivel melhorar a assertividade do Gerente de projetos durante a
elaboracdo de seu planejamento de projeto e diminuir o tempo empregado nesta etapa,
podendo realizar a entrega deste cronograma junto ao plano de alocagcdo em um menor tempo.
Para isso foi realizado um mapeamento sistematico de literatura e uma revisao bibliogréfica
para avaliar como os principais elementos do planejamento do projeto podem ser realizados
de forma automatica, e a partir desta analise observou-se uma lacuna na questdo de como é
possivel realizar a caracterizacdo das pessoas envolvidas nos projetos, possibilitando que a
selecdo destas pessoas ocorra de forma automatica. Dentre os trabalhos relacionados, uma
ferramenta foi identificada, avaliada e evoluida, permitindo ao Gerente de projetos realizar a
geracdo automatica das equipes de projetos com base em atitudes e ainda fornecendo a ele
apoio a decisao, possibilitando que este profissional possa optar pelas pessoas que deverdo
realizar determinada atividade durante o processo de alocacdo automatica dos profissionais
pela ferramenta. Quanto a caracterizacdo das pessoas, foi apresentada uma alternativa por
meio das competéncias pessoais implementadas na ferramenta proposta, fornecendo ao
Gerente de projetos um banco de 53 atitudes para utilizacdo em seus projetos. Como entrega
final, foram realizadas entrevistas junto a 55 Gerentes de projetos de mercado para a
validacdo da ferramenta implementada, utilizando o questionario TAM (Technology
Acceptance Model), comprovando com resultados positivos a facilidade, utilidade e intengéo
do uso da solucdo proposta.

Palavras-chave: Competéncias, atitudes, formacao de equipes, geréncia de projetos, projetos
de desenvolvimento de software, AlocaRH.






ABSTRACT

Planning a project is the most time consuming step for the Project manager, because at this
point is necessary to materialize all the necessities, targets and scope in an activities timeline
that allows the creation of a product, service or result. However, sometimes the Project
manager won’t have time enough to formulate an ideal timeline and allocation plan to his
project and customer. That project-planning step usually is something long awaited by all
parties, both for the project team or for the final customer, generation some pressure on the
professional responsible for the final timeline creation (Project manager). This project initial
step usually means a big challenge for the Project manager and can became even a bigger
challenge when it happen in a big organization, with high number of members, because to
memorize the characteristics of a big group of people (e.g 50, 100, 500) can generate
cognitive overload and decrease the Project manager assertiveness. Accordingly, the aim of
this study is to identify how it is possible to improve the assertiveness of the Project manager
during project planning elaboration and decrease the time spent of this step, allowing to
finalize and deliver the timeline and the allocation plan in less time. In this regard, a
systematic literature mapping and a bibliographic review were made to evaluate how project
management main elements can be done in an automatic mode, and from this analysis was
possible to see a gap on how it is possible to create the characterization of people involved on
the project, allowing the automatic recruitment of these people. Among the related works, a
tool was identified and will be evolved, allowing the Project manager to create, automatically,
a project team based on attitudes and providing him decision support, so this professional can
choose people and define what task they should do, during automatic allocation process of the
professionals by this tool. About people characterization, will be presented an alternative
through the personal competences implemented in the tool proposed in this study, providing
to the Project managers an attitude database with 53 attitudes to be used on their projects. To
finish the project, enterviews were done with 55 Project Managers to validate the developed
tool, using TAM questionnaire (Technology Acceptance Model), proving the acceptance with
positive results, and also the utility and intention of use of proposal solution.

Keywords: Competences, attitudes, team formation, project management, software
development project, AlocaRH.
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1 INTRODUCAO

A formacéo de equipes de forma eficaz é pouco divulgado em ambientes gerenciais
(ACUNA,; JURISTO; MORENO, 2006, FRANCA et al., 2008), onde na pratica, muitas vezes
0 Gerente de projetos forma a equipe totalmente baseado em sua percepcédo, experiéncia ou
até mesmo instinto, restricdes (por exemplo, disponibilidade) e requisitos de habilidades
(ANDRE et al.,, 2011). A formacdo de equipes estd ligada diretamente a etapa de
planejamento do projeto e é considerada a fase mais demorada do projeto (PMBOK, 2004). E
uma fase que determina quando e como o trabalho sera feito, estabelecendo cronogramas e
quais pessoas serdo utilizadas para executar o trabalho exigido (ABBASI; AL-MHARMAH,
2000).

Tendo em vista que o planejamento é a primeira fase do projeto e a etapa que mais
demanda tempo do Gerente de projetos, como seria possivel otimizar o tempo deste
profissional e ainda aproveitar para tornar o processo de alocagdo mais efetivo? Otero et al.
(2010) citou que o fracasso de projetos de desenvolvimento de software é muitas vezes
resultado de um inadequado plano de alocacéo de recursos humanos. Esta alocacdo ineficiente
ocorre por fatores como indisponibilidade, falta de habilidade ou conhecimento dos
profissionais, forcando que o Gerente de projetos opte por pessoas nem sempre capacitadas
para a atividade, levando a altos custos e produtos de software de baixa qualidade, ou ainda
no insucesso do projeto (ANDRE et al., 2011, OTERO et al., 2009).

Kolisch et al. (1999) e Otero et al. (2010) apontam que além da reducdo de custos e
aumento de qualidade ocasionados por alocacdes ineficientes, uma alocacdo efetiva traz
beneficios como: a melhoria dos processos de alocacdo de recursos, reducdo de duracGes das
tarefas e aumento de produtividade das empresas. Porém, trabalhos como Reis (2003) e Lima
(2004) apresentam que existem limitac6es para metodologias de apoio a uma alocacéo efetiva.
As habilidades dos profissionais séo utilizadas como critérios de selecdo para alocacdo dos
individuos, porém a tomada de decisdo deve ter base em informagdes sobre caracteristicas das
pessoas, como por exemplo, conhecimentos, afinidades para atividades cooperativas e
historico da pessoa na organizagdo (LIMA, 2004).

Este processo de alocacdo parece simples, porém a medida que a quantidade de
projetos e pessoas aumentam, o numero de possibilidades de combinagfes consequentemente
€ maior e este problema passa a se tornar complexo, chegando a ser identificado como um
problema computacional que ndo pode ser verificado em tempo polinomial, também
conhecimento como problema NP-HARD (OZLEYEN, 2011). Para que esta atividade de
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formagdo de grupos de projeto possa se tornar um problema solucionado
computacionalmente, é sugerida uma abordagem da formacdo automatizada de grupos por
meio de algoritmos computacionais, buscando o equilibrio entre alocacdo versus custos e
tempo de projetos (KOLISCH et al., 1999) e analisando conhecimentos, habilidades e atitudes
dos profissionais envolvidos.

Assim, para entender a alocacdo de pessoas em projetos de software, um mapeamento
sistematico da literatura (AGUIAR; GASPARINI; KEMCZINSKI, 2016) sobre a formacéao de
grupos automaticos em ambientes corporativos para projetos de software foi realizado,
buscando o estado da arte sobre 0 processo de alocacdo. Ap0Os este mapeamento, uma revisao
bibliografica foi realizada, com o intuito de identificar as competéncias (conhecimento,
habilidades e atitudes) utilizadas na literatura para o processo de selecdo de individuos.

Para esta pesquisa foi adotado o uso de uma ferramenta identificada nos trabalhos
relacionados, chamada AlocaRH, criada por Silva et al. (2008), que permite a criacdo de um
plano de alocagdes baseada em restricBes e caracteristicas dos profissionais. Uma avaliacao e
evolucdo da ferramenta foi realizada, pois durante o trabalho de Silva a questdo de
caracterizacdo das pessoas ndo € bem solucionada (definida e padronizada) e, conforme Reis
(2003) e Lima (2004), a forma de documentar as competéncias dos profissionais € um ponto
limitado na literatura disponivel.

De acordo com os relatérios do CHAOS (THE STANDISH GROUP, 2014), a taxa de
sucesso dos projetos de sistemas de informacdo em 2014 foi de 16,2%, contra 34% de sucesso
no ano de 2004. Baseado em relatérios do CHAOS de anos anteriores, Xu e He (2008) busca
examinar fatores negligenciados e comprovar que, para alcangar o sucesso nos projetos de
sistemas de informacdo a atitude da equipe &€ um diferencial, possibilitando alcancar
resultados superiores aos valores identificados pelo relatérios do CHAQS. Para apoiar o
processo de selecdo automatizada de recursos, o presente trabalho busca caracterizar 0s
individuos através de suas competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes). Para isso,
um estudo sobre as atitudes com relevancia para os Gerentes de projetos foi realizado,
buscando apontar as atitudes desejadas para a equipe do projeto, ja que conhecimentos e
habilidades necessérias para a realizacdo de uma atividade variam de um projeto para outro
devido ao seu escopo, porém as atitudes serdo menos voluveis nos projetos por ser algo
pertencente ao individuo (VARELLA; MOURA, 2013), existindo a oportunidade de criacéo e
validacdo de uma base de atitudes para apoio ao Gerente de projetos.

Durante o presente trabalho, uma segunda versdo da ferramenta AlocaRH foi

implementada, afim de fornecer mais autonomia aos Gerentes de projetos na selecdo de
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pessoas, apoiando sua tomada de decisdo. Além disso, é possivel encontrar GAPs no time
gerado pela ferramenta, por meio da avaliagdo das atividades do projeto versus as
competéncia dos profissionais selecionados. Por fim, foi incorporada a ferramenta uma base
de 53 atitudes, cujo conteudo foi validado por Gerentes de projetos de mercado por meio de
um questionario.

Além do questionario para validacdo das atitudes dos profissionais, para apoio a
solucdo do problema de pesquisa, também foi aplicado um segundo questionario utilizando o
modelo Technology Acceptance Model (TAM), seguido de entrevistas individuais para
apresentacdo detalhada da ferramenta proposta e medigdo do nivel de facilidade, utilidade e
intencdo de uso, cujo resultado comprovado foi positivo junto a 55 Gerentes de projetos de

mercado.
1.1 PROBLEMA

Cada projeto de software é Unico e possui caracteristicas particulares, tornando
necessaria uma andlise especifica para cada caso dentro de uma organizacdo (ALBA;
CHICANO; FRANCISCO, 2007). A maioria destas caracteristicas é encontrada nos recursos
humanos atribuidos a atividades do projeto, e isto leva a uma questdo fundamental a ser
respondida, considerando um grupo de profissionais disponiveis e um conjunto de atividades,
“Como formar equipes de projetos de forma automatizada considerando as atitudes
individuais das pessoas e as restricbes de escopo, tempo e custo aplicadas aos projetos de

software?”.
1.2 OBJETIVOS

Para responder a pergunta deste trabalho, foram definidos objetivos para orientar o
processo de pesquisa. O objetivo geral € apresentado na Secdo 1.2.1 e os objetivos especificos

sdo apresentados na Secdo 1.2.2.
1.2.1 Objetivo geral

Implementar uma solu¢do computacional para formacdo automatizada de equipes de

projetos software com base em atitudes individuais.
1.2.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos deste trabalho sdo:
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e Investigar o estado da arte para a formacdo automatizada de equipes de
projetos software;

¢ Identificar as competéncias (atitudes) em projetos de software utilizados por
outros trabalhos;

e Auxiliar o Gerente de projetos de software por meio da formacdo automatizada
de equipes com base nas atitudes individuais.

e Avaliar a base de atitudes proposta e a ferramenta AlocaRH verséo 2.0 junto

aos Gerentes de projetos de software.
1.3 ESCOPO

A alocacdo de pessoas em projetos de software parece simples, porém a medida que a
quantidade de projetos e pessoas aumentam, principalmente em grandes organizacdes,
consequentemente o nimero de possibilidades de combinacBes é maior e este problema passa
a se tornar complexo, chegando a ser identificado como um problema NP-HARD
(OZLEYEN, 2011).

O foco desta pesquisa € auxiliar Gerentes de projetos de software por meio da
formacéo automatizada de equipes com base nas atitudes individuais. Um ponto importante a
ser destacado é a atuacdo dos Gerentes de projetos durante a formacao de equipes, otimizando
0 tempo deste profissional durante a etapa de selecdo dos integrantes do projeto. Nao €
previsto indicar como a organizacdo deve trabalhar e controlar a gestdo por competéncias de
seus profissionais, conforme direcionado por Camargo e Freitas (2013). A caracterizacdo dos
individuos pode ser utilizada afim de integrar areas distintas em uma organiza¢dao, como por
exemplo, deixar todo o mapeamento e atualizacdo de competéncias a cargo da area de
recursos humanos, permitindo aos Gerentes de projetos serem usuarios das informac6es
organizadas.

Esta pesquisa é exploratoria, pois o assunto “aloca¢do automatizada por meio de
atitudes” foi pouco explorado na literatura (REIS, 2003, LIMA, 2004). Um conjunto de
atitudes que os Gerentes de projetos utilizam durante a etapa de alocacdo de pessoas foi
evidenciado, e a partir desse ponto uma solu¢do computacional foi avaliada e evoluida para
que fosse capaz de apoiar os Gerentes de projetos durante o processo de alocagdo de

profissionais por meio de atitudes necessarias para as atividades de um projeto de software.
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1.4 METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste projeto é caracterizada pela sua natureza, como uma
pesquisa aplicada, pois gera conhecimento por meio da aplicagcdo pratica na solucdo de um
problema especifico, tendo como base conhecimentos prévios e fundamentacdo teorica
extraida da bibliografia que aborda os assuntos tratados (MENEZES et al., 2005).

Do ponto de vista dos objetivos, esta pesquisa é classificada como exploratdria, tendo
como finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, realizando a
formulacédo de problemas direcionados para estudos posteriores (GIL, 1991).

Inicialmente, foi realizado um mapeamento sistematico da literatura (MSL) para
identificar o estado da arte em torno da automagéo da alocacdo de pessoas em projetos de
software e uma revisdo bibliografica focada em competéncias pessoais para suporte ao
processo de alocacdo de pessoas. Uma pesquisa exploratoria identificou os trabalhos que
auxiliam na implementacdo do processo de alocacdo de pessoas em projetos de software e
expdem os principais elementos sobre as questdes conceituais envolvendo conhecimento,
habilidade e atitude.

Com base no material pesquisado e no conhecimento adquirido no levantamento
bibliogréfico, foi analisada uma forma computacional de auxiliar o Gerente de projetos de
software por meio da formacédo automatizada de equipes com base nas atitudes individuais. A
solugdo computacional identificada foi avaliada e utilizada por um grupo de 55 Gerentes de
projetos por meio de um questionario Web e entrevistas individuais, mensurando a utilidade
em seu cotidiano. Para suportar a solucdo computacional identificada, um banco de atitudes
para caracterizacdo dos individuos foi especificado e validado por Gerentes de projeto de

mercado, por meio de um questionario Web.
1.5 ESTRUTURA

O presente trabalho, no intuito de facilitar a apresentacéo da pesquisa, esta estruturado
da seguinte forma: o Capitulo 2 conceitua o gerenciamento de projetos e a gestdo por
competéncias com exemplos de conhecimentos, habilidades e atitudes em projetos de
software, gerando subsidios para apresentar o problema computacional referente a questao de
alocacdo de pessoas em projetos de software; o Capitulo 3 analisa trabalhos relacionados a
automacdo de alocacdo de individuos em projetos de software e trabalhos referentes a
competéncias necessarias aos individuos em projetos de software; O Capitulo 4 apresenta a

solucdo computacional identificada e as evolugfes conceituais e técnicas implementadas para
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0 problema desta pesquisa; O Capitulo 5 apresenta um questionario para avaliacéo de atitudes
e um questionario seguido de uma entrevista para avaliacdo de aceitacdo da ferramenta
AlocaRH versédo 2.0, bem como a avaliacdo dos resultados obtidos por meio dos questionarios
e entrevistas; O Capitulo 6 apresenta as consideracdes finais do projeto de pesquisa e uma

relacéo de trabalhos futuros.
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2 GERENCIA DE PROJETOS

O gerenciamento de projetos € a aplicacdo de conhecimentos, habilidades, ferramentas
e técnicas as atividades de um projeto a fim de atender aos requisitos de uma necessidade
dentro de um escopo e prazo. O gerenciamento de projetos é realizado por meio das seguintes
fases do ciclo de vida do projeto (PMBOK, 2004): iniciacdo, planejamento, execucéo,
monitoramento/controle e encerramento.

Os conhecimentos de gerenciamento de projetos se diferenciam dos conhecimentos de
gerenciamento geral. O gerenciamento geral € sempre aplicado as opera¢es ou atividades
continuas das empresas e exige as seguintes areas de especializacdo: organizacdo empresarial,
contabilidade, gerenciamento financeiro, compras e aquisigdes, vendas e marketing, contratos,
logistica, planejamento estratégico, tatico e operacional, organograma e tecnologia da
informacao (PMBOK, 2004).

Para Vargas (2009), gerenciamento de projetos € um conjunto de ferramentas
gerenciais que permitem que a empresa desenvolva um conjunto de habilidades, incluindo
conhecimento e capacidades individuais, destinados ao controle de eventos ndo repetitivos,
unicos e complexos, dentro de um cenario de tempo, custo e qualidade pré-determinados.

Uma das éareas mais importantes do gerenciamento de projetos consiste no
gerenciamento de recursos humanos (KERZNER, 2003). A equipe deve possuir as
competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes) particulares necessarias a realizacdo do
projeto, considerando um conjunto de qualificagcbes de um individuo para realizacdo do
trabalho com nivel superior de desempenho (FREITAS, 2003).

2.1 GERENCIAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

No PMBOK (2004) tem-se que o gerenciamento dos recursos humanos do projeto
inclui os processos necessarios para tornar efetivo o uso dos recursos humanos envolvidos no
projeto. Isto inclui todas as partes interessadas envolvidas no projeto: patrocinadores, clientes,
e contribuintes individuais. Uma visdo geral dos processos desta area de conhecimento pode
ser detalhada como:

e Planejamento de recursos humanos: identificagdo e documentacdo de
funcgdes/perfis, de responsabilidades e de relagdes hierarquicas do projeto, além
da criagéo do plano de gerenciamento de pessoal,

e Contratar ou mobilizar a equipe do projeto: obtencdo dos recursos humanos

necessarios para desenvolver o projeto;
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e Desenvolvimento da equipe do projeto: melhoria de competéncias e interagdo
de membros da equipe para aprimorar o desempenho do projeto;

e Gerenciamento da equipe do projeto: alocacdo dos recursos humanos,
acompanhamento do desempenho de membros da equipe, fornecimento de
feedback, resolugéo de problemas e coordenagdo de mudancas para melhorar o
desempenho do projeto.

Na Figura 1 do PMBOK (2004), observa-se as atividades de cada um dos quatro
processos da area de gerenciamento de recursos humanos (planejar, contratar, desenvolver e
gerenciar a equipe). Como ja mencionado, cada processo do gerenciamento de projeto tem
ligacdo com outros processos, da mesma area ou de area de conhecimento diferente, bem
como de uma mesma fase, ou de fase diferente. Por exemplo, os processos de gerenciamento
de recursos humanos tem muitas ligagdes com os processos da area de gerenciamento de
tempo e comunicacgdo. Para gerar as saidas esperadas de cada processo destacadas em fundo
preto na Figura 1, cada um conta com ferramentas e atividades como destacados em fundo
branco na Figura 1. Tudo opera como um ciclo, desde a iniciacdo até o encerramento dos
projetos.

Figura 1 — Gerenciamento de Recursos Humanos por PMBOK (2004)
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Conforme Chiavenato (1999) e Otero et al. (2009), o processo de gestdo de recursos
humanos é muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizacgdes. Este é um processo
especifico que depende de aspectos como a cultura da organizagdo, como por exemplo
estrutura organizacional, contexto ambiental, negdcio da organizacgéo, tecnologias, processos
internos. As pessoas possuem a capacidade para ampliar ou limitar as forgas e fraquezas de
uma organizacdo, e € necessario que 0s gerentes de projetos busquem utiliza-las como
elementos para eficacia de seus projetos, alocando cada individuo na posicdo onde ele tera
melhor desempenho, seja do ponto de vista pessoal ou do projeto, para que haja um melhor
aproveitamento dos recursos. Para tornar possivel a melhor alocacdo, tanto para o projeto
quanto para o individuo, uma abordagem possivel é tratar esse problema como um problema
de satisfacao de restricdes (SILVA et al., 2008).

2.2 PROBLEMAS DE SATISFACAO DE RESTRICOES

O desenvolvimento de software € um processo em que cada membro do projeto
constantemente toma decisdes, tanto técnicas quanto gerenciais. Um gestor de projetos tem
um grande universo de fatores a considerar, varias etapas para planejar e controlar e diferentes
decisbes a tomar, sendo tais variaveis seu problema de satisfacdo de restricdes. Os exemplos
de tais variaveis: Como alocar tempo para as diferentes etapas de seu projeto? Como alocar o
time? Como aumentar a qualidade da entrega? Quanto deverd ser testado? Novas técnicas
devem ser inseridas? O que funcionaria melhor para o projeto? (PMBOK, 2004). Buscando
respostas a essas perguntas um gestor poderia recorrer a diversas fontes. Ha artigos, livros,
publicacBes na internet e grupos de discussdo disponiveis como PMBOK, mas levaria muito
tempo para investigar toda a informacdo disponivel. E tempo é um recurso normalmente
escasso para Gerentes de projetos. Assim, seria interessante que existissem formas de ajuda-
los e guia-los em suas decisdes (RUS et al., 2002).

A base de um problema de decisdo é composto por decisdes a serem tomadas, eventos
incertos e a valoracdo dos resultados (MACHADO, 1976). Para um Gerente de projetos de
software o foco é, em muitos dos casos, o fim do projeto; o resultado do desenvolvimento de
software com alta qualidade; entrega rapida e no orcamento; satisfacdo do cliente; curto
espaco de tempo entre a anélise de um produto e sua disponibilizacdo para a venda/entrega;
priorizacdo dos custos, de acordo com a estratégia da empresa e com 0s objetivos do negocio
(RUS et al., 2002).

Conforme Silva et al. (2008), uma maneira viavel de se representar um problema para

alocacdo de recursos em um projeto de software é tratd-lo como um problema de satisfacdo de
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restricbes. Dispor do conhecimento necessario para determinar essas restricbes e 0 que as
satisfaz € uma dificuldade pertencente ao processo de desenvolvimento de software. Por
exemplo, para a escolha de um modelo de ciclo de vida, existe a dificuldade em determinar
quais caracteristicas exigidas pelo software sdo tratadas por cada um dos modelos pre-
existentes. Para a escolha de profissionais para uma atividade de um projeto de software, é
necessario indicar quais competéncias o candidato deve possuir para desempenhar a atividade
da melhor maneira possivel. Se estas relagdes puderem ser determinadas, é possivel que a
selecdo dos profissionais possa ser apoiada por um algoritmo de satisfacdo de restricdes. Uma
alternativa para a auséncia de conhecimento das relagdes existentes entre o profissional e a
atividade a ser realizada € a confianca no conhecimento e experiéncia do gerente de projetos,
responsavel por determinar esses fatores nos projetos (SILVA et al., 2008). Como exemplos
de ocasiBes gque sdo consideradas situacdes de satisfacdo de restricdes no desenvolvimento de
software, Pressman (2011) cita:

e A escolha de atividades que irdo fazer parte de um processo de software em um
determinado projeto;

e A escolha de fornecedores de produtos de software para a organizagdo ou um
projeto. Cada fornecedor possui suas caracteristicas e o contratante deve exigir
que seus fornecedores tenham um conjunto de caracteristicas (restri¢oes);

e Escolha de profissionais para contratacdo. O contratante buscara profissionais
gue possuam uma série de caracteristicas (restri¢oes);

e Escolha interna de profissionais (ja estabelecidos dentro da organizacdo) para
desempenharem atividades de um projeto temporario;

e Outros ainda, tais como: selecdo de técnicas a serem utilizadas nas mais
diferentes fases do projeto com base nos requisitos de cada fase e a selecdo de
componentes de software a serem utilizados no projeto.

As decisdes a serem tomadas dentro do conjunto de restricbes podem ser apoiadas por
sistemas denominados sistemas de apoio a decisdo. Estes tipos de sistemas fornecem

informacdes que poderéo fazer parte da escolha realizada pelo Gerente de projetos.
2.3 APOIO A DECISAO EM PROJETOS DE SOFTWARE

Sistemas de apoio a Decisdo (SAD) sédo sistemas que apoiam 0s gestores a tomarem
decisfes em situacdes ou problemas semi ou nédo-estruturados, unicos ou com possibilidades
de répidas mudancas (LAUDON; LAUDON, 2015). O SAD apoia 0 executivo principalmente
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nas etapas de desenvolvimento, comparacéo e classificagéo de riscos, permitindo a criagéo de
uma visdo com subsidios Uteis para a selecdo de alternativas baseada em multiplos cenérios de
informacdes. Para Laudon e Laudon (2015) o SAD deve possuir cinco caracteristicas capazes

de os diferenciar dos demais sistemas:

Possuir flexibilidade, adaptabilidade e respostas rapidas aos usuarios;
e Inicio e controle de entradas e saidas pelo usuario;
e Operar com pouca ou nenhuma assisténcia de programadores profissionais;
e Suporte a decisOes/problemas aos quais as solugcbes ndo podem ser
especificadas previamente;
e Anaélises sofisticadas e ferramentas de modelagem.

DecisOes a tomar, eventos incertos e o valor dos resultados compde os elementos
basicos de um problema de decisdo, onde para um gerente de projetos de software, o objetivo
¢ muitas vezes, o fim de seu projeto. Preferencialmente como resultado do projeto de
desenvolvimento de software seria um software de alta qualidade, construido rapidamente e
no orgcamento previsto. A aderéncia do produto, tempo de disponibilizagdo do mesmo ao
cliente e custos devem ser priorizados, conforme a estratégia e objetivos da empresa (RUS et
al., 2002).

Na engenharia de software a tomada de decisdo é uma atividade de grande importancia
e com elevada complexidade. De forma geral é um evento ndo sistematico, uma vez que
tipicamente se baseia em experiéncia de uma pessoa e ndo considera modelos exatos (RUS et
al., 2002). Muitas das decisdes cruciais sdo tomadas inclusive de forma ad hoc, baseadas em
impressdes e sem ligagdo com os melhores conhecimentos, modelos e experiéncias (SILVA et
al., 2008).

Um problema de decisdo em ambientes de projetos de software pode ser representado
por um problema de satisfacdo de restricdes. Neste ambiente existem muitas alternativas a
serem selecionadas com base em um conjunto de restri¢Ges, entretanto a maior dificuldade é
possuir o conhecimento para determinar as reais restricdes e como as satisfazé-las. Por
exemplo, a identificacdo de profissionais para a realizacdo de uma atividade, é dificil
determinar as caracteristicas que o profissional deve possuir para desempenhar a atividade de
forma satisfatdria, onde as caracteristicas possam ser relacionadas as atividades do projeto, €
factivel que a selecdo de pessoas possa ser apoiada por algoritmos de satisfacdo de restricdes,
permitindo o uso de SAD na sele¢do de pessoas para a execugédo de atividades (SILVA et al.,
2008; BACK, 2013).
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2.4 DEFINICAO DO PROBLEMA DE ALOCACAO DE RECURSOS HUMANOS EM
PROJETOS DE SOFTWARE

Para Silva et al. (2008) e Azevedo (2012), a definicdo do problema de alocacdo de
recursos humanos em projetos de software envolve basicamente um conjunto de atividades e
um conjunto de profissionais. Cada profissional possui uma série de caracteristicas
(habilidades, conhecimentos, experiéncias, formacdo académica, certificacOes, posi¢cdo na
organizacdo, etc), cada qual com uma determinada intensidade de conhecimento. Os
profissionais também possuem o status de disponivel/indisponivel em diferentes periodos, ou
seja, este profissional pode ser alocado a determinada atividade de projeto em um periodo,
porém pode estar indisponivel devido a férias, alocacdo em outra atividade no mesmo
periodo, entre outros.

Esse problema de alocacdo parece simples, porém por ser um problema NP-HARD
(OZLEYEN, 2011) a medida que a quantidade de projetos e pessoas aumentam, o nimero de
possibilidades de combinagdes consequentemente € maior, por exemplo um projeto pequeno
de dez atividades ndo paralelas e a disponibilidade de dez profissionais na organizacdo que
tenham capacidade de executar as atividades. Para este exemplo existem 10'° (nimero de
atividades elevado ao numero de profissionais) diferentes combinagdes entre profissionais e
atividades, ou seja, 10 bilhGes de possibilidades. Apesar deste problema ser complexo, é de se
esperar que as restricdes diminuam seu nimero de possiveis solucdes, viabilizando a solucéao
do mesmo em tempo razoavel. E possivel que existam atividades que possam ser executadas
paralelamente e que a qualificacdo necessaria dos profissionais ndo seja a mesma para as 10
atividades, reduzindo as possibilidades. Se cada profissional executar apenas 5 atividades em
virtude da sua qualificagdo, automaticamente o nimero de solucdes sera reduzido para 10°, ou

seja, 0,001% da quantidade original.

2.5 RESOLUCAO DO PROBLEMA DE ALOCACAO DE RECURSOS HUMANOS EM
PROJETOS

A selecdo de recursos humanos para um projeto é uma das principais atividades a
serem realizadas pelo Gerente de projetos no processo de desenvolvimento de software
(ALBA; CHICANO; FRANCISCO, 2007). Sdo muitos fatores a considerar, muitas
combinagOes diferentes de equipes a serem geradas, muitas restricbes impostas pelas
competéncias dos profissionais e periodos em que estardo disponiveis versus as competéncias

necessarias para executar cada tarefa e a data em que a tarefa precisa ser realizada (SILVA et
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al., 2008). Silva et al. (2008) propde apoiar esta atividade do Gerente de projetos por meio de
uma ferramenta chamado AlocaRH que, baseada em um conjunto de restri¢des de projeto,
profissionais disponiveis, tempo e orcamento, identifica uma equipe capaz de satisfazer a
essas restricdes e otimizar o custo final do projeto ou sua duracdo. Caso nao seja possivel
satisfazer todas as restricGes impostas pelo Gerente de projetos, a l6gica do AlocaRH deve
propor uma nova composicao de equipe mais proxima de satisfazer as restrigdes impostas.

A proposta do software AlocaRH segundo Silva et al. (2008) é baseada na utilizacao
de backtracking (algoritmo de forca bruta). A logica da solucdo utilizada neste trabalho
consiste em determinar o dominio inicial das varidveis envolvidas, determinando quais
profissionais sdo capazes de realizar cada atividade. Ao fim da execugdo do AlocaRH, é
gerado um mapa de alocacbes para cada atividade do projeto, seguindo aquilo que foi
informado como requisito para cada atividade e competéncias preestabelecidas para cada
candidato. O AlocaRH sera apresentado no capitulo de trabalhos relacionados de forma mais
detalhada na segéo 3.1.1.

2.6 GESTAO POR COMPETENCIAS

Competéncia significava propor¢do ou simetria (HOUAISS, 2001). O primeiro
conceito dado para competéncia surgiu nas décadas de 70 e 80, sendo idealizado por autores
americanos como David McClelland (1973) com uma visdo comportamentalista, focada na
capacidade no que o individuo traz para o trabalho. O dicionario Michaelis (2017) define
competéncia como a “aptiddo que um individuo tem de opinar sobre um assunto e sobre o
qual € versado ou um conjunto de conhecimentos”.

Segundo Fleury e Fleury (2001), nos ultimos anos o0 assunto competéncia entrou para a
lista de discussfes académicas e coorporativas, junto a diferentes formas de entendimento: a
nivel de pessoas, organizacfes e dos paises. Para Pereira e Bufrem (2004), competéncia é o
termo usado para definir as habilidades e o conhecimento que um individuo possui e o0 torna
apto para executar determinados processos dentro da organizacdo. Branddo (2001), fala que
essa competéncia ndo é apenas técnica, mas também comportamental e social.

Para uma classificacdo mais efetiva, Fleury e Fleury (2001) descreve o conceito de
competéncia como uma composi¢do de trés pilares, conhecimentos, habilidades e atitudes (ou
seja, conjunto de capacidades humanas) que atribuem um alto rendimento, acreditando-se que
os melhores desempenhos tem como base a inteligéncia e personalidade das pessoas. Dentro
deste contexto observa-se o conceito do CHA (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes) em

que Le Boterf (1995) define que a competéncia é uma composicdo de aprendizagens sociais e
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comunicacdo alimentadas pela formagdo e aprendizagem que devem apoiar o individuo no
saber como mobilizar, integrar e transferir 0os conhecimentos, recursos e habilidades, num
contexto profissional determinado.

Para Fleury e Fleury (2001) a nocao de competéncia esta associada a como saber agir,
mobilizar recursos, integrar saberes maltiplos e complexos, saber aprender, saber engajar-se,
assumir responsabilidades, ter visdo estratégica e foco na parte social do individuo. Porém,

para as organizacgoes, as competéncias devem agregar valor econémico conforme a Figura 2.

Figura 2 — Competéncias como fonte de valor

B saber agir
Individuo

saber mobilizar
saber transferir .
Conhecimentos saber aprender Organizagio
Habilidades saber se engajar
Atitudes ter visdo estratégica

assumir responsabilidades

N 7

social econdmico

™~ Agregar Valor ~

Fonte: Fleury e Fleury (2001)

As competéncias estdo ligadas ao saber agir responsavel e reconhecido, implicando em
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades. Os verbos expressos na
Figura 2 buscam caracterizar isso, baseado na troca entre o individuo e a organizacdo. Para
ficar mais claro o conceito da competéncia (CHA), é necessario avaliar mais a fundo os
pilares conhecimento, habilidade e atitudes.

N&o ha consenso sobre o conceito da classificacdo das competéncias. Por exemplo,
para Gongalves (2007), as competéncias podem ser classificadas como:

e Técnica: Descrevem as funcbes desempenhadas pelo Engenheiro de software,
associadas a atividades de natureza técnica.

e Intelectual: Capacidade de reconhecer e definir problemas assim como pensar e
agir de forma a buscar a solu¢do dos mesmos.

¢ Organizacional: Capacidade de planejamento proprio, organizacdo pessoal,
criacdo de meétodos e gestdo tempo e espaco de trabalho.

e Comunicativa: Capacidade de expressao e comunicacdo dentro da estrutura de

atuacao.
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e Comportamental: Iniciativa, determinacdo, criatividade, vontade de aprender,
consciéncia da qualidade e ética no trabalho.

e Social: Capacidade de transferir conhecimentos da vida cotidiana para o
ambiente de trabalho e vice-versa.

e Lideranca: Habilidades pessoais e conhecimentos técnicos para influenciar e
conduzir individuos conforme objetivos definidos.

e Gerencial: Habilidades pessoais e conhecimentos técnicos de administracdo ou
gerenciamento a fim de direcionar, coordenar ou supervisionar.

Rivera-lbarra et al. (2010) opta por conveniéncia por uma classificacdo das
competéncias em apenas trés categorias bem sintetizadas, sendo elas:

e Técnica: Descreve as fungdes desempenhadas pelo Engenheiro de software,
como por exemplo, obter os requisitos do cliente.

e Social: Essa competéncia descreve as habilidades do Engenheiro de software
para interagir em seu ambiente de trabalho, como por exemplo, a capacidade
de trabalhar em equipe.

e Pessoal: Essa competéncia descreve caracteristicas particulares do Engenheiro
de software, como por exemplo, a capacidade de aprender por si mesmo.

E importante destacar que a proposta do presente trabalho é baseada na selecio de
individuos para a formacédo de equipes de projetos de software e ndo na selecdo de Gerentes

de projetos em ambientes para projetos de software.
2.6.1 Competéncias em projetos de software

O assunto “Competéncia” estd presente em todos os modelos de gestdo de projetos de
software, porém cada um possui um tratamento especifico com relacdo a gestdo de pessoas,
onde no PMBOK ¢ MPS.BR ¢ tratado como “Gestdo de Recursos Humanos” e no CMMI €
tratado como “Treinamento Organizacional”. Ndo ¢ uma atribui¢do simples uma organizagao
que produz software possuir um direcionamento para o detalhamento de competéncias
individuais baseado em modelos de qualidade de software, entretanto, ao longo do tempo este
tratamento trard beneficios como custos mais baixos, otimizacdo de processos e
clientes/colaboradores satisfeitos (LANA et al., 2014). E importante ressaltar que o banco de
competéncias deve ser algo vivo na organizacao, sendo frequentemente atualizado.

Em organizagdes de desenvolvimento de software, o conhecimento deixa de ser um

fator critico, uma vez que fatores como o saber fazer e 0 saber cognitivo tornam-se essenciais
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para os participantes de ambientes competitivos, inovadores e imprevisiveis (LANA et al.,
2014). A falta de competéncias é capaz de gerar barreiras em ambientes de desenvolvimento
de software (AGERFALK et al., 2005; NOLL et al., 2010; PALLOT et al., 2010) explicando,
por exemplo, as dificuldades que comumente sdo discutidas durante as etapas do processo de
desenvolvimento de software. A falta de comunicacdo, o estilo de gerenciamento e o
comportamento no trabalho sdo exemplos de competéncias que afetam os resultados de uma
organizacdo com foco na producéo de software (HOLTKAMP, 2015).

Conforme Holtkamp (2015) as tarefas realizadas diretamente junto ao usuario, como
engenharia de requisitos e design de software, necessitam de maior nimero de competéncias
se comparadas as tarefas mais técnicas relacionadas a implementacio e teste. E importante
destacar que cada etapa de um projeto de software podera requerer competéncias distintas,
como a adaptabilidade, que é importante para o projeto e implementacdo de software, mas
menos importante para testes. A conscientizagdo cultural é mais importante para engenharia
de requisitos e design de software que para testes e implementacao.

Por fim, o desempenho adaptativo por meio da aplicacdo de competéncias individuais
exerce um papel importante nos ambientes de desenvolvimento de software, onde as
competéncias dos individuos tém uma influéncia direta sobre a capacidade total das
organizacBes para alavancar beneficios e diferenciais em seus projetos, assim obtendo o
melhor de cada individuo. Esta avaliacdo de competéncias individuais pode enriquecer o
projeto e fazer com que cada membro da equipe ofereca o seu melhor (LANA et al., 2014 ;
HOLTKAMP, 2015).

Para a composicdo efetiva das competéncias, Fleury e Fleury (2001) comenta da
importancia do detalhnamento de seus trés pilares, iniciando pelo conhecimento, seguido da
habilidade e atitude.

2.6.2 Conhecimento

O conhecimento esta relacionado ao “saber conhecer”. Refere-se a aprendizagem dos
conhecimentos envolvidos e necessarios ao desempenho de uma determinada funcdo. Admite-
se uma concepgdo construtivista, em que a constru¢cdo do conhecimento encontra-se na
interacdo entre o sujeito e o objeto (PIAGET, 1990). Os conhecimentos, segundo Bolzan
(2007), devem ainda possuir o dominio tedrico e/ou pratico em determinada area.

Ao considerar os conhecimentos necessarios aos analistas responsaveis pela execucao
de atividades de desenvolvimento de software, os exemplos de conhecimentos citados no

Quadro 1 sdo importantes para a execugdo de atividades em projetos do setor de informatica.
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Conforme os autores Cidral (2003), Kovacs e Davis (2008) e Oliveira et al. (2009), os
exemplos listados permitem ilustrar os conhecimentos empregados em ambientes de projetos

de software.

Quadro 1 — Exemplos de conhecimentos para projetos do setor de informética

Conhecimento Cidral (2003) | Kovacse Oliveiraet. al
Davis (2008) | (2009)

Anédlise de sistemas X X

Banco de dados X X

Business intelligence X

Conhecer a equipe de implementagéo X

Desenvolvimento Web X

Dinamica empresarial e de negocios X X

Gestao de projetos X X X

Graficos e multimidia X

Programacao X

Redes de computadores X

Seguranca da informagéo X

Sistemas operacionais X

Situacdo atual da organizacéo X

Solucéo de problemas X

Técnicas de comunicacao X X

Tecnologias X

Teoria sistémica X

Fonte: Producédo do autor.

Uma vez apresentando o conceito do conhecimento, € necessario apresentar como

efetuar a aplicacdo do que foi aprendido por meio das habilidades do individuo.
2.6.3 Habilidades

As habilidades estéo ligadas diretamente ao “saber fazer”, utilizando do conhecimento
para a escolha correta das abordagens responsaveis pela resolucdo de problemas

(TORREZZAN; BEHAR, 2016). Também é possivel que esta competéncia seja baseada nos
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conhecimentos e experiéncia, ou seja, ter colocado em pratica o saber adquirido pelo
conhecimento e experiéncia.

A habilidade normalmente diz respeito a capacidade de fazer uso de forma produtiva
do conhecimento (DURAND, 2000). Segundo Bloom et al. (1979), uma definicdo de
habilidade utilizada na psicologia organizacional e do trabalho ¢ que “o individuo pode
buscar, em suas experiéncias anteriores, conhecimentos, sejam eles de fatos ou principios,
para examinar e solucionar um problema”.

Os exemplos de habilidades citados no Quadro 2 séo importantes para o trabalho do
setor de informatica, pois envolvem situagfes do cotidiano conforme autores Cidral (2003),
Oliveira et al. (2009) e Torrezzan e Behar (2016) possibilitando ilustrar as habilidades
pertinentes em ambientes de projetos. Porém, existem ainda diversas outras habilidades que
podem ser avaliadas e categorizados conforme o tipo de projeto a ser realizado
(TORREZZAN; BEHAR, 2016).



Quadro 2 — Exemplos de habilidades para projetos do setor de informatica
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Habilidade Cidral Oliveira | Torrezzan
(2003) et. al e Behar

(2009) (2016)

Aperfeicoar-se constantemente X X

Aplicar visdo sistémica X X

Argumentar X

Compartilhar suas dificuldades X X

Comunicar-se de forma oral e escrita X

Criar alternativas X

Cumprir metas X

Definir, avaliar e adequar casos/cenarios X

Desenvolver prototipo X

Desenvolver/implementar X

Distinguir questdes pessoais das profissionais X

Documentar X X

Elicitar requisitos/necessidades X

Especificar/modelar sistemas X X

Gerenciar projetos X X

Identificar requisitos X

Lidar com desafios X

Lidar com diferencas X

Negociar X X

Pesquisar, selecionar e aplicar tecnologias X X

Saber atuar no contexto de negdcios X

Saber se relacionar X

Saber treinar usuarios X

Solucionar problemas X

Tomar iniciativa X

Trabalhar em equipe X X

Fonte: Producéo do autor.
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Conhecimentos e habilidades necessérias para a realizacdo de uma atividade variam de
um projeto para outro devido ao seu escopo, porém as atitudes serdo iguais nos projetos por
ser algo pertencente ao individuo (VARELLA; MOURA, 2013), sendo assim, na proxima

secdo serdo abordadas as atitudes contidas nas competéncias.
2.6.4 Atitudes

As atitudes possuem como foco principal o querer fazer. E baseado em ter atitudes
compativeis para alcancar resultados em relacdo aos conhecimentos e habilidades adquiridos
ou a serem adquiridos, e “esta ligada diretamente ao querer fazer e possui ligagdo direta ao
comportamento e lado social do individuo” (RODRIGUES, 2014).

“O saber agir ¢ saber ir além do prescrito, ndo sendo somente em saber tratar um
incidente, mas, em saber antecipa-lo” (ROSA et al., 2006). Efetuando um comparativo com o
seu descritivo € possivel relacionar que, por meio de sua capacidade ndo apenas de fazer, mas
de compreensdo, o saber agir é também saber interpretar. O saber agir aproxima-se do saber o
que fazer e, em alguns casos, pode significar ndo agir (LE BOTERF, 2000).

Cidral (2003), Torrezzan e Behar (2016), Bailey e Mitchell (2007), Rivera-Ibarra et al.
(2010), Oliveira et al. (2009) e Klappholz et al. (2003) em seus trabalhos identificam uma
lista de atitudes para o gerenciamento de projetos de implementacdo de sistemas de
informacdo. As atitudes identificadas pelos autores foram listadas e comparadas, gerando uma
lista Gnica de atitudes conforme o Quadro 3 e Quadro 4, que podem ser utilizadas/empregadas

como referéncia para projetos e atividades recorrentes nas organizacoes.



Quadro 3 — Exemplos de atitudes (parte 1 de 2) para projetos do setor de informatica
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Atitude Bailey e | Cidral | Klappholz | Oliveira | Rivera- | Torrez
Mitchell | (2003) | (2003) et. al Ibarra |-zane
(2007) (2009) (2010) | Behar

(2016)

Aberto(a) X

Adaptavel X X X

Assumir riscos X X

Atualizado(a) X

Autbnomo(a) X X X

Calmo(a)/Paciente/Ponderado X X

(a)

Capacidade de aplicar X

conhecimentos

Capacidade de dar e receber X

criticas construtivas

Claro(a) X

Colaborativo(a) X

Companheiro(a) X

Comunicativo(a) X X X X

Concentrado(a)/Atento(a) X X X

Confiavel X

Cooperativo(a) X X

Criativo(a) X X

Dedicado(a) X

Democratico(a) X

Determinado(a) X

Dinamico(a) X X

Educado(a) X

Eficiente X X

Empatico(a) X

Empreendedor(a)/Inovador(a) X X

Fonte: Producéo do autor.
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Quadro 4 — Exemplos de atitudes (parte 2 de 2) para projetos do setor de informatica

Envolvido(a)/Interessado(a) X X X
Escrita (capacidade)

Etico(a)/integro(a) X

Flexivel X

Gestéo do stress

Honesto(a) X

Humilde X X
Imparcial X

Interativo(a) X
Lider X

Metddico(a)/Disciplinado(a) X
Motivado(a)/Entusiasmado(a) X X
Obijetivo(a) X X
Organizado(a) X X
Otimista X

Participativo(a) X X X
Persistente X

Pontual X
Pratico(a) X
Proativo(a)/Prestativo(a)/Ter iniciativa X X X
Realista X
Relacionamento interpessoal

Responsavel/Comprometido(a) X X X
Seguro(a)/Confiante X X
Sério(a) X

Solucionar problemas

Transigente X

Fonte: Producéo do autor.
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2.6.5 Impacto das atitudes em projetos

Camargo e Freitas (2013) apresentam que a falta de mao de obra qualificada atinge
69% das empresas no Brasil, conforme a Confederacdo Nacional da Industria — CNI. Para
tratar esse problema, 78% das empresas atuam com capacitacdo direcionada no proprio local,
preparando os trabalhadores para atingirem um desempenho adequado em suas funcGes. Este
tipo de problema atinge a industria de forma geral comprometendo sua produtividade, razdo
pela qual é necessario ter um olhar especial para as competéncias profissionais e como evolui-
las.

De acordo com os relatérios do CHAOS (THE STANDISH GROUP, 2014), a taxa de
sucesso dos projetos de sistemas de informacéo em 2014 foi de 16,2%, contra 34% de sucesso
no ano de 2004. Baseado em relatérios do CHAOS de anos anteriores, Xu e He (2008)
buscam examinar fatores negligenciados e comprovar que, para alcancar 0 SuCesso nos
projetos de sistemas de informacdo a atitude da equipe é um diferencial, possibilitando
alcancar resultados superiores ao valores identificados pelo relatérios do CHAOS.

Sabherwal et al. (2003) avaliou em seu estudo a atitude de compromisso dos
profissionais em projetos de sistemas de informacéo e concluiu que a atitude do compromisso
junto ao projeto de desenvolvimento de sistemas de informacdo € fator essencial para o
sucesso. A construcdo do compromisso € uma atitude de equipe importante e necesséria, pois
além de afetar o sucesso do projeto, também se conecta ao comportamento da equipe. Uma
observacao feita por Sabherwal et al. (2003) foi que o comprometimento de uma equipe de
projeto de sistemas de informacdo acaba estimulando os membros da equipe a trabalhar mais,
aumentando a qualidade do trabalho em equipe (XU; HE, 2008). E importante ressaltar que, a
qualidade do trabalho em equipe possui seis vertentes (comunicagdo, coordenacdo, equilibrio
das contribuicbes dos membros, apoio mutuo, esfor¢o e coesdo) e ainda se destaca que a
qualidade do trabalho em equipe tem relacdo com o desempenho da equipe (eficacia e
eficiéncia) e com o sucesso (satisfagdo no trabalho e aprendizagem) (HOEGL;
GEMUENDEN, 2001).

A atitude empregada em projetos, torna possivel a realizacdo de atividades ou o ganho
em determinadas frentes, portanto é importante que seja possivel selecionar determinada
atitude para uma frente/atividade do projeto, uma vez que a atitude do individuo podera ser
um fator critico ao projeto (GIOVANNINI; KRUGLIANSKAS, 2008).
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2.7 METODOS DE AVALIACAO DE SOFTWARE

Os produtos de software oferecem potencial para elevar o desempenho dos seus
usuarios (SHARDA et al., 1988), contribuindo para melhorar os resultados organizacionais
em uma companhia. Porém o desenvolvimento de software tem apresentado cada vez mais a
necessidade de uma andlise do comportamento dos usuérios diante da tecnologia proposta
(GONZALES et al., 2017), possibilitando compreender como estas solugdes podem surgir ou
deixar de ser utilizadas ao longo do tempo (XIANG et al., 2015).

Mesmo que uma solucdo de software apresente ganhos para a organizacdo em fatores
como desempenho dos profissionais, tempo de resposta e centralizagdo das informacdes,
podem ocorrer casos de obstrucdo do uso de uma ferramenta devido a resisténcia dos usuarios
em aceitar e utilizar o software disponivel (YOUNG, 1984; NICOLAOU, 2006; SOUZA,;
ZWICKER, 2006).

A questdo do sucesso da aceitacdo de produtos de software tem sido foco de analises
frequentes no meio académico e coorporativo desde 1970 (FERREIRA, 2017; LEGRIS,
2003). A avaliacdo do nivel de utilidade dos softwares propostos normalmente é realizada
atraves de dois modelos classicos (TOLENTINO et al., 2007):

e TAM - Technology Acceptance Model - Modelo de aceitacdo de tecnologia
proposto por Davis (1989).
e TTF — Task Technology Fit — Modelo de adequacdo entre tarefa e tecnologia

proposto por Goodhue e Thompson (1995).
2.7.1 Modelo TAM (Technology Acceptance Model)

O Modelo de Aceitacdo de Tecnologia tem como proposito identificar fatores de
rejeicdo de um sistema pelos seus usuarios, e ainda propor subsidios para melhorias que
possam favorecer a aceitacdo de uma determinada tecnologia (DAVIS et al., 1989). Dias et al.
(2011) apontam que a aceitagdo de uso é um fator determinante para o sucesso da adogéo dos
produtos de software. Esta aceitacdo esta ligada diretamente com a utilidade e a facilidade de
uso percebidas.

O modelo TAM ¢é amplamente utilizado para estudar a adocdo de tecnologias,
provavelmente se tornando a teoria mais influente (WIXOM et al., 2005, MARANGUNIC et
al., 2015). O questionario de avaliacdo deve ser disponibilizado a um grupo de envolvidos,
buscando avaliar se um determinado produto de software é util no cotidiano do profissional.

Conforme mostra a Figura 3, o0 TAM ¢é fundamentado em duas frentes: a utilidade percebida
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(PU) e a facilidade de uso percebida (PEU), atraveés das variaveis externas, que podem ser

caracteristicas do sistema, processo de desenvolvimento, treinamento e inten¢do de uso. A

intencdo e comportamento tem como base a participacdo do usuario na avaliacdo do sistema.

Figura 3— Modelo de Aceitacdo de Tecnologia (TAM)
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Fonte: Davis (1989)

O questionario original proposto por Davis (1989) possui uma estrutura de perguntas

direcionadas ao respondente, fornecendo opcdes de respostas no padrdo de uma escala Likert,

divididas em 3 grupos:

e Declaragdes de utilidade percebidas

(@]

(@]

o

o

Usar a tecnologia melhoraria meu desempenho ao fazer meu trabalho?
Usar a tecnologia no trabalho melhoraria minha produtividade?
Usar a tecnologia aumentaria minha eficacia no meu trabalho?

Eu entendo que a tecnologia é util no meu trabalho?

e Declaragdes de facilidade de uso

o

o

o

o

Aprender a operar a tecnologia seria facil para mim?

Eu irei encontrar de forma facil as funcionalidades do sistema para
obter as respostas necessarias?

Seria facil para mim tornar-me habil no uso da tecnologia?

Eu acharia a tecnologia facil de usar?

e Intencdo comportamental de usar

o

Pretendo utilizar a tecnologia regularmente no trabalho?

2.7.2 Modelo TTF (Task Technology Fit)

A Adequacdo Tarefa-Tecnologia, proposta por Goodhue e Thompson (1995) é um

modelo que foca na adaptacdo de determinada tecnologia a tarefa a ser realizada. Como a

utilizagdo de um produto de software nem sempre ¢ voluntiria, “o impacto do software

dependera de como o individuo se adequara a tecnologia e ndo como a tecnologia se adequara
a tarefa” (GOODHUE; THOMPSON, 1995).
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O TTF foca na necessidade da tarefa versus os recursos disponiveis pela tecnologia
(GOODHUE; THOMPSON, 1995; DISHAW; STRONG, 1999). Desta forma, o produto de
software sera aceito pelos usuarios apenas se as funcdes da ferramenta forem correspondentes
com a execucdo da tarefa a ser realizada (YEN et al. 2010). Assim, o usudrio ira utilizar o
software a partir do momento em que observar vantagens e ganhos (DISHAW; STRONG,
1999).

Figura 4 — Modelo Ajuste Tecnologia-Tarefa (TTF)

| Requenimento da Tarefa \ ------- -
TTF ‘
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Uso Atual
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Fonte: Dishaw e Strong (1999)

A Figura 4 apresenta 0 modelo de ajuste tecnologia-tarefa (TTF) baseado no
requerimento das tarefas a serem executadas, funcionalidades da ferramenta e experiéncia de
uso referente ao software em avaliacdo. Este modelo apresenta variaveis que englobam pontos
sobre tarefa e tecnologia e ainda aspectos como localizagéo, atualizacéo e confiabilidade dos
dados e informagdes (ZIGURS; KHAZANCHI, 2008).

2.8 CONSIDERACOES DO CAPITULO

Este capitulo apresentou exemplos de conhecimentos, habilidades e atitudes
importantes para projetos do setor de informatica conforme trabalhos da &rea, possibilitando
ilustrar as competéncias aplicadas a projetos de software. Estas competéncias, principalmente
atitudes, quando identificadas e evoluidas, geraram resultados positivos ao projeto, conforme
Xu e He (2008) e Sabherwal et al. (2003). A atitude da equipe do projeto ira potencializar os
resultados do mesmo e ainda motivar os membros da equipe a trabalhar mais, aumentando a
qualidade do trabalho em equipe.

Ainda neste capitulo foram expostos os modelos de referéncia para avaliacdo de
softwares (TAM e TTF), gerenciamento de projetos e gestdo de recursos humanos em
projetos de desenvolvimento de software. Foram identificados quatro processos para o
gerenciamento de recursos humanos (PMBOK, 2004), sendo: planejamento, contratacéo,
desenvolvimento e gerenciamento da equipe do projeto. Um projeto é visto como uma forma
de atender as necessidades de uma organizacdo, com uma série de incertezas e decisfes a

serem tomadas pelo Gerente de projetos, como por exemplo, por quem e quando sera
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realizada uma atividade, qual o tipo de contratacdo, qual o orcamento viavel. Estas incertezas
e decisdes permitem que um projeto seja tratado como um problema de satisfacdo de
restricbes (SILVA et al., 2008 e AZEVEDO, 2012), uma vez que € necessario atender
requisitos de um projeto como prazo, pontualidade, disponibilidade e competéncias do
individuo para realizar uma determinada atividade.

O problema de alocagdo de recursos humanos em projetos de software possui um
relacionamento direto entre o conjunto de atividades e o conjunto de profissionais disponiveis,
onde esta € uma das principais tarefas do Gerente de projetos no processo de desenvolvimento
de software (SILVA et al.,, 2008). No caso de um modelo de alocacdo manual, decisoes
incorretas podem ocorrer, pois 0 Gerente de projetos pode ndo conhecer toda a equipe
disponivel, ou possuir uma relacdo de confianca e conhecimento das competéncias de um
determinado profissional e sempre optar pelos mesmos individuos.

A sugestdo de Silva et al. (2008) em seu trabalho diz respeito a propor ao Gerente de
projetos uma ferramenta que, baseada em um conjunto de restricdes de projeto, profissionais
disponiveis, tempo e orcamento, identifique uma equipe capaz de satisfazer a essas restricdes
e otimize algum dos fatores relacionados ao problema, podendo ser a duracao ou o custo final
do projeto. Como resultado da ferramenta, é gerada uma lista de responsaveis para cada
atividade do projeto, seguindo aquilo que foi informado como requisito para cada atividade e
caracteristicas preestabelecidas para cada candidato.

Uma vez que a tarefa de identificacdo dos possiveis candidatos para uma atividade do
projeto torna-se uma atribuicdo computacional, € necessario instruir a maquina sobre como
sera possivel filtrar e identificar possiveis candidatos. Esta caracterizacdo dos candidatos é
uma parte da proposta do presente trabalho, possibilitando utilizar do conceito de
competéncias (CHA). Assim, cada individuo deve ter suas competéncias identificadas e
registradas e ao Gerente de projetos cabe identificar as competéncias necessarias para a
realizacdo de cada atividade. Desta forma, cabe a ferramenta avaliar se o individuo esta apto
a executar a atividade, se possui disponibilidade e qual sera o custo para o projeto ao utilizar
determinada pessoa. Esta ferramenta deve ainda fornecer apoio a decisdo, diminuindo as
decisdes do tipo ad hoc tomadas pelo Gerente de projetos, uma vez que deve ser permitida a
criacdo de visdes de alocacdo, comparacdo e analises sobre possiveis GAPs de competéncias a
serem identificados nos individuos selecionados no plano de alocagéo.

Para viabilizar uma alocacéo de time mais eficiente, € importante avaliar o estado da

arte no que diz respeito a alocacdo e competéncias do time, para tal, o préximo capitulo avalia
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competéncias para o time de projetos e a geragdo automatica de times de projetos por meio de
trabalhos relacionados na area.



49

3 TRABALHOS RELACIONADOS

Os trabalhos relacionados descritos neste capitulo foram selecionados dentre os artigos
analisados por meio de dois processos metodoldgicos: um mapeamento sistematico da
literatura (MSL) e uma revisdo bibliografica.

O mapeamento sistematico da literatura (MSL) foi realizado para identificar as
abordagens/ferramentas utilizadas pelos pesquisadores ou Gerentes de projetos, a fim de
automatizar o processo de selecdo de individuos durante a composicdo de uma equipe de
projeto de software e quais sdo as suas habilidades consideradas (AGUIAR; GASPARINI;
KEMCZINSKI, 2016). Ja a revisdo bibliografica aborda os trabalhos em torno da
caracterizacdo dos membros de uma equipe conforme suas competéncias (conhecimento,
habilidades e atitudes).

Os trabalhos relacionados estdo organizados da seguinte maneira: A secdo 3.1
apresenta os trabalhos relacionados ao mapeamento sistemético, identificando
abordagens/ferramentas para a selecdo de recursos humanos para projetos de software. A
secdo 3.2 aborda os trabalhos identificados durante a revisdo bibliografica, apresentando
possibilidades de caracterizacdo dos membros de uma equipe, conforme suas competéncias

(conhecimento, habilidades e atitudes).
3.1 FERRAMENTAS E ALGORITMOS PARA ALOCACAO

Inicialmente, foi realizado um mapeamento sistematico da literatura (MSL) para
identificar o estado da arte em torno da automacdo da alocacdo de pessoas em projetos de
software. Neste mapeamento foram encontrados 497 artigos e, apds os critérios de inclusdo e
exclusdo, 7 artigos foram analisados. Cinco critérios para a inclusdo e outros cinco critérios
para a exclusdo foram definidos mediante avaliacdo da pesquisa realizada. Os critérios de
inclusdo foram:

e Selecéo de artigos com no maximo 10 anos de publicagdo (2005-2015).

e Selecéo de artigos em inglés.

e Artigos referentes a habilidades dos individuos (“skills”).

e Artigos referentes a formacdo automatizada de grupos corporativos que foque
no gerenciamento de projetos.

e Artigos disponiveis para download.
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No MSL somente artigos que atenderam aos cinco critérios de incluséo citados acima
foram avaliados. Apos esta primeira triagem junto aos critérios de inclusdo, os critérios de
exclusao foram aplicados, sendo eles:

e Artigos duplicados.

e Sem foco em grupos dentro do viés de gerenciamento de projetos.

e Artigos com foco em grupos massivos.

e Artigos com foco na andlise especifica de desempenho de algoritmos.

e Artigos com foco exclusivo em projetos distribuidos geograficamente.
3.1.1 Ferramenta AlocaRH para selecdo de individuos para projetos de software

A proposta do software AlocaRH segundo Silva et al. (2008), é baseada na utilizacdo
de backtracking (algoritmo de forca bruta). A légica da solucdo utilizada neste trabalho
consiste em determinar o dominio inicial das variaveis envolvidas, determinando quais
profissionais sdo capazes de realizar cada atividade. O AlocaRH possui como funcdo base

para esta selecdo do dominio inicial o seguinte pseudocodigo presente na Figura 5:

Figura 5 — Pseudocodigo da selecdo de individuos capacitados para atividades

Para cada profissional:
Para cada atividade:
checa se o profissional possui as caracteristicas exigidas pela atividade;
checa se o profissional ndo esta indisponivel no periodo da atividade;
armazena se o profissional pode ou néo realizar a atividade;
Fim para.
Fim para.

Fonte: Silva et al. (2008)

A segunda etapa para a solucdo do problema é atribuir as alocacdes propriamente
ditas, ou seja, determinar que um dado profissional seja alocado a uma certa atividade. Uma
vez 0 dominio inicial determinado, € possivel iniciar as tentativas para atribuir qual
profissional pode realizar determinada atividade até que todas as atividades tenham algum
profissional associado, ou ndo seja possivel retornar uma solucéo. Isso é feito utilizando-se a

funcéo descrita a seguir na Figura 6:
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Figura 6 — Pseudocddigo de avaliacdo do individuo e alocacdo para atividades

Fungéo Boolean FixaAlocacao (Profissional P, Atividade A):

Fixa alocagdo do profissional a atividade A;

Atualiza rede de tarefas com base na produtividade do profissional;
Incrementa fungbes de custo;

Insere periodo de indisponibilidade relativo a atividade para o profissional;
Atualiza dominios;

Se (dominio de alguma variavel foi esvaziado):
retorna Falso;

Sendo
retorna Verdadeiro;

Fim Se.

Fim Funcéo.
Fonte: Silva et al. (2008)

A funcdo FixaAlocacao da Figura 6, determina que o profissional ira realizar a
atividade e esta atualizara a rede de tarefas do projeto. O proximo passo é atualizar a questao
de custos do projeto. Feito isso, sera efetuada uma avaliacdo se o dominio de alguma variavel
ndo ficou zerada, pois neste caso este caminho serd abandonado e tomado outro caminho.

Figura 7 — Pseudocodigo de alocacéo do individuo para atividades
Proc Aloca (atividade A):

Obtém profissionais que podem realizar a atividade A;

Para cada profissional Pi que pode realizar a atividade A:
Se (FixaAlocagéo (Pi, A):
Seleciona Préxima Atividade;
Se (ndo existe proxima atividade):
Chegou-se a uma solugéo;
Sendo
Aloca (préxima atividade);
Fim Se.
Sendo
Desfaz Alocagéo (Pi,A);
Fim Se.
Fim Para.

Fim Proc.

Fonte: Silva et al. (2008)

A funcdo Aloca (Figura 7) é construida de forma recursiva, sendo responsavel por
invocar o método FixaAlocacdo diversas vezes, avaliando se as alocagfes fixadas possuem
uma solucdo. No caso de todas as alocacOes serem realizadas com sucesso, € encontrada uma
solugdo. Se em algum momento for possivel determinar que o caminho escolhido néo leva a
uma solucdo, este é abandonado e a alocagdo fixada é desfeita, para que outro caminho possa
ser avaliado.

Ao fim de todo este processo, é gerado um mapa de alocacOes para cada atividade do

projeto, seguindo o que foi informado como caracteristicas necessarias para cada atividade e
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competéncias preestabelecidas para cada candidato durante o preenchimento dos cadastros
auxiliares da ferramenta. Porém a proposta de Silva et al. (2008) ndo emprega nenhum
modelo conceitual para 0 mapeamento das caracteristicas dos individuos. Silva et al. (2008)
utiliza apenas carateristicas simples e focadas em conhecimentos, exibidas apenas em forma

de exemplo durante simulacGes realizadas em seu trabalho.
3.1.2 Modelo de notas por candidato

O artigo de Otero et al. (2009) apresenta uma metodologia para atribuir recursos a
tarefas quando nédo héa disponibilidade dos melhores candidatos com as melhores habilidades.
A metodologia leva em conta as capacidades existentes dos candidatos, os niveis exigidos de
especializacdo e as prioridades de habilidades necessérias para a tarefa.

Otero et al. (2009) utiliza a metodologia Best-Fitted Resource (BFR), uma abordagem
sistematica para determinar o ajuste (ou adequacdo) entre o conjunto completo de habilidades
disponiveis de candidatos e habilidades necessarias para tarefas. Desta forma, o modelo pode
ser utilizado de forma eficaz para atribuir pessoas a tarefas, mesmo quando as habilidades
mais desejaveis ndo estdo disponiveis na equipe existente.

O modelo proposto por Otero et al. (2009) consiste em fornecer notas para cada
candidato mediante o nivel de conhecimento por habilidade, entdo é realizado um calculo
considerando o projeto em questdo e ao fim sdo analisados os resultados das médias por
individuo versus o valor desejado para o projeto (uma referéncia pré-fixada escolhida perante
objetivos do projeto). O foco do trabalho é selecionar o participante mais capacitado, gerando
uma equipe de projeto robusta. A Otica deste método é matematica, selecionando o0s
individuos com maior nota e disponibilidade para realizacdo de tal atividade, porém esta
abordagem passa a se tornar perigosa em ambientes de multiplos projetos, pois a cada novo
projeto os melhores candidatos serdo selecionados, reduzindo o efetivo disponivel a

individuos com senioridade inferior.

3.1.3 Modelo formal para atribuicdo de recursos humanos a equipes em projetos de

software

Andre et al. (2011) formulou um modelo e uma ferramenta de alocacdo de pessoas
para equipes de projeto de software. O modelo proposto foi implementado em uma ferramenta

de software e validado em dois cenarios diferentes: uma organizacdo com uma forga de
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trabalho de 60 pessoas e uma organizacdo com uma forcga de trabalho de 500 pessoas, assim
validando a utilidade das regras identificadas para a formacéo da equipe.

Utilizando o método Delphi (método que consulta um grupo de especialistas acerca de
eventos futuros através de um questionario), Andre et al. (2011) prop6s um conjunto de
fungBes e competéncias presentes em projetos de software. Testes psicoldgicos e ferramentas
de mineracdo de dados identificaram regras Uteis para a formagdo de equipes de projeto de
software. Estes testes foram utilizados para construir um modelo formal. Este modelo foi
aplicado em uma ferramenta que retorna atribui¢es de funcdo em um tempo de resposta
aceitavel computacionalmente (ANDRE; BALDOQUN; ACUNA, 2011). Esta ferramenta de
apoio a decisdo ajuda os Gerentes de Projeto a atribuir pessoas a funcdes e a formar equipes.
Usando a ferramenta, os lideres de projeto podem avaliar de forma flexivel a atribuicdo de
diferentes equipes para o projeto, levando em conta varios fatores como as competéncias
necessarias, disponibilidade, experiéncia e prazo do projeto.

Por fim, o Andre et al. (2011) conclui que as regras identificadas e construidas no
modelo como o equilibrio entre as categorias de funcdes, os papéis associados a lideranca e a
criatividade, sdo uteis para formar equipes de projetos de software. ApoOs a utilizacdo da
ferramenta desenvolvida em casos de teste, fica claro que a implementagdo do modelo
proposto € praticavel, fornecendo solucBes vidveis em tempos de resposta computacionais
aceitaveis.

Para trabalhos futuros, Andre et al. (2011) aponta que serd necessario validar a
aplicabilidade do modelo proposto a cenarios em organizacfes grandes ou que requerem
grandes equipes compostas de varios papéis. Um novo passo seria relatar resultados de uma
segunda etapa de validacdo de modelo, incluindo o desempenho de diferentes equipes de

projeto formadas com a ajuda da ferramenta em diferentes organizacdes.
3.1.4 Algoritmo heuristico AHAMRS

O trabalho de Wongwai e Malaikrisanachalee (2011), intitulado como AHAMRS
(Algoritmo heuristico ampliado para agendamento de recursos multi-qualificados), € iniciado
com a atribui¢do dos recursos disponiveis para as atividades do projeto. Tal atribuicdo deve
respeitar a exigéncia de habilidades necessarias para todas as atividades do projeto de acordo
com uma ordem de importancia no contexto do mesmo. Em seu trabalho, é apresentado um
comparativo de duracdo para projetos com alocacdo de recursos comparando AHAMRS e a

técnicas de Hegazy et al. (2000), como resultado o projeto calculado via AHAMRS obteve
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uma duracdo menor que a técnica de Hegazy. Deve-se ressaltar que a diferenca de tempo néo
foi apresentada no artigo.

A abordagem AHAMRS ¢ uma variacdo da técnica de Hegazy et al. (2000). Wongwai
e Malaikrisanachalee (2011) descrevem que a diferenca basica entre os modelos é a ordem em
que o algoritmo percorre atividades e pessoas para localizar a melhor alocagdo disponivel.
AHAMRS primeiramente atribui um recurso para todas as atividades do projeto, avaliando se
esta pessoa atende aos requisitos do projeto, ja a abordagem de Hegazy et al. (2000), atribui
todos os recursos disponiveis a primeira atividade do projeto e assim sucessivamente.

Wongwai e Malaikrisanachalee (2011) recomendam que o sucesso do projeto depende
da capacidade do Gerente de projetos em utilizar trabalhadores multi-qualificados para as
atividades apropriadas. O Gerente de projetos ndo so precisa colocar o homem certo no lugar
certo, mas também deve contemplar a continuidade de cada etapa do projeto a ser realizada
junto a individuos capacitados. Os resultados dos estudos de caso demonstram que a
AHAMRS pode reduzir significativamente a duragdo do projeto se comparado com outras

abordagens de escalonamento de recursos limitados como é o caso de Hegazy et al. (2000).
3.1.5 Abordagem Fuzzy do problema de alocacdo segundo Otero et al. (2012)

O trabalho de Otero e Otero (2012) intitulado “Uma arquitetura de sistema
especializado Fuzzy para avaliagOes de capacidade em ambientes baseados em habilidades”
conduz a avaliagdes de capacidade da equipe do projeto como um todo, bem como a um
maior numero de candidatos capazes para executar determinada atividade. Um estudo de caso
é apresentado para ilustrar a implementacdo. Este trabalho, difere da abordagem do Autor em
2009, o novo sistema é menos subjetivo, ndo deixando as etapas de atribuicdo de notas nas
méos dos Gerentes de projetos e ainda apresenta a l6gica de Fuzzy como nova abordagem.

Esta pesquisa prop8e uma arquitetura de sistema Fuzzy como solucdo para o problema
de avaliacdo de capacidade dos recursos humanos. A arquitetura proposta € dividida em
quatro camadas: interface do usuario, sistema de logica Fuzzy, repositorio de dados e camadas
globais. O trabalho possui 0 objetivo de fornecer uma descricdo detalhada do sistema de
inferéncia da l6gica Fuzzy, e descrever brevemente o restante das camadas para fornecer uma
ideia clara do fluxo de dados em todo o sistema.

O sistema de logica Fuzzy avalia o grau de veracidade das proposic¢des, permitindo
que os parametros sejam representados com termos linguisticos simples. Cada termo
linguistico esta relacionado a uma fungédo de associacao para formar um conjunto Fuzzy. Mais

especificamente, as fungdes de associagdo mapeiam elementos de qualquer conjunto universal
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em numeros reais dentro do intervalo 0-1, fornecendo pesos de acordo com o a experiéncia da
pessoa por exemplo.

O exemplo de caso aplicado apresenta a comparacdo de 7 Engenheiros de software de
forma simplificada, comparando o nivel de conhecimento dos mesmos entre Java e C++, onde
ao fim do estudo, sdo fornecidas notas a cada individuo. A abordagem do trabalho ndo busca
atingir a formacdo de grupos ou uma ferramenta, mas sim uma categorizacdo mais precisa

sobre senioridade dos profissionais.
3.1.6 Abordagem Fuzzy para alocacéo segundo Gerogiannis et al. (2014)

Neste artigo, Gerogiannis et al. (2014) utiliza uma abordagem linguistica Fuzzy para
apoio a selecdo de recursos humanos, possuindo como base as habilidades necessarias para
cada tarefa do projeto. O trabalho utiliza termos linguisticos Fuzzy de duas tuplas, resultando
em uma agregacdo de habilidades relacionadas a tarefa requerida e dos recursos humanos
disponiveis. A solucdo proposta segue sete etapas, acompanhadas de exemplos ilustrativos,
quando apropriado:

e Avaliacdo linguistica baseada em grupos de habilidades requeridas.

e Agregacdo baseada em graus de similaridade de avaliacbes de diferentes
habilidades.

e Calculo da classificacdo agregada de importancia para cada habilidade exigida.

e Avaliacdo do perfil da tarefa com relacdo aos requisitos de habilidades.

e Avaliacdo linguistica de competéncias dos recursos humanos disponiveis.

e Consideracdo de relacionamentos de habilidades.

e Reavaliagdo das capacidades dos recursos humanos.

Um exemplo numeérico € apresentado como uma prova de conceito para demonstrar a
aplicabilidade da abordagem. O trabalho ndo apresenta uma ferramenta ou metodologia,
apenas demonstra a concepcao do problema sob 6tica de uma abordagem linguistica Fuzzy.
Encontrar o “melhor recurso humano” nem sempre ¢ a decisdo ideal segundo Gerogiannis et
al. (2014), uma vez que ¢ necessario identificar o “recurso humano mais adequado” para
determinada atividade. Outro desafio fundamental ao problema é conseguir uma avaliagdo
objetiva, tanto das competéncias dos recursos humanos disponiveis, quanto das competéncias
relacionadas com as tarefas, porém estes pontos ndo estdo identificados no trabalho de

Gerogiannis.
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3.1.7 Algoritmo de delegagéo de tarefas

Para Pop e Boian (2014), duas questdes importantes que influenciam o resultado final
de um projeto sdo a delegacdo de tarefas e a alocacdo de pessoas. O trabalho apresenta um
modelo e um algoritmo de delegacdo de tarefas baseado em NoSQL que pode automatizar a
atribuicdo de tarefas, reduzindo assim a alocacdo manual, perdas e consequentemente
melhorando os resultados finais dos projetos.

E apresentado neste trabalho um aplicativo conceito, capaz de efetuar a alocagio de
pessoas automaticamente, sem intervencdo humana. Esta alocacdo € realizada em tarefas
recém-criadas dentro de um projeto, seguindo o modelo de implementacdo direcionada pelo
Gerente de projetos. O objetivo final do aplicativo conceito é facilitar o trabalho do Gerente
de projetos, minimizar custos e maximizar o uso de recursos ao maximo.

O trabalho apresentou o modelo de banco de dados envolvido no aplicativo
modelo/conceito, o algoritmo de base e um caso de uso. O algoritmo foi usado para reduzir o
tempo gasto pelo Gerente de projetos na etapa de alocacéo de pessoas em projetos, permitindo
ao Gerente de projetos focar em outras atividades do projeto que sejam mais estratégicas.
Porém, o trabalho ndo cita as carateristicas avaliadas dos individuos ou projetos.

O trabalho ainda apresenta um breve comparativo em que seu algoritmo foi 26,7%
mais rapido que um concorrente em tempo de execucdo, porém em nenhum momento é
apresentado o concorrente ou as métricas de comparacao.

O trabalho de Pop e Boian (2014) encerra o detalhamento dos trabalhos relacionados
ao MSL sobre abordagens/ferramentas para a selecdo de recursos humanos para projetos de
software. A partir da proxima secdo serdo abordados os trabalhos identificados durante a
revisdo bibliografica, em torno da caracterizacdo dos membros de uma equipe conforme suas

competéncias (conhecimento, habilidades e atitudes).
3.2 LEVANTAMENTO DE COMPETENCIAS

Uma vez que o MSL foi finalizado, uma lacuna foi identificada sobre quais sdo as
competéncias (conhecimento, habilidades e atitudes) evidenciadas em pesquisas académicas e
consideradas importantes por Gerentes de projetos. Durante a revisdo bibliografica foram
identificados 7 artigos que apresentam exemplos de conhecimentos, habilidades ou atitudes

em projetos de software relevantes para este trabalho.
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3.2.1 Competéncias sob a optica de Cidral (2003)

Cidral (2003) em sua tese de doutorado intitulada “Metodologia de aprendizagem
vivencial para o desenvolvimento de competéncias para o gerenciamento de projetos de
implementagdo de sistemas de informagdo” apresenta 0 conceito de competéncias em projetos
de sistemas de informacéo, caracterizando os profissionais envolvidos em projetos da area.

Como item relevante ao presente trabalho, Cidral (2003) efetuou um trabalho de
agrupamento das competéncias apontadas pelas equipes consultadas em seu trabalho. O itens
identificados foram agrupadas em categorias conforme proximidade tematica, divididos em
conhecimentos, habilidades e atitudes. Em seguida, a frequéncia de ocorréncia de citagdes em
cada categoria foi determinada. Por fim, os percentuais relativos a cada uma das categorias foi
apurado e exibido.

A pesquisa de Cidral (2003) possui como objetivo principal implementar uma
metodologia de aprendizagem vivencial, com foco principal no desenvolvimento de
competéncias de gerenciamento de projetos de implementacdo de sistemas de informagéo,
ponto muito relevante ao presente estudo pela proximidade da area e ao tema de
competéncias. Outro ponto que gerou grande proximidade para o presente trabalho foi a
primeira questdo de pesquisa identificada por Cidral (2003) “Quais as competéncias para o
gerenciamento de projetos de implementagdao de sistemas de informacao?”, ligando seu
trabalho, diretamente ao presente estudo.

Ao fim de seu trabalho, Cidral (2003) foi capaz de responder a questdo de pesquisa
sobre as competéncias, ilustrando através de exemplos as competéncias a nivel de
conhecimentos, habilidades e atitudes, contribuindo diretamente com uma lista de
competéncias aplicaveis ao presente estudo, sendo utilizado como base junto a outros

trabalhos para o enriquecimento e formulacdo de exemplos.
3.2.2 Avaliando atitudes para o processo de desenvolvimento de software

O estudo de Klappholz et al. (2003) propde a analise de um instrumento focado em
medir a atitude dentro da Engenharia de Software. Este instrumento é o resultado de ensaios e
grupos focais aplicados repetidamente a estudantes e profissionais do desenvolvimento de
software. O instrumento requer a aplicacdo de questfes sempre com quatro respostas
possiveis: concordo plenamente, concordar, discordar e discordamos fortemente.

O Autor foca seu estudo em um questionario sobre atitudes, apresentando algumas das

perguntas realizadas durante o estudo, permitindo a utilizagdo das atitudes identificadas como
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exemplo em trabalhos futuros. Em seus resultados, o trabalho apresenta informacoes
sumarizadas sobre as respostas obtidas através de seu questionario, apds a analise das atitudes,
o trabalho também efetua analises relacionadas a carreira dos profissionais na engenharia de

software.

3.2.3 Competéncias técnicas, empresariais e atitudes para programadores de
computador

Bailey e Mitchell (2007) realizou uma pesquisa que identificou um conjunto
combinado de competéncias técnicas, empresariais e atitudes que os programadores de
computador necessitam. Duzentos e vinte e sete profissionais de sistemas de informacao
avaliaram os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para os programadores de
computador através de uma pesquisa na internet. Conforme o trabalho, o conjunto de
habilidades identificadas pode ser usado como a base para a concep¢do de curriculos de
profissionais da area de sistemas de informagéo.

A pesquisa foi concebida em quatro etapas bem definidas, iniciando por uma revisao
de literatura, seguido por um pesquisa realizada em sites de companhias de sistemas de
informacdo, a terceira etapa foi uma pesquisa em grupo envolvendo 20 Gestores de setor e
Gerentes, por fim, a quarta etapa envolveu uma pesquisa na internet novamente, porém com
base nos resultados compilados das pesquisas em grupo.

Bailey e Mitchell (2007) apresentam as listas de competéncias resultantes de seu
estudo, categorizadas a nivel de conhecimentos, habilidades e atitudes, contribuindo
diretamente com uma lista de competéncias util o presente estudo, sendo utilizado como base

junto a outros trabalhos relacionados para formulacéo de exemplos.

3.2.4 Habilidades criticas e requisitos de conhecimento para profissionais de sistemas de

informacéo

Esse artigo de Kovacs e Davis (2008) analisa dados de palavras-chave de postagens de
emprego de uma associacdo comercial regional para determinar quais conjuntos de
competéncias sdo essenciais para vagas de emprego, indicando os conhecimentos atuais
necessarios as empresas. Estes indicadores sdo infomacGes sobre os tipos de habilidades de
informética que os atuais e futuros profissionais da area devem possuir para serem bem

colocados em um mercado de trabalho competitivo.
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Os objetivos do estudo foram determinar quais categorias de competéncias de sistemas
de informagéo tém a maior proporgdo nas palavras-chave identificadas. Como resultado o
desenvolvimento web foi a categoria que continha a maior proporc¢édo de palavras, seguida de
linguagens de programacéo e banco de dados.

O estudo ainda apresenta de forma detalhada e agrupada, a lista de competéncias
categorizadas por desenvolvimento web, linguagem de programagdo e os top 10 itens
identificados. Porém em nenhum momento o trabalho efetua uma divisdo das competéncias
entre, conhecimentos, habilidades e atitudes, sempre exibindo seus resultados de forma
agrupada por competéncias. Para o presente estudo, foi necessaria a reorganizagdo dos itens
identificados por Kovacs e Davis (2008) seguindo uma classificagdo dos mesmos, dentro das
sub categorias conhecimentos, habilidade e atitudes, possibilitando a geracdo de uma lista de

exemplos de competéncias aplicaveis ao presente estudo.
3.2.5 Um estudo exploratério sobre as competéncias dos gestores e equipe de projetos

O trabalho de Oliveira et al. (2009) efetua uma pesquisa com 30 Gestores de projetos
em empresas da regido Sul Fluminense, tendo como base para avaliacdo os aspectos de
competéncias tanto para gestores quanto ao time do projeto. O objetivo do estudo € identificar
e analisar as competéncias para projetos, bem como um estudo comparativo entre
competéncias e conceitos teoricos referentes ao assunto, possibilitando uma base de estudos
para avancar de maneira sustentavel na discussao sobre o assunto competéncias.

O Autor divide o trabalho em 4 secBes, onde na primeira se¢do sdo abordados 0s
conceitos existentes e encontrados através de uma pesquisa bibliografica. Na segunda sec¢éo, a
metodologia utilizada é detalhada, visto ser um estudo exploratério. No terceiro tdpico, sdo
expostos os dados coletados e suas analises comparadas com 0s conceitos ja existentes,
identificando em tabelas as competéncias desejadas tanto para os Gerentes de projetos como
para membros da equipe do projeto. Na ultima secdo, apresentam-se os comentarios finais,
seguidos de uma conclusdo em que o trabalho aponta a necessidade de uma pesquisa em
outras regides do pais e um questionario com perguntas direcionadas e fechadas, evitando que
0s Gestores de projetos por ventura possam esquecer alguma competéncias ao responder o
questionario.

O trabalho nédo efetua uma divisao das competéncias entre, conhecimentos, habilidades
e atitudes, sempre exibindo seus resultados de maneira agrupada. Para contribuicdo ao
presente estudo, foi necessaria a reorganizacdo dos itens identificados por Oliveira et al.

(2009) seguindo uma classificagdo com as sub categorias conhecimentos, habilidade e
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atitudes. Desta forma, foi gerada uma lista de competéncias aplicaveis ao presente estudo, em

formato de exemplos.
3.2.6 Um framework de competéncias para Engenheiros de software

Um framework de competéncias para Engenheiros de software é proposto por Rivera-
Ibarra et al. (2010), este framework se baseia nas atividades e interagdes que os Engenheiros
de software realizam durante o processo de construgdo de software. A pesquisa tem como
objetivo propor uma estrutura de competéncias que oriente 0s Engenheiros de software a
identificar suas necessidades de treinamento e planejar seu desenvolvimento profissional.

A estrutura de competéncias proposta durante o estudo elaborado por Rivera-Ibarra et
al. (2010) tem como base as atividades de engenharia de software e caracteristicas necessarias
para que um Engenheiro de software possa realizar seu trabalho. O Autor baseia-se para
composicao de seu trabalho em informacdes obtidas a partir de trés fontes: estudos empiricos
realizados por autores entre 1994 a 2001, necessidades do mercado (organizagdes
contratantes) e caracteristicas dos Engenheiros de software de mercado.

As competéncias sdo apresentadas sob trés categorias: técnico, social e pessoal. Apos
esta divisdo, o trabalho apresenta um quadro com 54 competéncias, fornecendo uma nota por
papel executor, no caso, podendo ser Gerente de projetos, Designer, Validador, Testador,
Documentador, Analista, Programador, Gestor de configuracéo e Gestor de manutencéo.

3.2.7 Mapeamento de competéncias de equipes desenvolvedoras

O trabalho de Torrezzan e Behar (2016) ndo tem foco principal na area de informatica,
porém apresenta um mapeamento das competéncias necessarias as equipes desenvolvedoras
de materiais digitais. Este mapeamento pode ser utilizado como base nos estudos referentes a
competéncias de um modo geral.

O trabalho descreve o processo de validacdo de competéncias, que ocorre por meio da
aplicagdo de questionarios e do cruzamento de dois mapeamentos: o primeiro foi realizado
com base em levantamento bibliografico e o segundo, elaborado em curso de extensdo do
Autor. O intuito é auxiliar professores, designers e programadores na gestdo das atividades
para a construcdo de materiais educacionais digitais.

Os exemplos de competéncias citados pelo trabalho estdo agrupados por
conhecimentos, habilidades e atitudes. Apds este agrupamento, as competéncias sao
distribuidas nos diferentes setores da equipe desenvolvedora (técnico, grafico e pedagdgico),
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com o objetivo da melhor categorizacdo das competéncias entre as diferentes fungdes dos seus

membros.
3.3 CONSIDERACOES DO CAPITULO

Referente as metodologias e técnicas utilizadas por cada trabalho para a automacéo do
processo de selecdo de pessoas para projetos de software, existe uma tendéncia ao uso da
Légica Fuzzy conforme o Quadro 5. Ainda no Quadro 5 é possivel avaliar um comparativo
entre os trabalhos relacionados, em que os Autores Gerogiannis et al. (2014) e Otero e Otero
(2012) utilizam l6gica de Fuzzy, Pop e Boian (2014) aplica NoSQL, Silva et al. (2008) utiliza
Backtracking e Andre et al. (2011) aplica técnicas de Delphi junto a testes psicoldgicos e
ferramentas de data mining. Otero et al. (2009) e Wongwai e Malaikrisanachalee (2011)
utilizam uma  abordagem propria, sendo elas BFR e AHAMRS

respectivamente.

Quadro 5 — Metodologias e técnicas utilizadas por trabalho

Autor Fuzzy | Delphi | BFR | NoSQL | AHAMRS | Backtracking
Silva et al. (2008) X
Otero et al. (2009) X

Andre et. al (2011) X

Wongwai e X

Malaikrisanachalee

(2011)

Otero e Otero X

(2012)

Gerogiannis (2014) X

Pop e Boian (2014) X

Fonte: Producéo do autor.

Os trabalhos relacionados a automagédo do processo de selecdo de individuos, possuem
certa proximidade estrutural, pois todos realizam uma abordagem conceitual do método base
empregado no algoritmo, apresentam seu pseudocodigo e um estudo de caso é desenvolvido.
Porém nos estudos de caso sdo exibidas apenas simulagdes randémicas em projetos ficticios,
interferindo na analise de atitudes dos individuos, uma vez que é inexistente a definigcdo e

exemplos de atitudes em praticamente todos os trabalhos analisados. Um segundo ponto
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impactado pelas simulagfes randémicas é a validacdo da real utilidade de uma solucédo
computacional para apoio ao processo de alocagdo de forma automatizada.

Durante a revisao bibliografica foram identificados 7 trabalhos, sendo que somente o
trabalho de Torrezzan e Behar (2016) ndo pertence a area de informatica. Foi possivel
verificar que as atitudes s&o um item comum a todos os trabalhos analisados, sendo que Cidral
(2003), Kovacs e Davis (2008) e Bailey e Mitchell (2007) fazem o emprego das atitudes no

contexto do CHA, conforme demonstrado no Quadro 6.

Quadro 6 — Comparativo entre competéncias e area de trabalhos

Autor Apresenta Apresenta Apresenta Trabalho da | Utiliza
exemplos de exemplos de | exemplos de | area de 0
conhecimento | habilidades | atitudes informética? | CHA?

Cidral (2003) X X X X X

Klappholz X X X

(2003)

Bailey e X X X X

Mitchell

(2007)

Kovacs e X X X X

Davis (2008)

Oliveira et. al X X X

(2009)

Rivera-lbarra X X X X

et al. (2010)

Torrezzan X

(2016)

Fonte: Producéo do autor.

Devido a auséncia da definicdo atitudes para os membros da equipe do projeto durante
0 MSL, a revisdo bibliografica realizada foi focada em identificar as possibilidades de
caracterizacdo dos membros de uma equipe, conforme suas competéncias. Ao realizar a
pesquisa bibliografica ndo foram identificados trabalhos capazes de apresentar um conjunto
de competéncias completo para projetos de software e reutilizavel para a necessidade da atual

pesquisa.
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As competéncias comumente apresentadas para a caracterizacdo dos individuos em
projetos sdo os conhecimentos e habilidades, disponiveis nos Quadros 1 e 2 respectivamente.
No contexto do CHA as atitudes sdo os pontos mais negligenciados durante a caracterizacdo
dos individuos em projetos (XU; HE, 2008; SABHERWAL et al., 2003). Durante as
pesquisas esta negligéncia teve reflexo, que para contornar a escassez de exemplos de
atitudes, a pesquisa bibliografica foi estendida a outros tipos de projetos, ndo apenas de
software, gerando assim uma lista de 53 atitudes apresentadas no Quadro 3 e Quadro 4.

Quando analisa-se a questdo principal deste trabalho “Como formar equipes de
projetos de forma automatizada considerando as atitudes individuais das pessoas e as
restricOes aplicadas aos projetos de software?”, constata-se que dentre os trabalhos avaliados
da secdo 3.1, Silva et al. (2008) € o unico a apresentar uma ferramenta disponivel ao cotidiano
dos Gerentes de Projetos para a automacéo da etapa de alocacao de equipes de projetos. Como
a proposta do presente trabalho é apoiar o Gerente de projetos nesta etapa, Silva et al. (2008)

possui destaque entre outros trabalhos devido a sua ferramenta.
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4 ALOCARH VERSAO 2.0

Conforme avaliado nos trabalhos relacionados, a ferramenta AlocaRH proposta por
Silva et al. (2008) foi a Unica ferramenta identificada para a tarefa de automacéo de alocacéo
de individuos em projetos de software, conforme o MSL “A formagdo automatizada de
grupos corporativos para projetos de software: um mapeamento sistematico” (AGUIAR;
GASPARINI; KEMCZINSKI, 2016).

Silva et al. (2008) cita trabalhos futuros que podem ser realizados como continuidade
de seu trabalho, dentre eles:

1. Permitir ao Gerente de projetos realizar a escolha de uma equipe e verificar se
a equipe gerada satisfaz a todas as restricdes do problema;

2. Permitir ao Gerente de projetos visualizar informacdes da equipe escolhida.

3. Realizar uma aplicacao da ferramenta para formacdo automatizada de equipes
com um projeto real em ambiente corporativo e com foco na gestdo de projetos
de software.

Além dos elementos citados pelo préprio autor da ferramenta AlocaRH, este presente
trabalho verifica outras possibilidades de melhoria. Como primeira melhoria conceitual
identificada neste trabalho, o emprego do CHA (FLEURY; FLEURY, 2001) € utilizado para
caracterizacdo das competéncias individuais. Esta caracteriza¢do dos individuos pode integrar
areas distintas em uma organizacao, por exemplo, a area de recursos humanos pode suportar
todo o mapeamento de competéncias e atualizacdo das mesmas, permitindo o Gerente de
projetos ser apenas um usuario do mapeamento do CHA presente na organizacdo e possuir
conhecimento sobre 0 CHA necessario em seus projetos. A utilizacdo do CHA esta ligada
diretamente a evolu¢do numero 1 identificada por Silva et al. (2008) em seus trabalhos
futuros, uma vez que em seu trabalho ndo existe modelo conceitual para 0 mapeamento das
caracteristicas dos individuos.

A segunda melhoria conceitual identificada neste trabalho é a apresentacdo de um
banco de atitudes para o Gerente de projetos de software (Quadro 3 e Quadro 4). A revisao
bibliografica focada em competéncias identificou a existéncia de trabalhos como de Otero et
al. (2009), Wongwai e Malaikrisanachalee (2011), Andre et al. (2011) e o préprio Silva et al.
(2008) utilizando as competéncias referentes a conhecimentos e habilidades na selecdo de
pessoas para projetos, porém as atitudes individuais nédo sdo citadas em seus trabalhos. Para o
presente trabalho, as atitudes sdo um fator critico, devido ao apoio que estas competéncias

fornecem ao processo de alocacao de pessoas (SABHERWAL et al.,2003).
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A terceira e quarta melhoria identificadas neste trabalho estio ligadas diretamente aos
trabalhos futuros numero 1 e 2 citados por Silva et al. (2008). Essas melhorias sdo técnicas e
de apoio a decisdo na ferramenta AlocaRH, permitindo ao Gerente de projetos simular
formacdes baseando-se em sua experiéncia profissional, sugerindo para a ferramenta em
algumas atividades, quais pessoas devem ser alocadas, e ainda um relatério capaz de
apresentar quais atividades possuem alocacGes que ndo atendem 100% das competéncias

necessarias para a execucao da mesma.
4.1 ALOCARH - ESTRUTURA GERAL

Silva et al. (2008) construiu a ferramenta AlocaRH utilizando linguagem de
programacéo Java e formatagdo XML para salvar as informagdes cadastradas na ferramenta,
tornando simples a atividade de salvar ou até mesmo compartilhar as informacgbes via
arquivos eletrénicos.

A ferramenta proposta por Silva et al. (2008) possui uma utilizagdo simples, possuindo
uma divisdo de suas telas em submenus que definem as categorias arquivo, cadastros e
geracdo de escalas, conforme apresentado na Figura 8. As subcategorias existentes na
ferramenta s&o:

e Arquivo — abrir arquivo.

e Arquivo — salvar arquivo.

e Cadastros — escalas.

e Cadastros — tipo de carateristicas.
e Cadastros — carateristicas.

e Cadastros — profissionais.

e Cadastros — atividades.

e Cadastros — produtividade.

e Gerar equipes.
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Figura 8 — Ferramenta AlocaRH
| £ AlocaRH - =

Arguivo Cadastros Gerar Equipes Ajuda

Fonte: Producéo do autor.

A utilizacdo da ferramenta € baseada em cadastros e relatorios das equipes geradas,

conforme descrito a seguir.
4.1.1 Funcionalidades da ferramenta

Segundo Silva et al. (2008), o primeiro passo para utilizar a ferramenta AlocaRH é
fornecer as informacgdes de entrada ao problema de alocagdo. Para isso, a ferramenta conta
com cadastros para todas as informacdes necessarias ao projetos e pessoas, sendo eles:

e Escalas: é possivel incluir, alterar, excluir e visualizar escalas de trabalho e
seus valores. Para a ferramenta, uma escala é composta por um nome e uma
lista de valores, onde um valor de escala € composto por uma descri¢do e um
valor numérico.

e Tipos de Caracteristica: € possivel incluir, alterar, excluir e visualizar tipos de
caracteristica. Tipos de carateristicas podem ser definidos pelas competéncias,
conhecimento, habilidade e atitudes, onde um tipo de caracteristica é composto
por um nome e uma escala. As carateristicas estdo ligadas diretamente ao
CHA, apresentado neste trabalho.

e Caracteristicas: é possivel incluir, alterar, excluir e visualizar caracteristicas.
Uma caracteristica pode ser exigida por uma atividade ou possuida por um

profissional, sendo composta por um nome e um tipo de caracteristica.
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e Profissionais: é possivel incluir, alterar, excluir e visualizar profissionais. E
possivel informar o nome, o valor da hora do profissional e a quantidade de
horas trabalhadas por dia pelo profissional. Neste cadastro, deve-se informar as
caracteristicas do profissional, periodos de indisponibilidade e ainda existe a
posbilididade de informar a senioridade de suas caracteristicas.

e Produtividade: a ferramenta ndo utiliza nenhum modelo de produtividade ou
atribuir indices de produtividade para os profissionais, conforme sua
senioridade, por exemplo, se um programador janior executar uma atividade
em 10 horas, um programador sénior podera efetuar o mesmo trabalho em 8h.

e Atividades: é possivel incluir, alterar, excluir e visualizar as atividades
componentes de um projeto de software, uma atividade é composta por home,
datas previstas, niumero de horas previstas, interdependéncias entre atividades e

caracteristicas necessarias para realizacdo das atividades conforme a Figura 9.

Figura 9 — Ferramenta AlocaRH (cadastro de atividades)
|£| AlocaRH — *

Arquivo Cadastros Gerar Equipes Ajuda

Cadastro de Atividades

Principal = Caracteristicas Necessérias  Pré Atividades
Cadastro de Atividades

No... |Desenvolver protétipo

Data Inicio| Maio 11, 2017 ﬂ
Data Fim{ Maia 11,2017 v

Qtd.Horas/Dia|3
Inse... Alter... Exd...
Nome Data Inicio Data Fim Horas Dia
Especificar requisitos 10/05/2017 10/05/2017 ]

Desenvolver protdtipo 11/05/2017 11/05/2017

Fonte: Producéo do autor.

O AlocaRH possui duas opgOes disponiveis para realizar o processo de alocacdo de
equipes, “Gerar equipes que atendam as restrigdes e otimizem algum fator” ou “Gerar equipes
quaisquer que atendam as restri¢des”.

Ao utilizar a op¢do “Gerar equipes quaisquer que atendam as restri¢des”, todas as
equipes possiveis sdo geradas, porém como o numero de equipes geradas pode ser elevado,
existe uma opcao “Todas” (exibira todas as opgdes geradas) ou o campo “Num. Solugdes a

Gerar” que € responsavel por restringir a geracdo de equipes a uma quantidade informada.
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Caso seja selecionada a opgdo “Gerar equipes que atendam as restricdes e otimizem algum

fator”, um submenu é exibido, conforme a Figura 10, com as op¢oes:

e Menor custo: ird utilizar as combinag¢fes de profissionais com menor valor

hora;

e Menor equipe: busca a criacdo da menor equipe possivel;

e Menor sublocacdo: deve utilizar o maximo de profissionais disponiveis;

e Maior qualificacdo: deve utilizar os profissionais com maior nudmero de

competéncias;

e Menor tempo: deve utilizar os profissionais disponiveis 0 mais breve possivel.

Figura 10 — Ferramenta AlocaRH (visdo geracdo de equipes)

34700.0

|£| AlocaRH — X
Arguivo Cadastros Gerar Equipes Ajuda
Gerar Equipes
Geragio das Equipes
® Gerar equipes que atendam as restrictes & oimizem algum fator
() Gerar equipes quaisquer gue atendam s restricdes
Fator: Menor Tempo i
Gerar Equipes Ordenar por: |Mimero da Solugdo « | e: |Mimero da Solugio
Momero Tamanho Custo Tempo Ind.5ub-alocagdo
1 35000.0 12 0.0 ~

19000.0

18700.0

2
3
g
5
]

34600.0

34300.0

DEEEEE -

e

1mcnn 0

Detalhes da Equipe
Custo da Equipe: 35000.0

Tamanho da Equipe: 1

fnd. Sub-Alocacdo: 0.0

Num. Dias: 12

Atividade
Especificar requisitos
Desenvolver protétipo

Desenvolver projeto

Profissional
Analista 1
Analista 1

Homologar especificacdo  Analista 1

Analista 1

Efetuar testes com cliente  Analista 1

Data Inicial Data Final Horas/Dia

20/05/2017  20/05/2017 8
30/05/2017  30/05/2017 8
3/08/2017  31/05/2017 8
01/06/2017  08/06/2017 40
09/06/2017  09/06/2017 6

Fonte: Producédo do autor.

A fungdo gerar equipes possui o botdo “Gerar equipes”, responsavel por iniciar o

processos de geracdo de equipes. Os resultados sdo exibidos em uma lista logo abaixo ao

botdo de geragdo de equipes, apresentando 0 nimero da simulagéo, tamanho da equipe, custo

para a equipe gerada, tempo do projeto e indice de sublocagdo. Ao clicar na linha referente a

simulacdo desejada, € exibida uma segunda lista com os detalhes da atividade, profissional

responsavel, datas e quantidade de horas para a simulacéo escolhida.

ApoOs a apresentacdo detalhada da ferramenta, sdo especificados 0s avangos

conceituais e técnicos propostos neste trabalho, sugerindo novos recursos/funcionalidades

disponiveis para o Gerente de projetos. Estes novos recursos foram implementados ao longo

do presente trabalho, resultando na verséo 2.0 da ferramenta AlocaRH.
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4.2 EVOLUCAO DA FERRAMENTA ALOCARH: ALOCARH 2.0

A proposta de evolugdo para a ferramenta AlocaRH de Silva et al. (2008) possui
quatro pontos, podendo ser dividido em dois itens conceituais e outros dois pontos
tecnoldgicos, resultando na versdo 2.0 da ferramenta AlocaRH. A primeira melhoria
conceitual consistiu em fornecer ao Gerente de projetos uma base pré-populada de atitudes na
ferramenta AlocaRH. Segundo Varella e Moura (2013), as maneiras de se fazer algo em um
projeto podem variar, como o conhecimento e as habilidades, porém as atitudes serdo comuns,
existindo a oportunidade para a criacdo de uma base de atitudes para apoio ao Gerente de
projetos. Para atingir esta evolugédo, atitudes foram identificadas e por meio de um
questionario foram validadas, possibilitando assim gerar uma lista de atitudes homologadas
por outros Gerentes de projetos de software.

O segundo ponto conceitual implementado foi a utilizacdo do CHA (FLEURY;
FLEURY, 2001) para caracterizacdo das competéncias individuais. Esta caracterizagdo dos
individuos pode integrar areas distintas em uma organizacdo, por exemplo, a area de recursos
humanos pode suportar todo o mapeamento de competéncias e atualizacdo das mesmas,
permitindo ao Gerente de projetos ser apenas um usuario do mapeamento do CHA presente na
organizacdo e possuir conhecimento sobre o CHA necessério em seus projetos. Os trabalhos
identificados utilizam apenas a caraterizacdo por meio de conhecimentos, porém conforme
Fleury e Fleury (2001), a abordagem utilizando o CHA é mais completa e apoia na automag&o
da selecdo de pessoas para projetos. A abordagem do CHA na ferramenta AlocaRH 2.0 foi

realizada por meio do cadastro de tipos de caracteristicas, conforme a Figura 11.
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Figura 11 — Cadastro de tipos de caracteristicas utilizando o CHA

| £| AlocaRH — x

Arquivo Cadastros Gerar Equipes Ajuda

Cadastro de Tipos de Caracteristica
Cadastro de Tipos de Definicio de Caracteristica

Ne... [Atitude
Escala: 1 w

. Exd...

Nome Escala
Conhedmento 1
Habilidade 1
Atitude 1

Fonte: Producéo do autor.

A primeira melhoria tecnoldgica na ferramenta foi o fornecimento de novas
funcionalidades ao Gerente de projetos para 0 apoio a tomada de decisdo, pois segundo Silva
et al. (2008), o AlocaRH ja é classificado como uma solucdo de apoio da decisdo. Na versédo
1.0 do AlocaRH, o Gerente de projetos possui a interface de geracdo de equipes e ndao pode
efetuar sugestdes de alocacdes de pessoas especificas aos projetos. Normalmente o processo
de alocacdo é realizado manualmente pelo Gerente de projetos, com a implantacdo do
AlocaRH 2.0, esta atribui¢cdo tem uma automacdo total, ndo permitindo ao profissionais de
gerenciamento de projetos realizar suas indicacdo de pessoas especificas para atividades
desejadas. Uma alteracdo realizada no sistema foi permitir ao Gerente de projetos realizar
sugestoes de alocacdes, por meio de um campo chamado “Responsavel” no cadastro de

atividades. Esta campo ndo é obrigatorio e exibe todos os profissionais cadastrados na

ferramenta, conforme a Figura 12.
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Figura 12 — Cadastro de atividades AlocaRH 2.0

| £ AlocaRH — *

Arguivo Cadastros Gerar Equipes Ajuda

Cadastro de Atividades

| Caracteristicas Necessarias  Pré Atividades
Cadastro de Atividades

No... |Espedficar requisitos

Data Inicio| Maie 29, 2017 ﬂ
Data Fim{ Maio 20, 2017 ]

Qtd.Horas/Diais

[ == Responsivelf 9

Confir... Cance...

Mome Data Inicic  Data Fim Horas/Dia Responsavel
Espedificar requisitos 29/05/2017 29/05/2017 &
Desenvolver protétipo 30/05/2017 |30/05/2017 |8
Homologar especificacio 31/05/2017 (31/05/2017 |8
Desenvolver projeto 01/06/2017  |08/06/2017 |40
Efetuar testes com diente  |05,/06/2017  |03/06/2017 |6

Fonte: Producéo do autor.

A segunda melhoria tecnologica é o feedback para o Gerente de projetos. Durante o
cadastro das atividades, sdo informadas inimeras competéncias necessarias para realizagdo do
projeto. Entretanto ao formular as equipes o AlocaRH ndo informa ao Gerente de projetos se
todas as competéncias necessarias para a atividade foram preenchidas pela pessoa
selecionada. A ferramenta exibe no quadro de alocagdes, uma nova coluna chamada “GAPS” ¢

nesta coluna sdo apresentadas as competéncias necessarias a atividade que ndo estdo presentes

na pessoa selecionada pela ferramenta, conforme a Figura 13.

Figura 13 — Coluna de Competéncias néo identificadas (GAPs) no AlocaRH 2.0

Detalhes da Equipe

Custo da Equipe: 35000.0 Tamanho da Equipe: 1 ind. Sub-Alocacdo: 0.0 Num. Dias: 12

' Atividade

Profissional Data Inicial Data Final Horas/Dia Gaps

Especificar requisitos Analista 1 29/05/2017 29/05/2017 8
Desenvolver protétipo Analista 1 30/05/2017 30/05/2017 8
Homologar especificacdo Analista1  31/05/2017 31/05/2017 8
Desenvolver projeto Analista 1 01/06/2017 08/06/2017 40
Efetuar testes com cliente Analista 1 09/06/2017 09/06/2017 6

Fonte: Producéo do autor.
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4.3 CONSIDERACOES DO CAPITULO

As melhorias implementas no AlocaRH 2.0 e que fazem parte do atual trabalho de
mestrado foram divididas em quatro etapas: duas etapas referentes a parte conceitual da
formacdo de equipes de projetos e duas etapas referentes as melhorias tecnoldgicas na
ferramenta, ambas no contexto do CHA.

Os temas abaixo citados foram essenciais para o desenvolvimento da linha de
raciocinio e pesquisa do tema proposto nesse trabalho e posterior evolucdo da ferramenta
AlocaRH:

e O uso do CHA para caracterizacdo das competéncias dos individuos.

e Os trabalhos relacionados como o de Silva et al. (2008) e as evidéncias
coletadas no MSL "A formacdo automatizada de grupos corporativos para
projetos de software: um mapeamento sistematico” (AGUIAR; GASPARINI,
KEMCZINSKI, 2016).

e Pontos de melhorias no que tange a alocacéo de pessoas.

Uma avaliagdo de utilidade na ferramenta AlocaRH 2.0 foi realizada e é apresentada
na préxima secdo, caracterizando um terceiro ponto de contribui¢do tecnoldgica ao presente
trabalho. A proposta conta com a aplicacdo do modelo de aceitacdo de tecnologia (TAM)
proposto por Davis (1989) e Davis et al. (1989) para avaliar a utilidade percebida (PU) da
ferramenta AlocaRH 2.0 por meio de um questionario TAM Web seguido de uma entrevista

junto aos Gerentes de projetos.
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5 ANALISE DE RESULTADOS

A realizacdo de um projeto de pesquisa exige a execugdo de etapas que viabilizem
objetivos gerais e especificos de forma que o problema de pesquisa possa ser solucionado.

Esta pesquisa tem como objetivo auxiliar o Gerente de projetos de software por meio
da formacdo automatizada de equipes com base nas atitudes individuais e, para alcancar este
objetivo, quatro etapas foram definidas. A etapa 1 foi uma investigacdo do estado da arte para
formacdo automatizada de equipes de projetos software; a etapa 2 foi identificar as
competéncias (atitudes) em projetos de software utilizados em trabalhos correlatos; a etapa 3
foi a aplicacdo de um questionério sobre atitudes para identificar as competéncias (atitudes)
mais relevantes para os Gerentes de projetos de software a partir de uma lista extraida durante
a etapa 2 e, por fim, a etapa 4 foi a implementacdo e avaliacdo de uma solucdo computacional
para auxiliar o Gerente de projetos de software por meio da formacdo automatizada de
equipes com base nas atitudes individuais.

Os resultados das etapas 1 e 2 foram descritos na fundamentacéo e nos trabalhos
relacionados, gerando como principal resultado o MSL que fundamentou a escolha da
ferramenta AlocaRH de Silva et al. (2008) como base para a formacéo de equipes de projetos.

As etapas 3 e 4 estdo delineadas na secdo 5.1, que apresenta um questionario de
pesquisa sobre atitudes, e na se¢do 5.2, onde ha a apresentacdo dos modelos de avaliacdo de
ferramentas de gestdo de projetos (TAM e TTF), seguida da avaliagdo da ferramenta
AlocaRH 2.0.

Silva et al. (2008) cita trabalhos futuros que podem ser realizados como continuidade
de seu trabalho, dentre eles pode-se citar:

1. Permitir ao Gerente de projetos realizar a escolha de uma equipe e verificar se
a equipe gerada satisfaz a todas as restricdes do problema;

2. Permitir ao Gerente de projetos visualizar informacdes da equipe escolhida.

3. Realizar uma aplicacdo da ferramenta para formacdo automatizada de equipes
com um projeto real em ambiente corporativo e com foco na gestao de projetos
de software.

Dando continuidade aos pontos de contribuicdo do capitulo anterior (capitulo 4) do
presente trabalho, o terceiro ponto de contribuicdo tecnologica identificada neste trabalho esta
ligada diretamente ao trabalho futuro numero 3 citado por Silva et al. (2008), que desejava
avaliar a ferramenta junto a seus usudrios. Para esta evolucdo, foi realizada a aplicagdo de um

questionario avaliando o quesito aceitacdo de tecnologia junto a um grupo de Gerentes de
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projetos de software, avaliando a utilidade percebida da ferramenta AlocaRH 2.0. Durante a
aplicacdo do questionario, foi possivel a apresentacdo mais detalhada da solucdo proposta e
uso da mesma pelos Gerentes de projetos. Os pontos 1 e 2 citados por Silva et al. (2008)
foram avaliados na secdo 4 do presente trabalho, sobre a evolucdo do AlocaRH 2.0.

Para apoiar no detalhamento das evolug@es citadas, as proximas secdes do presente
trabalho abordam o questionario para avaliacdo de atitudes e a avaliacdo da ferramenta
AlocaRH 2.0.

5.1 QUESTIONARIO PARA AVALIACAO DE ATITUDES

Por meio do MSL "A formacéo automatizada de grupos corporativos para projetos de
software: um mapeamento sistematico” (AGUIAR; GASPARINI; KEMCZINSKI, 2016)
constatou-se a auséncia de estudos e abordagens das competéncia do tipo atitudes, onde nédo
foram identificados trabalhos que citam atitudes necessarias para times de projetos na area de
projetos de software. A partir desta lacuna foi realizada uma revisdo bibliografica com foco
em competéncias, com especificidade em atitudes, obtendo uma lista de atitudes por meio dos
trabalhos de Bailey e Mitchell (2007), Cidral (2003), Klappholz et al. (2003), Oliveira et al.
(2009), Rivera-lIbarra et al. (2010) e Torrezzan e Behar (2016).

Durante a revisao bibliografica, foram localizadas atitudes citadas de forma genérica
em tipos de projetos pertencentes a area de informatica e producdo de contetido. As atitudes
citadas foram variadas e destinadas a desenvolvedores de software e profissionais de sistemas
de informacdo. Um questionario foi aplicado a diferentes Gerentes de projetos de empresas
de software de Joinville e Sdo Paulo, para avaliar se todas as atitudes identificadas nestes
contextos sdo pertinentes ou ainda identificar outras competéncias ndo citadas, através de uma
pergunta aberta solicitando sugestdes de atitudes requeridas em seus projetos.

Antes do envio do questionario aos Gerente de projetos, as atitudes identificadas no
Quadro 3 e Quadro 4 foram organizadas em ordem alfabética e agrupadas por sinbnimos.
Para realizar este agrupamento foi necessario analisar cada atitude utilizando o dicionéario
Michaelis (2017). Cada um dos trabalhos responsaveis pelas citacbes das atitudes foram
mantidos em colunas, tornando possivel a rastreabilidade da autoria. Uma vez que as atitudes
foram devidamente organizadas, foi possivel categorizar as mesmas conforme os critérios de
Rivera-lbarra et al. (2010) e devido ao nimero de registros, as atitudes foram dispostas e
classificadas em técnico/social (33% do total) e pessoais (67% do total).

Com as atitudes definidas e organizadas foi elaborado um questionario seguindo a

recomendacdo de Rogers et al. (2013). Entre as perguntas do questionario, um levantamento
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de perfil dos participantes foi aplicado, avaliando formacdo, experiéncia profissional e
conhecimento sobre atitudes, seguido de questdes gerais sobre a avaliagdo das atitudes.

Inicialmente o questionario foi aplicado como teste piloto para 4 professores da
UDESC, selecionados por afinidade com a industria de software, e cada um respondeu a um
roteiro de entrevista para avaliacdo de questionario sobre atitudes (disponivel no Apéndice A).
O tempo médio gasto por cada professor para responder o questionario foi de 12 minutos,
nenhum deles avaliou o questionario como cansativo ou demorado e todos responderam que
as questdes foram escritas de forma clara. Como ponto de melhoria durante o teste piloto, foi
identificada a necessidade de resumir a introducdo apresentada na versdo inicial do
questionario, pois segundo os professores esta introducdo ndo ajudou, mas sim gerou davidas
para o entendimento do questionario, apresentando informacGes nao necessarias ao responder
as perguntas. Esta Gltima sugestdo foi aplicada ao questionario para selecdo de atitudes para
projetos de software (disponivel no Apéndice B).

Para a secdo de perfil do Gerente de projetos de software, o questionario
primeiramente verificou sexo, idade, graduacdo, pos-graduacdo e tempo de atuacdo com
gestdo de projetos dos participantes. Para a avaliacdo das atitudes, as questdes foram
padronizadas para uma escala com as opg¢des de muita importancia, média importancia, pouca
importancia e ainda, para o Gerente de projetos desconsiderar uma atitude, uma ultima opc¢éo
“ndo relevante” foi disponibilizada. Assim, 0 questionario possibilitou que o participante
registrasse sua visdo sobre a atitude avaliada, permitindo sintetizar a aceitacdo da atitude e
qudo relevante a mesma é dentro do contexto de projetos de software.

Os convites foram direcionados por meio de rede de contatos de profissionais de
gerenciamento de projetos de empresas de tecnologia de Joinville e S&o Paulo, obtidas por
meio do contato com as proprias empresas e também pela rede de relacionamento do Autor
deste trabalho. Foram selecionados 60 Gerentes de projetos de 19 empresas, dos quais 50
responderam ao questionario. No dia 08/04/2017 um e-mail convite foi enviado para cada
participante, tornando este um convite pessoal, junto ao e-mail, o link do questionario também
foi enviado (https://goo.gl/sJTWJp). O questionario se manteve ativo entre os dias 08/04/2017
e 22/04/2017.

5.1.1 Resultados obtidos por meio do questionario para avaliacao de atitudes

Os Gerentes de projetos selecionados possuem, em sua maioria, formagédo na area da
Informatica, sendo que 60% dos respondentes sdo graduados em Ciéncia da Computacéo ou

Sistemas de informacdo e 42% dos respondentes possuem poOs graduacdo em Gestdo de
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projetos. O tempo de atuagdo com gestdo de projetos dos respondentes é algo bem distribuido,
conforme a Figura 14, 70% atuam na funcdo entre 1 a 10 anos, 12% atuam na funcdo menos 1

ano e 18% atuam na funcdo a mais de 10 anos.



Figura 14 — Perfil dos respondentes
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Fonte: Producéo do autor.
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Para 0 presente questiondrio, as atitudes foram divididas entre técnico/social e pessoal
(RIVERA-IBARRA et al., 2010). As respostas obtidas sobre o conjunto de atitudes
técnico/social podem ser verificadas na Figura 15. As atitudes mais desejadas pelos Gerentes
de projetos foram confiavel, solucionar problemas e cooperativo(a). As atitudes
Participativo(a), interativo(a), aberto(a) e companheiro(a) receberam 5% de avaliagdo como
algo ndo relevante, uma parte muito pequena dos respondentes, possibilitando manté-las como

pertinentes e validas ao estudo.

Figura 15 — Resultado para atitudes técnico/sociais

o B 8§ 8 & 3
‘v I

& o7 % Z
B & I & o &
L & < S SE & c,fa é\ & & « ©
¢ Q‘éé &"‘& b":o ‘_ga‘é O/b i@ & z&‘&o eﬁqz @‘% & ot'o é@g\ ,,:»‘91’ & &
& & o W o 3 R
& & & < & & ¥ & &
§ & W &F gﬂo & &
& = & o 3 2
o ¢ F S o o &
FF & &S
& & ® <
¥ L
W Muita importdncia ™ Média importancia Pouca importancia Nao relevante

Fonte: Producéo do autor.

As respostas obtidas no conjunto de atitudes pessoais estdo na Figura 16. As atitudes
mais desejadas pelos Gerentes de projetos foram honesto(a), ético(a)/integro(a),
responsavel/comprometido(a),  proativo(a)/prestativo(a)/ter iniciativa. As  atitudes
Atualizado(a), autdbnomo(a), seguro(a)/confiante, pontual, realista, imparcial e transigente
receberam até 12% de avaliacdo como algo ndo relevante, uma parte muito pequena dos

respondentes, possibilitando manté-las como pertinentes e validas ao estudo.
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Figura 16 — Resultado para atitudes pessoais
10 20 30 40 50

o
%]

Honesto(a)
Responsavel/Comprometido(a)
Eticofa)/Integrofa)
Dedicado{a)
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Eficdente
Proativo{a)/Prestativof{a}/Ter iniciativa
Envolvido{a)/Interessade(a)
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Organizado{a)
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Fonte: Producéo do autor.

Quando todas as atitudes sdo agrupadas, é possivel criar uma visdo das 17 atitudes

mais relevantes aos Gerentes de projeto, conforme a Figura 17, apontando uma tendéncia



82

entre as  respostas dos  participantes por  atitudes como  honesto(a),
responsavel/comprometido(a) e confiavel. Essa visdo apresenta apenas as atitudes com 30 ou

mais votos de muita importancia.

Figura 17 — Top 17 atitudes mais relevantes aos Gerentes de projetos
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Fonte: Producéo do autor.

Atitudes citadas como indispensaveis pelos respondentes foram identificadas durante a
aplicagdo do questionario por meio da questao “Quais atitudes ndo identificadas anteriormente
neste formulario sdo necessarias/indispensaveis para as pessoas que fazem parte do seu
time?”. Estas atitudes foram incorporadas a lista de atitudes, sendo elas audaz, persuasivo(a),
influente, facilitador(a) e proprietario do trabalho realizado.

Foi percebido que o questionario foi eficiente e cumpriu o papel esperado neste
projeto, permitindo a validacdo do conjunto de atitudes pelos Gerentes de projetos
respondentes. As atitudes identificadas nos trabalhos relacionados foram bem recebidas pelos
Gerentes de projetos de software durante o questionario, no qual 99% dos respondentes
identificaram que as atitudes listadas sdo em sua maioria de muita ou média importancia.
Assim, concluiu-se que as atitudes identificadas sdo relevantes, e as mesmas foram

incorporadas junto a ferramenta AlocaRH 2.0.
5.2 MODELOS DE AVALIACAO PARA FERRAMENTAS DE GESTAO DE PROJETOS

O modelo TAM (Technology Acceptance Model) proposto por Davis (1989) tornou-se
tdo popular que foi citado na maioria das pesquisas que tratam da aceitacdo da tecnologia,
conforme a revisdo da literatura para modelos de adocdo de tecnologia e teorias para
tecnologias novas (LEE et al. 2003; LUCAS et al., 1999). King (2006) realizou uma meta-

andlise estatistica do modelo de aceitacdo de tecnologia (TAM) utilizando 88 estudos



83

publicados, e os resultados apontam que o modelo TAM ¢é valido e robusto e tem sido
amplamente utilizado no meio académico e profissional.

O modelo TAM ¢ aderente a avaliacdo de software para gestdo de projetos, conforme
descrito pelo trabalho de Ali et al. (2008), onde o autor aplica um modelo para avaliacdo de
aceitacdo dos softwares de gerenciamento de projetos no cotidiano do Gerente de projetos,
examinando o impacto deste tipo de software sobre o desempenho percebido pelos
profissionais de Gestdo de projeto por meio do modelo TAM. O trabalho de Ali et al. (2008)
foi publicado no Project Management Journal®, jornal que apresenta o estado da arte em
técnicas de gerenciamento, pesquisa, teorias e aplicacdes, apresentando os interesses da area
de projetos e buscando o equilibrio do contetido sobre a pesquisa, técnica, teoria e pratica
(PMBOK, 2004).

Durante as pesquisas realizadas no presente trabalho, os modelos TAM (Technology
Acceptance Model) proposto por Davis (1989) e TTF (Task Technology Fit) proposta por
Goodhue e Thompson (1995) foram avaliados e se apresentaram eficientes quanto a aderéncia
no processo de avaliacdo de adocdo de software. Entretanto, segundo Wixom et al. (2005) e
Marangunic et al. (2015) o modelo TAM é mais influente e apresenta maior aceitacdo. Um
segundo fator que apoia na escolha do modelo TAM para a avaliacdo do AlocaRH 2.0 é o
trabalho de Ali et al. (2008), pois 0 mesmo ja empregou 0 TAM na avaliacdo de softwares de

gerenciamento de projetos.
5.2.1 Questionario TAM para o AlocaRH 2.0

O questionario TAM proposto para avaliacdo da ferramenta AlocaRH 2.0 no presente
trabalho tem como base inicial o questionario formulado originalmente por DAVIS et
al.(1989). Entretanto, adaptacbes e licdes aprendidas foram coletadas em trabalhos
relacionados identificados. Estes trabalhos possuem em sua esséncia a avaliacdo de aceitacdo
de softwares para a gestdo de projetos.

Os questionarios criados por De Souza et al. (2015) e Ali et al. (2008) tem como base
0 modelo TAM e fundamentalmente a avaliacdo de ferramentas de gestdo de projetos. De
Souza et al. (2015) efetuam a avaliacdo de aceitacdo de sua propria ferramenta e Ali et al.
(2008) propde a avaliagdo de ferramentas preexistentes no mercado.

Como base de apoio, 0s questionarios propostos por Amoako-Gyampah et al. (2004),
Venkatesh et al. (2008), Turner et al. (2010) e Carvalho et al. (2015) também foram avaliados
e considerados para a construcdo do questionario TAM proposto para avaliagdo da ferramenta

AlocaRH 2.0, porém estes trabalhos apresentam foco na medicdo de aceitacdo de sistemas
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diversos como E.R.P. e sistemas de gestdo publica. Estes trabalhos foram importantes pela
contribuicdo com informacgdes essenciais para as perguntas do TAM, como 0 grupo das
questdes de utilidade percebida, facilidade de uso e intencdo de uso.

Para a secdo de perfil do Gerente de projetos de software, o0 questionario
primeiramente avaliou sexo, idade, graduacdo, pos-graduacdo e tempo de atuacdo com gestao
de projetos dos participantes. O questiondrio TAM para o AlocaRH 2.0, conforme a Figura
18, possui 12 questBes (QT) e segue a escala de Likert de 5 pontos, onde as op¢Ges sdo:
concordo totalmente; concordo; indiferente; discordo; discordo totalmente. Além disso,
atribuiu-se uma pontuacédo para cada nivel de valores de um (1) até cinco (5), onde o valor um
(1) é a pontuacdo do nivel mais baixo (discordo totalmente) e o valor cinco (5) é a pontuacdo

do nivel mais alto (concordo totalmente).

Figura 18 — Questionario TAM para o AlocaRH 2.0

Questao Grupo TAM
QT 1 - Foi possivel compreender as funcionalidades da ferramenta
por meio do video apresentado Utilidade percebida
QT 2 - Usar a ferramenta melhoraria meu desempenho durante a
tarefa de planejamento de projetos Utilidade percebida
QT 3 - Usar a ferramenta aumentaria a minha produtividade como
gerente de projetos Utilidade percebida
QT 4 - De modo geral, eu achei a ferramenta Util para a atividade de
alocagdo de pessoas Utilidade percebida
QT 5 - Por meio do video foi facil entender a ferramenta Facilidade de Uso
QT 6 - A Interagao com a ferramenta parece ndo ser exaustiva Facilidade de Uso
QT 7 - E facil utilizar a ferramenta para apoio na atividade de
alocagao de pessoas Facilidade de Uso
QT 8 - E simples realizar o cadastro na ferramenta, visto que seus
itens e sua ordem estdo relacionados ao meu cotidiano Facilidade de Uso
QT 9 - O conteudo do relatdrio 'Gerar Equipes' possui todas as
informacgdes necessarias para meu planejamento de projeto Inteng¢do de Uso
QT 10 - A tela do relatdrio 'Gerar Equipes' é clara Intenc¢do de Uso
QT 11 - Se a ferramenta estiver disponivel e de forma gratuita, eu
pretendo utiliza-la Intencao de Uso
QT 12 - Conhecendo minha empresa e seus processos, minha
empresa ndo teria dificuldade na aceitagdo da ferramenta Intencao de Uso

Fonte: Producéo do autor.

Inicialmente o questionario TAM para verificacdo de aceitacdo da ferramenta
AlocaRH 2.0 (disponivel no Apéndice D) foi aplicado em um teste piloto em quatro
professores da UDESC, selecionados por afinidade com a industria de software. A realizacéo
do questionario TAM foi seguida da aplicacdo do roteiro de entrevista para avaliacdo de
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questionario TAM sobre o AlocaRH 2.0 (disponivel no Apéndice C). O teste piloto teve como
objetivo identificar falhas e sugestdes de melhorias identificadas pelos respondentes.

O tempo médio gasto por cada professor para responder o questionario TAM foi de 15
minutos, sendo que nenhum deles avaliou o questionario como cansativo ou demorado e todos
responderam que as questdes foram escritas de forma clara. As avaliagdes foram realizadas
por todos os participantes por meio do roteiro de entrevista, atraves de questdes sobre a
percepcdo do entrevistado, avaliando complexidade, clareza e pontos de melhoria. Como
ponto de melhoria durante o teste piloto, foi identificada a necessidade de reforcar algumas
informagdes no video explicativo pois, segundo os professores, ndo estavam claras, ja que se
tratavam de termos de gestdo de projetos. Apos a realizacdo do teste piloto e efetuadas as
alteracdes solicitadas, o questiondrio TAM para verificacdo de aceitacdo da ferramenta
AlocaRH 2.0 (disponivel no Apéndice D) foi aplicado junto aos respondentes.

A lista de respondentes foi obtida por meio da rede de contatos de profissionais de
gerenciamento de projetos de empresas de tecnologia de Joinville e Sdo Paulo, através do
contato com as proprias empresas e também pela rede de relacionamento do Autor deste
trabalho. Foram selecionados 70 Gerentes de projetos de 19 empresas, dos quais 55
responderam ao questionario. No dia 02/10/2017 um e-mail convite foi enviado para cada
participante individualmente e, junto ao e-mail, o link do questionario também foi enviado
(https://goo.gllyeCWMF). O questionario se manteve ativo entre os dias 02/10/2017 e
20/10/2017.

Dos 55 respondentes, 13 marcaram “Sim” na opgdo “Gostaria de experimentar a
ferramenta”, desta forma todos foram contactados e convidados para o uso da ferramenta e
uma entrevista. Este processo foi individual e realizado entre 23/10/2017 e 10/11/2017. Nesta
entrevista a apresentacao da ferramenta seguiu um protocolo de atividades a serem executadas
no AlocaRH 2.0 pelo entrevistado, utilizando como base um cronograma real de projeto,
permitindo assim ao mesmo uma experiéncia de uso junto ao AlocaRH 2.0. As entrevistas
pessoais e 0 protocolo de atividades executadas pelo Gerente de projetos seguiram o roteiro
para a verificacdo de aceitacdo da ferramenta AlocaRH 2.0 (disponivel no Apéndice E). O
guestionario base se manteve o mesmo apresentado na Figura 18. O foco deste segundo
momento junto aos entrevistados foi apresentar a ferramenta e realizar uma simulacéo real de
projeto, buscando a confirmacéo do valores atingidos pelo questionario TAM disponibilizado
na Web.
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5.2.2 Resultados obtidos com o questionario TAM disponivel na Web

Os 55 Gerentes de projetos respondentes possuem, em sua maioria, formacéo na area
da Informatica, sendo que 69% dos respondentes sdo graduados em Ciéncia da computagédo
ou Sistemas de informacdo e 40% dos respondentes possuem pds graduacdo em Gestdo de
projetos. O tempo de atuagdo com gestdo de projetos dos respondentes é algo bem distribuido,
conforme a Figura 19, 70% atuam na funcdo entre 1 a 10 anos, 16% atuam na fungéo menos 1

ano e 15% atuam na funcdo a mais de 10 anos.



Figura 19 — Perfil dos 55 respondentes no questionario TAM Web
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A avaliacdo do questionario TAM aplicado neste trabalho utiliza analise estatistica,
seguindo o modelo utilizado por Ali et al. (2008), De Souza et al. (2015) e Carvalho et al.
(2015). Como resultado obtido pelo questionario disponibilizado aos Gerentes de projetos, 0s
quesitos utilidade percebida e facilidade de uso receberam notas que indicam uma real
utilidade no cotidiano deste profissional e uma facilidade de uso perceptivel. Para o quesito
intencdo de uso, € notoria a baixa aprovagdo, principalmente na questdo “QT 12 -
Conhecendo a empresa em que trabalho e seus processos, a empresa ndo teria dificuldade na
aceitagdo da ferramenta”. Os percentuais de concordancia com cada questdo do TAM
realizado juntos aos Gerentes de projetos podem ser avaliados no Quadro 7, onde foram
considerados como valores de concordancia as op¢des “Concordo” e “Concordo totalmente”,

desconsiderando “Indiferente”, “Discordo” e “Discordo totalmente”.

Quadro 7 — Percentual de concordancia dos entrevistados no questionario TAM Web

Grupo | QuestOes | Respostas | % de Concordo | Concordo
Concordancia | totalmente
QT1 55 98,18% | 26 28
QT2 55 83,64% | 6 40
QT3 55 78,18% | 8 35
Utilidade "7y 55 100,00% | 11 44
percebida
QT5 55 87,27% | 22 26
QT6 55 76,36% | 14 28
QT7 55 85,45% | 15 32
Facilidade QT8 55 76,36% | 18 24
de Uso
QT9 55 69,09% | 7 31
QT10 55 81,82% | 11 34
QT11 55 63,64% | 14 21
Intencdo  "a717 55 4182% | 6 17
de Uso

As respostas para cada uma das perguntas podem ser verificadas na Figura 20, onde
cada uma das doze questdes estd identificada e as respostas obtidas estdo quantificadas e
divididas, conforme a escala Likert. E possivel observar que a barra de cor laranja
(representando o valor “Concordo™) é a opgdo com maior niimero de notas atribuidas entre

todas as perguntas.
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Figura 20 — Resultado do questionario TAM web (55 respondentes)
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Fonte: Producéo do autor.

Inicialmente foi realizada uma analise de Cronbach com o objetivo de identificar o
grau de confiabilidade das respostas decorrentes do TAM (CRONBACH, 1951). Conforme
andlise de Cronbach os valores devem ser iguais ou superiores a 0,7 para que 0 questionario
seja considerado satisfatério (HAIR, 2005). Percebe-se através no Quadro 8 que os valores
obtidos para cada uma das questdo foram acima de 0,7, obtendo alto indice de confiabilidade
em todas as situac@es, chegando a alcancar inclusive valor de 0,9758 para a questdo numero
4 e 0,9731 para o indice geral do questionario. Com base nas respostas obtidas do
questionario TAM, foi possivel realizar uma andlise estatistica. Conforme o Quadro 8, a
média das respostas foram em sua esséncia proximas ao numero 4 (op¢ao “Concordo” da
escala Likert), sendo confirmada a partir da mediana com resultado igual a 4 (opcdo
“Concordo” da escala Likert) que a maior parte dos Gerentes de projetos responderam com a
afirmacédo de concordar com as questdes TAM apresentadas a eles. Entretanto, a mediana da
“QT 12 - Conhecendo minha empresa e seus processos, minha empresa ndo teria dificuldade
na aceitacdo da ferramenta” aponta uma tendéncia a resposta “Indiferente” (valor 3 da escala
Likert), devido barreiras identificadas pelos Gerentes, descritas no campo aberto “sugestdes”
ao fim do questionario. Algumas das barreiras encontradas:

e Cultura corporativa e gestéo.

e Atuais ferramentas em uso pelo profissional em seu ambiente de trabalho.

e Atuacdo em ambiente de trabalho com modelo &gil e com uma pequena equipe
(onde o Gerente de projetos conhece todos).

e Falta de uma possivel integracdo com o MS Project ou Open Project.



90

O intervalo de confianca e desvio padrdo (Quadro 8) apoiam o célculo e a confianca
nos valores obtidos, sendo ainda possivel avaliar a Figura 20 junto ao nimero de respostas

obtidas para cada uma das questdes TAM.

Quadro 8 — Andlise estatistica do questiondrio TAM Web (55 respondentes)

Grupo | Questdes | Média | Mediana | Desvio Intervalo de Cronbach
Padrdo | confianca da
média- 95%
QTl 44364 | 4 0,6013 |4.2774 |45953 |0,9730
Qm2 3,9455 | 4 05242 |3,8069 |4,0840 |0,9721
QT3 38727 | 4 07215 |3,6820 |4,0634 |0,9695
g:r"cdei‘l*ja QT4 4,2000 | 4 04037 | 4,0933 | 4,3067 |0,9758
QTs 4,2000 | 4 05843 | 4,0456 |4,3544 |0,9732
QTé 3,9273 | 4 08789 |3,6950 |4,1595 |0,9685
Qr7 40727 | 4 0,7663 |3,8702 |4,2752 |0,9694
raciidade qrg 4,0364 | 4 0,8599 | 3,8091 |4.2636 |0,9687
QT9 3,6182 | 4 09717 |3,3614 |3,8750 |0,9699
QT10 3,0818 | 4 0,7069 |3,7950 |4,1686 |0,9693
QTi1 3,8182 | 4 0,9045 |3,5791 |4,0572 |0,9694
'd”eteunsf° QT12 3,2909 | 3 09751 |3,0332 |[3,5486 |0,9691

Fonte: Producéo do autor.

Uma das questdes complementares do questionario TAM verificou se 0s respondentes
possuiam interesse em conhecer a ferramenta AlocaRH 2.0. Dos 55 respondentes, 13 pessoas
responderam que possuiam interesse em conhecer a ferramenta. Estes profissionais com
interesse foram contatados para o agendamento de entrevistas, onde cada Gerente de projetos
recebeu uma explicacdo sobre o uso do AlocaRH 2.0 e fez a avaliagdo da mesma em seu

ambiente de trabalho.
5.2.3 Resultados obtidos com a entrevista pos questionario TAM

Os 13 Gerentes de projetos convidados para a entrevista possuem em sua maioria
formacéo na area da Informaética, sendo que 61% dos entrevistados sdo graduados em Ciéncia

da Computacdo ou Sistemas de informacdo e 46% dos entrevistados possuem pés graduacéo
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em Gestéo de projetos. A maior parte dos Gerentes de projetos entrevistados possui mais de 3

anos de atuacgéo na funcdo, conforme a Figura 21, 62% atuam na fungéo a mais de 3 anos, 8%

atuam na funcdo menos 1 ano e 31% atuam na funcao de 1 até 3 anos.

Os Gerentes de projetos entrevistados atuam em sua maioria (84%) com projetos

seguindo a metodologia do PMI em ambientes de fabrica de Software, entretanto, 16% dos

Gerentes atuam com projetos ou &reas que ndo seguem na integra esta metodologia,

enriquecendo as entrevistas e permitindo discutir a aplicacdo do AlocaRH 2.0 em cenarios

diferentes como:

Ambiente agil, composto por uma equipe fixa e pequena (até 8 pessoas) e um
SCRUM Master (lider e orientador da equipe). Para este cenario, o Gerente de
projetos avaliou o AlocaRH 2.0 como indicado para manter documentadas as
competéncias de cada individuo e o apoio a ciclos de avaliagdo individual.
Outro ponto importante mencionado neste cenario foi a facil localizacdo de
profissionais para determinadas atividades. Outro beneficio muito valido foi a
possivel troca de Gerentes nas equipes ageis, visto que as competéncias do
time sdo de conhecimento principalmente do SCRUM Master, e uma vez que
as informacGes passam a ficar registradas, fica mais facil um job rotation
(rotacdo de emprego dentro da organizacdo) do lider.

Ambiente de grande portfélio de projetos, onde existe uma area focada
exclusivamente nas pessoas. Esta area possui um Gestor de pessoas
assessorado por analistas com a missdo de conhecer cada pessoa da equipe,
entretanto o time é composto de mais de 80 analistas técnicos com
conhecimentos diversos. Para este cenario o AlocaRH 2.0 foi apontado como
vital, pois o modelo utilizado para registrar as competéncias dos analistas
técnicos ocorre via planilhas, sem padrdes, dificultando muito a localizacdo da
pessoa correta. Outro ponto importante é a caracterizacdo dos analistas pelo
CHA, pois as habilidades e atitudes séo algo pouco explorado, inviabilizando
em muitos casos a alocagdo proposta do analista técnico, seja pela falta de

alguma atitude ou pela habilidade requerida.
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Figura 21 — Perfil dos 13 entrevistados TAM
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O quesito intencdo de uso teve aprovagdo de 65% para 92,3% durante a entrevista
individual junto aos Gerentes de projetos, onde segundo os profissionais de gestdo de projetos
mesmo existindo possiveis barreiras impostas pela cultura coorporativa, partes do AlocaRH
2.0 e deste estudo podem ser utilizados, trazendo beneficios a organizacdo, como a aplicacao
da lista de atitudes disponiveis e a caracterizacdo dos profissionais pelo CHA. Os percentuais
de concordancia com cada questdo do TAM realizado junto aos Gerentes de projetos durante
a entrevista podem ser avaliados no Quadro 9, onde foram considerados como valores de
concordancia as opgoes “Concordo” e “Concordo totalmente”, desconsiderando “Indiferente”,

“Discordo” e “Discordo totalmente”.

Quadro 9 — Percentual de concordancia dos entrevistados no questionario TAM

Grupo Questdes | Respostas | % de Concordo | Concordo
Concordancia | totalmente
QT1 13 100,00% | 10 3
QT2 13 100,00% | 10 3
QT3 13 100,00% | 8 5
Utilidade "7y 13 100,00% | 10 3
percebida
QT5 13 100,00% | 11 2
QT6 13 100,00% | 4 9
QT7 13 100,00% | 7 6
Facilidade " 7g 13 100,00% | 8 5
de Uso
QT9 13 100,00% | 10 3
QT10 13 92,31% | 9 3
QT11 13 84,62% | 10 1
Intengao QT12 13 92.31% | 3 9
de Uso

As respostas para cada uma das perguntas realizadas via entrevista individual podem
ser verificadas em valores absolutos na Figura 22, onde cada uma das doze perguntas esta
identificada e as respostas obtidas estdo quantificadas e divididas, conforme a escala Likert. E
possivel observar que a barra de cor azul (representando o valor “Concordo totalmente™) ¢ a
opcdo com maior nimero de notas atribuidas entre todas as perguntas. Outra consideragdo
importante foi a ndo existéncia de respostas “Discordo” e “Discordo totalmente”, sendo que

houve apenas a ocorréncia de 4 respostas “Indiferente”, conforme a Figura 23.
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Figura 22 — Resultado para a entrevista versus questionario TAM (13 entrevistados)
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Fonte: Producéo do autor.

Inicialmente foi realizada uma analise de Cronbach com o objetivo de identificar o
grau de confiabilidade das respostas decorrentes da entrevista TAM (CRONBACH, 1951).
Percebe-se através do Quadro 10 que os valores obtidos para cada uma das questdo foram
acima de 0,7, obtendo alto indice de confiabilidade em todas as situacGes, chegando a
alcancar inclusive valor de 0,8436 para a questdo numero 4 e 0,8337 para o indice geral do
questionario utilizando nas entrevistas.

Com base nas respostas obtidas no questionario TAM aplicado nas entrevistas
individuais (Figura 22), foi possivel realizar uma analise estatistica. Conforme o Quadro 10, a
média das respostas foi em sua esséncia préxima ao numero 5 (op¢ao “Concordo totalmente”
da escala Likert), sendo confirmada a partir da mediana com resultado igual a 5 (opcao
“Concordo totalmente” da escala Likert), onde a maior parte dos Gerentes de projetos
responderam com a afirmacéo de concordar totalmente com as questdes TAM apresentadas. O
intervalo de confianca e desvio padrdo apoiam o calculo e a confianca nos valores obtidos,
sendo ainda possivel avaliar na Figura 22 o nimero de respostas obtidas para cada uma das
questdes TAM durante as entrevistas.

Durante as entrevistas individuais, a questdo 12 (““Conhecendo minha empresa e seus
processos, minha empresa nao teria dificuldade na aceitagdo da ferramenta”) foi um o6timo
indicador de avango do AlocaRH 2.0 junto aos Gerentes de projetos, uma vez que a aceitacdo
deste item no questionario Web foi 41,82%, avancando para 92,31% durante as entrevistas
individuais. Esta melhoria significativa ocorreu devido ao grau de apresentacdo da ferramenta
durante as entrevistas, onde primeiramente o entrevistador buscou entender o real cenario de
atuacdo do Gerente de projetos entrevistado para entdo efetuar a apresentacdo do AlocaRH

2.0 da maneira mais aderente possivel as necessidades do mesmo. Isso resultou em uma



95

discussdo sadia em todas as entrevistas, gerando um banco de sugestdes a ser considerado nos

trabalhos futuros ao presente trabalho.

Quadro 10 — Analise estatistica da entrevista TAM (13 entrevistados)

Grupo Questbes | Média | Mediana | Desvio Intercalo de Cronbach
Padrdo | confianca da
media- 95%
QT1 4,7692 |5 0,4385 | 4,5308 |5,0076 | 0,8062
QT2 4,7692 |5 0,4385 4,5308 | 5,0076 | 0,8298
QT3 4,6154 |5 0,5064 4,3401 | 4,8907 | 0,8064
UtiIidac'ie QT4 4,7692 |5 0,4385 4,5308 | 5,0076 | 0,8436
percebida
QT5 4,8462 |5 0,3755 4,6420 | 5,0503 | 0,8180
QT6 4,3077 |4 0,4804 4,0466 | 4,5688 | 0,8293
QT7 4,5385 |5 0,5189 4,2564 | 4,8205 | 0,7973
Zaecﬂldoade Qs 46154 |5 0,5064 | 4,3401 | 4,8907 | 0,8268
QT 4,7692 |5 0,4385 4,5308 | 5,0076 | 0,8436
QT10 4,6154 |5 0,6504 4,2618 | 4,9690 | 0,8186
QTri1 4,6154 |5 0,7679 4,1979 |5,0328 | 0,8227
L”;Z”S? QT12 4,1538 |4 0,5547 | 3,8523 |4,4554 |0,8026

Fonte: Producédo do autor.

As respostas obtidas pela entrevista individual possuem notas superiores ao

questionario web, sendo perceptivel uma evolucdo da avaliacdo nos 3 quesitos do TAM,

utilidade, facilidade e intencdo de uso. Quando os entrevistados foram questionados sobre o

motivo da variagdo, um ponto foi unanime: a interacdo com a ferramenta conforme o

protocolo de atividades a serem executadas pelo Gerente de projetos (disponivel no Apéndice

E) foi capaz de inserir o participante do experimento nas reais fungdes e ganhos da solucéo

proposta, elevando as notas atribuidas ao fim do experimento. Este contato com a ferramenta

ajudou ainda os participantes a visualizarem a solucéo aplicada em seu cotidiano, tornando a

avaliagdo do AlocaRH 2.0 mais atrativa e condizente com sua realidade.

Como ponto alto da entrevista ao fim do experimento, 0 espaco para sugestdes foi

muito bem explorado pelos entrevistados, e entre 0s resultados obtidos € possivel citar

sugestdes como:
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e Integrar com Microsoft Project ou OpenProject para as funcionalidades de
cadastro do projeto e equipes geradas ao fim da simulacdo do AlocaRH 2.0.

e Permitir uma interface Web para o Gerente de projetos cadastrar seus projetos.

e Garantir competéncias dos profissionais sempre atualizadas, talvez
disponibilizando o cadastro do CHA para o proprio individuo, onde a cada
atualizagdo dos seus dados, uma solicitacdo de aprovagdo para um Gestor é
iniciada, permitindo efetuar a conferéncia das informagoes.

e Garantir competéncias dos profissionais sempre atualizadas, automatizando o
processo de entrada da ferramenta com mineragdo de dados de ferramentas
internas da empresa. EXx.: sistema de avaliacdo de desempenho.

e Uso da ferramenta ndo s6 em ambientes de projetos, mas sim em ambientes de
operacdes diarias, podendo manter um alto nivel de conhecimento dos
profissionais disponiveis na organizacdo, identificando os profissionais

necessarios para uma possivel atuacdo de forma rapida e simples.
5.3 CONSIDERACOES DO CAPITULO

Os resultados da aplicacdo do questionario de avaliacdo sobre atitudes comprova que a
lista identificada pode ser utilizada por outros Gerentes de projeto, visto as necessidades em
termos de atitudes respondidas pelos profissionais da area. Este questionario tornou evidente
que os profissionais de gestdo de projetos tem olhado para as atitudes do seu time, com base
no elevado namero de itens de alta e média importancia respondidos no questionario sobre
atitudes. Por fim, o questionario permitiu a geracdo de uma base de dados com 51 atitudes
disponiveis e validadas por Gerentes de projeto de mercado.

O questionario TAM mediu a aceitagcdo da ferramenta AlocaRH 2.0 e foi aplicado de
duas formas: inicialmente por meio de um questionario Web, com 55 participantes e, apds
esta etapa, uma série de 13 entrevitas realizadas de forma individual junto aos Gerentes de
projeto. Por meio do questionario Web ficou evidente a utilidade percebida, facilidade e
intencdo de uso, visto uma mediana indicando uma concordancia geral entre os 55 Gerentes
de projeto em 11 das 12 questdes do TAM. Em um segundo momento, apos entrevistas
individuais com demonstracdo do AlocaRH 2.0, houve a reaplicacdo do questionario TAM,
que obteve indices superiores, atingindo mais de 50% das respostas como “Concordo
totalmente” ¢ outros 45% como “Concordo”, comprovando uma Otima aceitacdo nos 3 pilares

do TAM (facilidade, utilidade e intencdo de uso). O AlocaRH 2.0 foi testado exclusivamente
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por profissionais da &rea de gestdo de projetos, em sua totalidade atuantes nesta area,
permitindo assim um elevado grau de confianga nos resultados obtidos.

Durante as entrevistas realizadas e uso da solucdo proposta, constatou-se que as
implementacdes realizadas durante o presente trabalho ofereceram um diferencial durante o
uso do AlocaRH 2.0. A possibilidade do Gerente de projetos escolher os profissionais chave
durante o cadastro de seu cronograma e visualizar a lista de GAPs de competéncia dos
individuos durante a geracdo do plano de alocacdo, foram pontos que receberam total
aprovacdo dos Gerentes de projetos entrevistados. Outro ponto muito bem recebido pelos
profissionais de gestdo de projetos foi 0 banco de atitudes validado (Quadro 3 e Quadro 4)
permitindo acelerar tanto a caraterizacdo da equipe, como a identificacdo das competéncias

necessarias nas atividades de seus projetos.
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6 CONCLUSOES

O processo de selecdo de recursos humanos para projetos de software é complexo e
subjetivo, exigindo que o coordenador do projeto avalie e identifique o conhecimento e a
experiéncia dos profissionais necessarios para o projeto. Este estudo é importante, pois visa
analisar o atual cenério em torno da formacdo automatizada de grupos para projetos de
software, tornando possivel uma analise sobre abordagens utilizadas em outros trabalhos e
quais as formas de organizacao das competéncias dos individuos em projetos de software por
meio do conceito do CHA.

Durante a avaliacdo dos trabalhos relacionados, constatou-se que os trabalhos propde
uma abordagem voltada ao algoritmo em si, deixando de lado em muitos casos abordagens
priméarias de gerenciamento de projetos como a vertente de competéncias dos profissionais
envolvidos, utilizando simula¢fes randémicas em seus testes. Por meio desta constatacao, foi
agregado ao presente trabalho o direcionamento para a caraterizagdo dos individuos através de
suas competéncias no conceito CHA, buscando uma padronizagdo dentro da organizacao
sobre como os membros das equipes devem ser caracterizados. Esta caracterizacdo
futuramente devera permear outras areas da organizacdo, como por exemplo o time de
recursos humanos, efetivando uma padronizacdo entre cargos e salarios baseada em
competéncias.

A ferramenta AlocaRH, criada por Silva et al. (2008), permite a criagcdo de um plano
de alocacbes baseado em restricdes dos projetos e caracteristicas dos profissionais e foi
evoluida durante o presente trabalho, sendo denominada AlocaRH 2.0. Como evolucdo
implementada, houve a criacdo e incorporacdo do banco de 53 atitudes validadas por meio do
questionario citado na sec¢do 5.1 (Quadro 3 e Quadro 4 nas paginas 35 e 36 respectivamente
apresentam a lista detalhada das atitudes). Este banco de atitudes pode inclusive ser utilizado
de forma isolada a ferramenta AlocaRH 2.0, apenas como base de consulta ao Gerente de
Projetos. A versdo validada da lista de atitudes inserida na ferramenta AlocaRH 2.0 foi
utilizada como apoio durante a aplicacdo do questionario TAM junto aos Gerentes de
projetos, além das evoluges ténicas desenvolvidas durante o projeto.

O questionario TAM permitiu testar a ferramenta AlocaRH 2.0 junto a Gerentes de
projetos simulando o processo de alocacdo de um projeto real. Foi possivel verificar como
resultado um alto indice de aceitacdo da ferramenta nos 3 pilares do TAM (facilidade,
utilidade e intencdo de uso) entre Gerentes de projetos de véarias faixas etérias e tempo de

atuacdo na &rea. Esta aceitacdo demonstra a caréncia de uma ferramenta capaz de apoiar 0s
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Gerentes de projetos durante a etapa da alocacdo de seus times, ou ainda como citado pelos
mesmos durante as entrevistas do TAM, apontando que as organizagOes precisam de um
software capaz de garantir a caracterizacdo dos individuos por meio de suas competéncias,
conectando varias areas.

O questionario TAM mediu a aceitacdo da ferramenta AlocaRH 2.0 e foi aplicado por
meio de um questionario Web e apds esta etapa uma série de 13 entrevistas foram realizadas
de forma individual junto aos Gerentes de projetos. Por meio do questionario Web ficou
evidente a utilidade percebida, facilidade e intencao de uso, visto uma mediana indicando uma
concordancia geral entre os 55 Gerentes de projetos em 11 das 12 questdes do TAM. Ja o
questionario individual aplicado apds uma entrevista direcionada com demonstracdo do
AlocaRH 2.0 obteve indices ainda superiores, atingindo mais de 50% das respostas como
“Concordo totalmente” e outros 45% como “Concordo”, comprovando uma otima aceitagdo
nos 3 pilares do TAM (facilidade, utilidade e intencéo de uso).

Uma conclusdo importante ap6s as entrevistas TAM aponta que o AlocaRH 2.0 pode
ser pensado ndo apenas como uma Unica ferramenta, mas sim como duas solucdes
complementares, sendo primeiramente a base, onde os individuos sdo cadastrados e mantém
seus perfis de competéncias sempre atualizados, viabilizando uma solugdo que permita a
organizacdo identificar a pessoa certa para a atividade necessaria, onde ndo necessariamente
seria obrigatoria a existéncia de um projeto. Como segunda solucéo, algo mais direcionado ao
Gerente de projetos, possibilitando Unica e exclusivamente a realizacdo do processo de
alocacdo dos individuos, que na ferramenta jd se encontram cadastrados, permitindo ao
mesmo efetuar o cadastro e plano de alocacdo do projeto de forma simples e &gil.

Entre os trabalhos futuros, pode-se citar a identificacdo de uma empresa de tecnologia
piloto disposta a realizar a implantacdo do AlocaRH 2.0, passando pelas etapas de
identificacdo e documentacdo das atitudes até a completa geracdo do plano de alocacéo dos
seus projetos. Entretanto é possivel citar avancos de usabilidade e funcionalidades pertinentes
antes de uma implantacéo, tais como:

e Importar e exportar o projeto por meio de um formato de mercado (Ms Project
ou Open Project), permitindo inclusive exportar e importar as competéncias do
profissional e atividades do projeto.

e Permitir que o algoritmo de alocacao realize a otimizacéo por mais de um fator

a0 mesmo tempo, por exemplo menor custo e menor tempo.
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Considerar caracteristicas da equipe como um todo, determinando
caracteristicas que uma equipe deve possuir, onde cada profissional contribuira
para atender ou ndo a essas caracteristicas.

Melhorar a exibicdo dos resultados da execucdo do algoritmo de alocacéo,
permitindo o uso de outras funcionalidades, como filtros, gréficos, e outros;
Durante a geragdo de equipe incluir um filtro por faixa de valores, por
exemplo, localizar equipes que tenham o custo entre 1000 e 1200 unidades
monetarias.

Permitir o sistema ser acessado via WEB.

Disponibilizar WebServices para que o AlocaRH 2.0 possa receber informagoes
de seus cadastros a partir de outros sistemas, possibilitando a facil integracéo
com softwares ja utilizados na organizacao.

Integracdo com o ferramentas como Ms Project ou Open Project, permitindo a

leitura de projetos ou até mesmo a exportacdo do cronograma gerado.

De forma similar aos experimentos realizados neste trabalho, outro experimento pode

ser desenvolvido para promover um estudo sobre competéncias necessarias em determinados

tipos de projetos de mercado, como por exemplo, projetos de desenvolvimento com

linguagem de programacdo JAVA. Este estudo podera gerar um banco de dados de

conhecimentos e habilidades para um determinado tipo de projeto, possibilitando que

organizacOes realizem a implantacdo do AlocaRH 2.0 de forma simples e previamente

estruturada.

Além dos resultados descritos, obteve-se a seguinte publicacao:

AGUIAR, G., KEMCZINSKI, A. e GASPARINI, I. A formacdo automatizada
de grupos corporativos para projetos de software: um mapeamento sistematico.

Simposio Brasileiro de Sistemas de Informacgéo — SBSI, 2016.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA AVALIACAO DE
QUESTIONARIO SOBRE ATITUDES

Este roteiro de entrevistas foi elaborado com a finalidade de avaliar o questionario
sobre atitudes aplicado nesta pesquisa. Este roteiro foi aplicado aos 4 professores da UDESC

selecionados para o teste piloto.

Roteiro de avaliacédo de questionario

Roteiro de Entrevista: Avaliacdo do questionario de homologacédo de atitudes de uma equipe
de projeto, vinculado ao Projeto de Mestrado do Programa de Pés-Graduacdo em Computagéo
Aplicada, intitulado “A formacdo automatizada de grupos corporativos para projetos de
software” do Mestrando Gilberto de Aguiar sob orientagdo das Professoras Dra. Avanilde

Kemczinski e Dra Isabela Gasparini.

Nome do entrevistado:
Cargo:
Idade:

Quanto tempo foi utilizado para responder ao questionario?

A w0 np e

5. O questionario foi cansativo/demorado?
“ sim

© Nao

6. O questionario apresentou de forma clara o conceito de competéncia e sua base

(conhecimento, habilidade e atitude)?

© sim

© Nao

7. O questionario apresentou de forma clara as perguntas?

8. Caso a resposta anterior for “Nao”, poderia apontar o(s) problema(s)?

9. Identificou que algo possa induzir alguma resposta errada?
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10. Caso a resposta anterior for “Sim”, poderia apontar o(s) problema(s)?

11. Identificou alguma possivel melhoria ou evolucéao a ser aplicada no questionario?
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APENDICE B - QUESTIONARIO PARA SELECAO DE ATITUDES PARA
PROJETOS DE SOFTWARE

Para equalizar a lista de atitudes identificada em varios trabalhos, um questionario foi
aplicado aos Gerentes de projetos com o propoésito de avaliar se todas as atitudes identificadas

sdo pertinentes e se € necessario ignorar algumas das atitudes ou ainda incrementar esta lista.

Selecdo de atitudes para projetos de software
Atitudes sdo comportamentos que possuem como foco principal o querer fazer, sendo baseado
em ter atitudes compativeis para alcancar resultados utilizando dos conhecimentos e
habilidades adquiridos ou a serem adquiridos.
O proposito deste questionario é tornar possivel identificar quais sdo as atitudes desejaveis
que vocé, Gerente de Projetos considera importante durante a etapa de selecdo e alocacéo do
time de seu projeto de software.

3233

*Campos seguidos do sdo de resposta obrigatoria.

Sua identificacéo

Todas as informagdes contidas neste questionario sdo sigilosas e destinadas ao trabalho de
Mestrado “A formagdo automatizada de grupos corporativos para projetos de software” do
Mestrando Gilberto de Aguiar sob orientacdo das Professoras Dra. Avanilde Kemczinski e
Dra Isabela Gasparini.

Os dados brutos obtidos, serdo utilizados unica e exclusivamente pela equipe da pesquisa e
apos avaliados, de forma an6nima poderdo ser utilizados na pesquisa e resultados para o
presente estudo.

(] Eu concordo com a utilizagdo de minhas respostas (exceto minhas informagdes de

identificacdo)

Dados pessoais

1. Nome: *

2. Qual sua idade *

C Até 25 anos
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C Maior de 25 anos até 35 anos

O Maior de 35 anos até 45 anos

C Maior de 45 anos até 55 anos

o Maior 55 anos
3. Sexo*

( Feminino
- .
Masculino

" Prefiro ndo opinar

4. Qual sua formacdo na graduacao? *

5. Qual sua formacdo na p6s-graduacdo?

6. Possui a certificacdo de Profissional de Gerenciamento de Projetos (PMP)® ? *

Atuacao profissional
7. Atua na funcéo de gerente de projetos? *
“ Atuo
“ 4 atuei, mas hoje ndo atuo mais
© Néo atuo

8. Quanto tempo ja atua/atuou na funcdo de gerente de projetos? *

C Até 1 ano

© Mais de 1 ano até 3 anos

& Mais de 3 ano até 5 anos

" Mais de 5 ano até 10 anos
© Mais que 10 anos

9. Empresa em que atualmente trabalha *
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10. Utiliza alguma ferramenta de apoio para gerenciamento de projetos ? *

© sim
C Nao

11. Caso a resposta anterior seja sim, quais sao as ferramentas?

12. Conhece alguma ferramenta de apoio a selecédo e alocacao de recursos (pessoas)? *

13. Caso a resposta anterior seja ""sim", quais séo as ferramentas?

14. Avalia que seria pertinente uma ferramenta de apoio a selecdo e alocacao de recursos

(pessoas) ? *

Sobre atitudes

15. Quais atitudes sdo necessarias/indispensaveis nas pessoas que fazem parte do seu time
?

Sobre atitudes técnico/social
16. Selecione o grau de importdncia para as atitudes técnico/sociais. A escala de
importancia varia de muita, média ou pouca. Ela caracteriza a sua visao de Gerente de
projetos ao selecionar uma pessoa para atuacdo em seu projeto. Caso a atitude nédo seja

relevante, ¢ possivel eliminar a mesma por meio da op¢ao “nao relevante”. *

Muita Média Pouca Né&o
importancia importancia importancia relevante
Aberto(a) i i i i
Adaptabilidade as i i i i
novas tecnologias e
linguas
Adaptavel ' r - -
Capacidade de i i i i
aplicar
conhecimentos
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Claro(a) i i i i
Companheiro(a) r i i i
Comunicativo(a) i i i i
Confiavel i i i i
Cooperativo(a) i i i i
Demaocratico(a) - i . -
Habilidades de i i i i
escrita geral

Habilidades de i i i i
gestdo do stress

Habilidades i i i i
interpessoais

Habilidades r i i i
organizacionais

Interativo(a) i i i i
Participativo(a) i i i i
Solucionar i i i i
problemas

Sobre as atitudes pessoais
17. Selecione o grau de importancia para as atitudes pessoais. A escala de importancia
varia de muita, média ou pouca. Ela caracteriza a sua visao de Gerente de projetos ao
selecionar uma pessoa para atuagao em seu projeto. Caso a atitude néo seja relevante,

¢ possivel eliminar a mesma por meio da op¢do “ndo relevante”. *

Muita Media Pouca N&o relevante

importancia importancia importancia
Assumir riscos . . - C
Atualizado(a) . . - C
Autébnomo(a) . . - C
Calmo(a) / Paciente / C . . C
Ponderado(a)
Colaborativo(a) . . - C
Concentrado(a)/ . . - C
Atento(a)
Criativo(a) - - - -
Dedicado(a) r r - C
Determinado(a) . . . C
Dinamico(a) . . - C
Educado(a) . . - C
Eficiente r r . C
Empatico(a) . . - C
Empreendedor(a) / r r r C
Inovador(a)
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Envolvido(a) /
Interessado(a)

")

8

")

!

Etico(a) / Integro(a)

Flexivel

Honesto(a)

Humilde

Imparcial

Lider

Metodico(a)/Disciplina
do(a)

T T Y Y Y

T Y Y Y Y

T T Y Y

T Y Y Y Y

Motivado(a)/Entusiasm
ado(a)

7y

7

7y

]

Obijetivo(a)

Organizado(a)

Otimista

Persistente

Pontual

Prético(a)

Proativo(a)/Prestativo(a
)/Ter iniciativa

T T T Y Y

TR Y TR Y| Y

T T T Y Y

TR Y TR Y| Y

Realista

7y

7

7y

7

Responsavel/Comprom
etido(a)

Seguro(a)/Confiante

Sério(a)

7y

7

7y

7

Transigente

Encerramento
18. Quais  atitudes

nao

identificadas

anteriormente

neste

formuléario

necessarias/indispensaveis para as pessoas que fazem parte do seu time?

19. Deixe aqui suas sugestdes, davidas ou criticas.

Agradecimento

sdo

Obrigado por seu tempo e atencdo, suas respostas sao muito valiosas para nosso

estudo!
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA AVALIACAO DE
QUESTIONARIO TAM SOBRE O ALOCARH 2.0

Este roteiro de entrevistas foi elaborado com a finalidade de avaliar o questionario
TAM aplicado nesta pesquisa. Este roteiro foi aplicado aos 4 professores da UDESC

selecionados para o teste piloto.

Roteiro de avaliacédo de questionario

Roteiro de Entrevista: Avaliacdo do questionario TAM para o AlocaRH, vinculado ao
Projeto de Mestrado do Programa de Pds-Graduacdo em Computacdo Aplicada, intitulado “A
forma¢do automatizada de grupos corporativos para projetos de software” do Mestrando
Gilberto de Aguiar sob orientacdo das Professoras Dra. Avanilde Kemczinski e Dra. Isabela

Gasparini.

Nome do entrevistado:
Cargo:
Idade:

Quanto tempo foi utilizado para responder ao questionario?

A w0 np e

5. O questionario foi cansativo/demorado?
“ sim

© Nao

6. O questionario apresentou de forma clara o software AlocaRH ?

o Sim
© Nao

7. O questionario apresentou de forma clara as perguntas?

8. Caso a resposta anterior for “Nao”, poderia apontar o(s) problema(s)?

9. Identificou que algo possa induzir alguma resposta errada?
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10. Caso a resposta anterior for “Sim”, poderia apontar 0(s) problema(s)?

11. Identificou alguma possivel melhoria ou evolucéo a ser aplicada no questionario?
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APENDICE D - QUESTIONARIO TAM PARA VERIFICACAO DE ACEITACAO
DA FERRAMENTA ALOCARH 2.0

O AlocaRH é uma ferramenta de apoio para o Gerente de projetos durante a etapa de

planejamento de projetos, auxiliando o0 mesmo na atividade de alocacéo de pessoas.

O presente questionario busca avaliar o software AlocaRH. Para tal, um video foi criado para

demonstrar o uso da ferramenta, fornecendo subsidios para o questionario.
O video esta disponivel em https://youtu.be/QetQnAONdkg ou logo abaixo.

Sua identificacéo

Todas as informac6es contidas neste questionario sdo sigilosas e destinadas ao trabalho do
mestrando Gilberto de Aguiar, relacionado ao Projeto sob o titulo “A formagao automatizada
de grupos corporativos para projetos de software” sob orientagdo das Professoras Dra.
Avanilde Kemczinski e Dra. Isabela Gasparini.

Os dados brutos obtidos, serdo utilizados unica e exclusivamente pela equipe da pesquisa.

(] Eu concordo em participar da pesquisa

(] Eu assisti ao video e posso responder o questionario

Dados pessoais

1. Nome: *

2. Qual sua idade *

© Até 25 anos

Maior de 25 anos até 35 anos
Maior de 35 anos até 45 anos
Maior de 45 anos até 55 anos

© Maior 55 anos

3. Sexo*
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( Feminino

( Masculino

" Prefiro néio opinar

4. Qual sua formagéo na graduacéo? *

5. Qual sua formacao na pos-graduacdo?

6. Possui a certificagdo de Profissional de Gerenciamento de Projetos (PMP)® ? *

Atuacao profissional
7. Atua na funcdo de gerente de projetos? *

C Atuo

© Ja atuei, mas hoje ndo atuo mais

o Nao atuo

8. Quanto tempo ja atua/atuou na funcdo de gerente de projetos? *
© At 1ano
© Mais de 1 ano até 3 anos

© Mais de 3 ano até 5 anos

& Mais de 5 ano até 10 anos

© Mais que 10 anos

9. Empresa em que atualmente trabalha *

10. Utiliza alguma ferramenta de apoio para gerenciamento de projetos ? *

“ sim

© Nao

11. Caso a resposta anterior seja sim, quais séo as ferramentas?




Sobre a ferramenta AlocaRH

12.Caso vocé tenha

alguma

https://youtu.be/QetQnAONdkg.

davida, o

video

esta
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disponivel  em

Concordo
totalmente

Concordo

Indiferente

Discordo

Discordo
totalmente

Foi possivel compreender as
funcionalidades da ferramenta
por meio do video
apresentado

=

=

=

=

=

Usar a ferramenta melhoraria
meu desempenho durante a
tarefa de planejamento de
projetos

Usar a ferramenta aumentaria
a minha produtividade como
gerente de projetos

De modo geral, eu achei a
ferramenta (til para a
atividade de alocacéo de
pessoas

Por meio do video foi facil
entender a ferramenta

A Interacdo com a ferramenta
parece ndo ser cansativa

E facil utilizar a ferramenta
para apoio na atividade de
alocacao de pessoas

E simples realizar o cadastro
na ferramenta, visto que seus
itens e sua ordem estao
relacionados ao meu cotidiano

O conteudo do relatério 'Gerar
Equipes' possui todas as
informacdes necessérias para
meu planejamento de projeto

A tela do relatério 'Gerar
Equipes' é clara

Se a ferramenta estiver
disponivel e de forma gratuita,
eu pretendo utiliza-la

Conhecendo minha empresa
€ seus processos, minha
empresa nao teria dificuldade
em aceitacdo da ferramenta

13. Deixe aqui suas sugestdes, dlvidas ou criticas.

(] Gostaria de experimentar a ferramenta

Agradecimento
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Obrigado por seu tempo e atencdo, suas respostas sdo muito valiosas para nosso
estudo!
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APENDICE E - ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA A VERIFICACAO DE
ACEITACAO DA FERRAMENTA ALOCARH 2.0

PROTOCOLO PARA OS AVALIADORES
Etapa 1:

e Apresentar brevemente a proposta do Projeto;
e Convidar cada profissional para participar do experimento em uma data e local
agendados previamente e perguntar se esta disposto a participar.
Etapa 2:

e Ligar um computador, abrir uma instancia do AlocaRH;

No AlocaRH abrir o arquivo c:\alocaRH\Projeto.xml;

Realizar uma apresentacéo geral para o participante sobre o AlocaRH;

Entregar ao participante a folha com termo de consentimento livre e esclarecido

(sendo duas vias, onde a segunda via sera do instrutor) e protocolo de atividades;

O instrutor fica com o protocolo de observagéo para preenchimento;

Solicitar a leitura e assinatura do termo de consentimento livre e esclarecido;

Enfatizar aos participantes que o experimento foi desenvolvido e testado com previsao
de 30 minutos de duracdo.
Etapa 3:
e Perguntar ao participante se ele esta confortavel e se pode comecar;
¢ Inicia-se a execucdo da tarefa principal do experimento, que sera cronometrada;
e Observar e anotar no protocolo de observacao as atividades do usuario.
Etapa 4:
e Ao término do teste fechar o AlocaRH;
e Instruir o participante para que preencha o questionario de aceitacdo da ferramenta;
e Apbs o participante finalizar o questionario, recolher o questionario completo e
agradecer por sua participacao.
Etapa 5:
e De forma informal, buscar avaliar junto ao participante:
a. Se houve algum momento que o mesmo ndo teve dominio total sobre o que
estava fazendo, se sim, qual etapa?
b. Se algum dos conceitos utilizados no AlocaRH pode ndo ser valido para o

contexto da empresa?
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PROTOCOLO DE OBSERVACAO
Nome participante:

Hora inicio: Hora término:

Dados que se pretende coletar:
e Tempo de concluséo da tarefa:
e Numero de erros cometidos/encontrados:

e NuUmero de usuérios que ndo conseguiram completar a tarefa:

Atividade | Inicio Fim Sim N&o Parcial Descri¢ao
1 .

N[OOI~ WIN

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do Projeto: A formacdo automatica de grupos corporativos para projetos de software.

O AlocaRH ¢é uma ferramenta de apoio para o Gerente de projetos durante a etapa de
planejamento de projetos, auxiliando o mesmo na atividade de alocagdo de pessoas. A
ferramenta AlocaRH ¢ parte integrante do Projeto de mestrado intitulado “A formacdo
automatica de grupos corporativos para projetos de software” sob orientagdo das Professoras
Dra. Avanilde Kemczinski e Dra. Isabela Gasparini e Gilberto de Aguiar, mestrando do
Programa de PoOs-Graduacdo em Computacdo Aplicada do departamento de Ciéncia da
Computacdo do CCT (UDESC).

A execucdo destas tarefas esta estimada em 30 minutos. O(a) senhor(a) podera se
retirar do estudo a qualquer momento sem necessitar justificar. Durante e ao final do
procedimento solicitaremos que responda a algumas questfes a respeito de sua experiéncia no
uso do AlocaRH. Ao utilizar a ferramenta vocé estard nos ajudando a avaliar a aceitacdo da
mesma. Durante o procedimento vocé ir4 efetuar uma atividade de cadastro, execugdo de um
relatorio e responder a um questionario.

Solicitamos, a vossa autorizacdo para 0 uso dos dados coletados na forma de
questionarios e observacgéo para a producéo de textos cientificos, garantimos a sua privacidade
que serd mantida através da ndo-identificagdo do seu nome em nenhum momento. O
questionario sera de uso apenas para 0s pesquisadores e seus dados serdo anonimizados de

forma que os profissionais serdo identificados por um nimero apenas.
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Os riscos associados ao uso do AlocaRH s&o minimos visto que o procedimento
seguird as atividades rotineiras de um Gerente de projetos. Caso o profissional se sinta

cansado ele podera fazer pausas quando quiser.

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Declaro que fui informado sobre todos 0s procedimentos da pesquisa e, que recebi de
forma clara e objetiva todas as explicacOes pertinentes ao projeto e, que todos os dados a meu
respeito serdo sigilosos. Eu compreendo que neste estudo, as medi¢cdes dos
experimentos/procedimentos de tratamento ser&o feitas sobre as acdes do sistema.

Declaro que fui informado que posso me retirar do estudo a qualquer momento.

Nome por extenso

Assinatura / /

Dados pessoais

1. Nome: *

2. Qual sua idade *
© Até 25 anos

Maior de 25 anos até 35 anos

Maior de 35 anos até 45 anos

Maior de 45 anos até 55 anos

C Maior 55 anos

3. Sexo*
f_' F - -
eminino
1’" .
Masculino

" Prefiro ndo opinar

4. Qual sua formacdo na graduagdo? *
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5. Qual sua formacdo na p6s-graduacdo?

6. Possui a certificacdo de Profissional de Gerenciamento de Projetos (PMP)® ? *

Atuacao profissional
7. Atua na funcéo de gerente de projetos? *

© Atuo
© 4 atuei, mas hoje ndo atuo mais

" Nio atuo
8. Quanto tempo ja atua/atuou na funcdo de gerente de projetos? *

C Até 1 ano

" Mais de 1 ano até 3 anos
© Mais de 3 ano até 5 anos
" Mais de 5 ano até 10 anos
© Mais que 10 anos

9. Empresa em que atualmente trabalha *

PROTOCOLO DE ATIVIDADES

Atividade 1: Cadastre duas carateristicas. Atitude “Autdnomo” ¢ atitude “Eficiente”.

Atividade 2: Cadastre uma carateristica do tipo conhecimento “Javascript”.

Atividade 3: Para esta atividade considere o seguinte cenario: Jodo é um programador Java
junior, cadastre Jodo com valor hora de R$10,00 e 8h dia disponivel. Cadastre suas atitudes de
autdbnomo e eficiente seu conhecimento é na linguagem Java.

Atividade 4: Cadastre uma atividade de projeto “Instalagio em ambiente do cliente”
iniciando e finalizando em 23/10/2017 com duracdo de 8h. Para esta atividade é necessario

caracteristicas de conhecimento Java e atitude eficiente.
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Atividade 5: Realize a simulagéo para a geragéo de equipes por menor custo e menor tempo,
tire um print da tela e envie para o e-mail gilbertodeaguiar@gmail.com avaliando quem é o
responsavel pela atividade “Arquitetura®.

Atividade 6: No cadastro de atividades, cadastre na atividade “Arquitetura® para que a
mesma seja executada pelo analista “Leandro”.

Atividade 7: Realize a simulagéo para a geracédo de equipes por menor custo e menor tempo,
tire um print da tela e envie para o e-mail gilbertodeaguiar@gmail.com avaliando quem € o

responsavel pela atividade “Arquitetura“ resultante na atividade 5 versus atividade 7.

QUESTIONARIO DE ACEITACAO DA FERRAMENTA

Questdes
(Por favor, quantifique os itens abaixo,
Preenchendo apenas um valor para cada item)

Discordo totalmente

Concordo
Concordo
Indiferente
Discordo

1 - Foi possivel compreender as funcionalidades da ferramenta por
meio da instru¢do apresentada durante o questionario

2 - Usar a ferramenta melhoraria meu desempenho durante a tarefa
de planejamento de projetos

3 - Usar a ferramenta aumentaria a minha produtividade como
gerente de projetos

4 - De modo geral, eu achei a ferramenta til para a atividade de
alocacdo de pessoas

5 - Por meio das instrucdes realizadas durante a apresentacéo do
questionario foi facil entender a ferramenta

6 - A Interagdo com a ferramenta parece ndo ser cansativa

7 - E facil utilizar a ferramenta para apoio na atividade de alocacéo
de pessoas

8 - E simples realizar o cadastro na ferramenta, visto que seus itens e
sua ordem estdo relacionados ao meu cotidiano

9 - O conteudo do relatdrio 'Gerar Equipes’ possui todas as
informacdes necessarias para meu planejamento de projeto

10 - A tela do relatdrio 'Gerar Equipes’ € clara

11 - Se a ferramenta estiver disponivel e de forma gratuita, eu
pretendo utiliza-la

12 - Conhecendo minha empresa e seus processos, minha empresa
néo teria dificuldade em aceitacdo da ferramenta

Deixe aqui suas sugestdes, duvidas ou criticas.



mailto:gilbertodeaguiar@gmail.com
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APENDICE F - CODIGO FONTE DISPONIVEL DO PROJETO ALOCARH 2.0

Todo o cddigo-fonte produzido no presente trabalho esta disponivel respeitando a
licenca  Creative  Commons  Attribution 4.0, sob o0s seguintes  termos
(CREATIVECOMMONS, 2018):

e Compartilhar - copiar e redistribuir o material em qualquer meio ou formato.
e Adaptar - remixar, transformar e construir sobre o material para qualquer
propdsito académico.

Todo o codigo-fonte desenvolvido durante o presente trabalho para a versdo 2.0 do
AlocaRH pode ser consultado na integra em:

e https://qgithub.com/gilbertodeaguiar/alocaRH2.0

O codigo-fonte da versdo 1.0 do AlocaRH desenvolvido por Silva (2008) pode ser
consultado na integra no endereco:

e https://github.com/asbarreto/alocarh



https://github.com/gilbertodeaguiar/alocaRH2.0
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APENDICE G - PUBLICACAO

Anexo a este documento encontra-se o trabalho publicado como fruto do

desenvolvimento desta pesquisa até 0 momento:

o AGUIAR, G., KEMCZINSKI, A. e GASPARINI, I. A formacdo automatizada
de grupos corporativos para projetos de software: um mapeamento sistematico. Em
Simposio Brasileiro de Sistemas de Informacéo — SBSI, 2016.



