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RESUMO

O sucesso de um projeto de software depende das competências dos indivíduos da
equipe, sendo necessário que cada indivíduo seja avaliado para determinar as com-
petências que possui e como elas podem ser desempenhadas em um projeto de soft-
ware. Uma avaliação unilateral pode ter a assertividade reduzida por contar com a
opinião de apenas uma pessoa e, nesse contexto, a avaliação em pares melhora as
capacidades avaliativas por meio da participação dos integrantes da equipe para com-
por os resultados da avaliação de cada indivíduo. Esta pesquisa teve como objetivo
implementar um framework para automatizar a avaliação em pares de competências
de pessoas em equipes de projetos de software. Por meio de um mapeamento siste-
mático da literatura e uma revisão bibliográfica para identificar como a avaliação em
pares está sendo utilizada na avaliação de equipes de projetos de software, foi possível
observar uma lacuna sobre os software de apoio para a avaliação de competências em
pares. O framework, denominado PSAS foi desenvolvido e avaliado utilizando a abor-
dagem de design de interação, por meio de uma pesquisa de campo com entrevistas
para levantamento de requisitos e pesquisas com questionários que contaram com a
participação de 8 gerentes de projetos de diferentes empresas, para atender as ne-
cessidades de avaliação de competências na área empresarial. O framework permite
criar e aplicar avaliações em pares com estratégias de co-avaliação, avaliação 360
graus e autoavaliação e analisar graficamente o desempenho das pessoas que parti-
cipam de projetos de software. Na visualização dos resultados, o gerente de projetos
compara o desempenho das equipes, identifica as pessoas com melhor desempenho
e acompanha tendências por meio do histórico e o indivíduo identifica se o seu desem-
penho está acima, igual ou abaixo em relação à equipe que participa. Dessa forma,
o PSAS tornou-se capaz de automatizar o processo da avaliação de competências
em pares no ambiente empresarial, bem como está disponível em código livre para
modificações e evolução do framework em trabalhos futuros.

Palavras-chave: avaliação em pares, avaliação de competências, avaliação de de-
sempenho, equipes de projetos de software, design de interação.



ABSTRACT

The success of a software project depends on the skills of the individuals on the team,
requiring each individual to be assessed to determine the skills they have and how
they can be performed in a software project. A unilateral evaluation can have reduced
assertiveness because it relies on the opinion of only one person and, in this context,
the peer evaluation improves the evaluation capacities through the participation of the
team members to compose the evaluation results of each individual. This research
aimed to implement a framework to automate the peer assessment of people skills
in software project teams. Through a systematic mapping of the literature and a bib-
liographic review to identify how peer assessment is being used in the evaluation of
software project teams, it was possible to observe a gap on the supporting software
for the peer assessment of competencies. The framework, called PSAS, was devel-
oped and evaluated using the interaction design approach, through a field survey with
interviews to find requirements and surveys that involved the participation of 8 project
managers from different companies, to meet the needs for peer skills assessment in the
business area. The framework allows you to create and apply peer assessments with
co-assessment, 360-degree assessment and self-assessment strategies and graphi-
cally analyze the performance of people who participate in software projects. In the
visualization of results, the project manager compares the performance of the teams,
identifies the people with the best performance and monitors trends through the his-
tory and the individual identifies whether their performance is above, equal or below
in relation to the team that participates. In this way, PSAS became able to automate
the process of assessing competences in pairs in the business environment, as well
as being available in open source for modifications and evolution of the framework in
future works.

Keywords: peer assessment, competence assessment, performance appraisal, soft-
ware projects teams, interaction design.
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1 INTRODUÇÃO

As competências de uma equipe são um fator principal para o desempenho
geral em um ambiente de trabalho e trabalhar em equipe também é uma parte es-
sencial do desenvolvimento de projetos de software em todas as etapas do processo,
desde a análise até a implantação (CANNON-BOWERS; SALAS, 1998). Neste con-
texto, a necessidade de avaliação das competências aparece com o objetivo de permi-
tir a identificação das competências de cada pessoa e da equipe de projetos de soft-
ware, facilitar a formação de novas equipes e aperfeiçoamento das pessoas com base
nos resultados de um projeto (AGUIAR; KEMCZINSKI; GASPARINI, 2016) (KORYT-
KOWSKI, 2017).

O principal responsável pela avaliação de competências e gestão de recursos
humanos de uma empresa em uma equipe de projetos de software, o Gerente de
projeto, enfrenta desafios dinâmicos marcados por alguns fatores como o aumento
ou redução de equipe, alteração de prioridades e inovação tecnológica que faz com
que seja necessário ter uma equipe em constante evolução. Isson e Harriot (2016)
citam que as empresas possuem dois problemas com relação à gestão e avaliação
de pessoas: (i) utilização de práticas comuns que são repetidas da mesma forma
em todas as empresas e (ii) métodos que estão atrás da curva competitiva e não
conseguem suprir as demandas de competências necessárias para o futuro.

Tursunbayeva, Lauro e Pagliari (2018) também citam que as empresas en-
frentam problemas com relação à avaliação de pessoas por ainda não fazerem uso de
ferramentas tecnológicas de análise de dados, como Analytics, até mesmo por ainda
não possuir as ferramentas necessárias para buscar ou gerar esses dados, fazer pro-
veito de tais informações e melhorar as capacidades avaliativas de pessoas e equipes.

Uma pesquisa realizada por Walsh (2017) que contou com participação de
gerentes de empresas, mostra que a contratação de pessoas talentosas, a experiência
dos empregados e o gerenciamento do desempenho no trabalho são os tópicos de
maior destaque nessas empresas.

Empresas como Accenture, General Electric, Starbucks e Adobe estão ado-
tando novas abordagens baseadas em mais revisões e comentários sobre as compe-
tências e o desempenho de cada pessoa no trabalho, mudando avaliações que eram
realizadas anualmente para avaliações mais frequentes, eliminando papéis e usando
ferramentas de software que facilitam a realização da avaliação (ISSON; HARRIOT,
2016).

Em função de rápidas mudanças tecnológicas, de negócios e indústrias, é



15

cada vez mais difícil compreender quais são as competências necessárias para rea-
lizar o trabalho. Assim, conhecer as pessoas que têm as melhores competências ou
que estão aptas a aprender e melhorar suas competências, pode se tornar um dife-
rencial competitivo para a empresa, a equipe e as pessoas nela envolvidas. Para obter
essas informações, é necessário analisar o histórico de avaliação das pessoas como
um todo, não apenas o estado atual da última avaliação de desempenho e competên-
cias (FERNÁNDEZ-ARAÓZ, 2014).

Assim, realizar a avaliação de competências assume papel importante para
o gerente de projetos. Sabendo as competências de cada pessoa, uma das possi-
bilidades é criar equipes para atender o projeto em um prazo mais curto e permitir o
feedback de informações de avaliação para as pessoas se aperfeiçoarem, tendo como
consequência projetos de sucesso.

Vários motivos podem refletir sobre o papel da avaliação de competências,
desde a necessidade de contratação, desenvolvimento de competências e até a reten-
ção de talentos em uma empresa. Neste contexto, Smith e Smarkusky (2005) citam
que a avaliação em pares deve ser usada para melhorar as capacidades avaliativas
das pessoas de uma equipe. Segundo Cassidy (2006) a avaliação em pares também
expressa atitudes positivas em uma equipe, aumentando o senso de responsabilidade
associada à avaliação, através de diferentes visões e melhorando o retorno dado pelas
avaliações.

Para entender como é aplicada a avaliação em pares em equipes de projetos
de software, esta pesquisa apresenta um mapeamento sistemático da literatura para
mostrar tipos, métodos, estratégias e ferramentas que são utilizadas na avaliação em
pares, buscando o estado da arte sobre o processo de avaliação em pares em equipes
de projetos de software. Este mapeamento auxiliou na identificação de lacunas na lite-
ratura com relação à avaliação em pares aplicada em diferentes tipos de organizações
e também na identificação de softwares que podem apoiar o processo de avaliação
em pares e permitir análises com base em resultados.

1.1 PROBLEMA

A avaliação de competências no trabalho ainda é um dos desafios mais signi-
ficantes encontrado por gerentes de projetos (COENS; JENKINS, 2002). Os debates
giram em torno de como entender corretamente as competências das pessoas e seu
desempenho no trabalho e quais são os melhores métodos para realizar essa avalia-
ção.

Na literatura, diferentes visões sobre a avaliação de competências aparecem,
Coens e Jenkins (2002) colocam que a avaliação de competências deveria ser extin-
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guida pois os riscos de uma avaliação mal interpretada podem ser maiores que os
benefícios e Osterman (2007) ainda conclui que as avaliações quando mal aplicadas
podem gerar dados não confiáveis ou que não ajudam na interpretação de resulta-
dos. Mesmo assim, o que se vê na literatura atual é que a avaliação de competências
continua sendo utilizada em função da falta de alternativas melhores, com constan-
tes aprimoramentos que tem o intuito de garantir maior assertividade nos resultados
(ISSON; HARRIOT, 2016).

Registrar o horário de entrada e saída e medir o absenteísmo de um profis-
sional de vendas não indica se ele está gerando um volume maior de vendas. Além
disso, por exemplo, medir apenas a quantidade de sanduíches montados por hora por
um funcionário de uma rede de fast food pode fazer com que ele pense que apenas
esse critério é valioso para a função e desprezar outros critérios que são importan-
tes e são mais difíceis de medir, como o atendimento ao cliente e a apresentação do
sanduíche.

Medir apenas tarefas entregues no prazo em uma equipe de projetos de soft-
ware não indica que o trabalho está sendo realizado adequadamente. Segundo Smith
e Smarkusky (2005), o trabalho em equipe pode sofrer influências pelo comporta-
mento e gerar competitividade ao invés de colaboração, fazendo com que a qualidade
final do trabalho seja impactada. Assim, os critérios de avaliação podem ser defici-
entes e não mostrar a realidade das competências das pessoas no trabalho, além
de ser difícil avaliar outros aspectos que influenciam diretamente, como o trabalho
em equipe, caso cada pessoa seja avaliada individualmente sem considerar as outras
pessoas envolvidas na equipe.

Ferramentas de avaliação devem ser utilizadas e melhoradas. Na maioria das
avaliações dessas equipes, os gerentes de projetos continuam dependendo de mode-
los em maior escala ou somente por julgamento unilateral. Não foi possível encontrar
na literatura uma ferramenta adequada de avaliação em pares ou critérios de medição
e exibição de informações sobre o avaliado, indivíduo e a equipe.

1.2 OBJETIVOS

A visão que uma empresa precisa ter sobre as competências das pessoas e
o quanto isso influencia diretamente sobre o crescimento da empresa é um dos moti-
vadores que gerou a pergunta deste trabalho. Para responder a pergunta, foram defi-
nidos objetivos para orientar o processo de pesquisa. O objetivo geral é apresentado
na Seção 1.2.1 e os objetivos específicos são apresentados na Seção 1.2.2.



17

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral dessa pesquisa foi implementar um framework para automa-
tizar a avaliação em pares das competências de pessoas em equipes de projetos de
software.

1.2.2 Objetivos específicos

Para apoiar no alcance do objetivo geral, foi definido um conjunto de objetivos
específicos para as etapas deste trabalho, que são:

• Investigar a teoria e estado da arte na avaliação em pares de competências de
indivíduos em equipes de projetos de software;

• Aplicar um processo de design de interação para elaboração de requisitos para
atender as necessidades de avaliação em pares de competências em equipes
de projetos de software;

• Aplicar e avaliar o framework no contexto empresarial.

1.3 ESCOPO

Uma avaliação sustentável deve ser baseada em estratégias de avaliação co-
laborativas (TRAVERSO-RIBÓN et al., 2013) onde, no cenário atual, as pessoas de
uma equipe realizam avaliações e podem gerar grandes quantidades de dados que
não são visualizadas de forma simples por um único gerente de projeto, que ainda
pode analisar os dados de uma forma subjetiva caso os critérios avaliativos não sejam
claros. Esse cenário é proporcionalmente mais complicado quando o número de pes-
soas sob o comando do mesmo gerente é maior, tornando mais difícil o processo de
levantar e analisar os dados de avaliações. Estratégias colaborativas de avaliação em
pares, como a avaliação 360 graus e a co-avaliação, destacadas no capítulo de fun-
damentação teórica desta pesquisa, podem aliviar a carga de trabalho de um gerente
de projeto, usando ferramentas de avaliação como rubricas para obter os dados sobre
as pessoas e seu desenvolvimento em uma equipe (BOUD; FALCHIKOV, 2005).

Seguindo o objetivo desta pesquisa, foi implementado um framework para
apoiar a criação e realização da avaliação em pares, denominado como Peer Skills

Assessment System (PSAS), que permite que gerentes de projetos possam tomar
decisões assertivas em relação à avaliação de pessoas, por meio da visualização
de informações e aplicando a estratégia da avaliação em pares de competências. A
abordagem da aplicação da avaliação no framework é semi-automatizada, ou seja, a
criação e preenchimento das avaliações são realizadas pelos próprios usuários.
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O processo de desenvolvimento e validação do framework foi realizado utili-
zando uma abordagem de design de interação centrada no usuário definido por Ro-
gers, Sharp e Preece (2013).

1.4 METODOLOGIA

Esta pesquisa é classificada como uma pesquisa de natureza aplicada, como
retratado por Gil (2008), pois gera conhecimento por meio da aplicação prática, dirigida
à solução de um problema específico de interesse do pesquisador, tendo como base
conhecimentos prévios e fundamentação teórica extraída da bibliografia que aborda
os assuntos tratados. A abordagem utilizada na pesquisa é qualitativa, que, conforme
destacado por Gerhardt e Silveira (2009), possui um enfoque maior na interpretação
do contexto do problema analisado.

Quanto aos objetivos, de acordo com Gil (2008) esta pesquisa é classificada
como exploratória, com a finalidade de desenvolver, esclarecer e modificar conceitos
e ideias que ainda estão em uma fase inicial, realizando a formulação de problemas
direcionados para estudos posteriores.

O primeiro procedimento metodológico utilizado foi uma pesquisa bibliográfica
para investigar o gerenciamento de projetos, a avaliação de desempenho, as caracte-
rísticas da avaliação em pares e o processo de design de interação utilizado no de-
senvolvimento de software. Os trabalhos relacionados foram pesquisados através de
um mapeamento sistemático da literatura (MSL) realizado de acordo com o protocolo
definido por Kitchenham, Dyba e Jorgensen (2004).

Utilizando os resultados da pesquisa bibliográfica e dos trabalhos relacionados
como base, um framework para realizar a avaliação em pares de pessoas em equipes
de projetos de software foi desenvolvido e validado por um grupo de 8 participantes
com experiência como gerentes de projetos. O desenvolvimento utilizou o processo
de design de interação das autoras Rogers, Sharp e Preece (2013), realizando uma
pesquisa de campo com entrevistas para levantamento de requisitos e pesquisas com
survey para validação do framework durante seu desenvolvimento.

A etapa final da pesquisa envolveu a aplicação do framework seguindo a pro-
posta do design de interação definida por Rogers, Sharp e Preece (2013), em uma
empresa e um questionário para coleta de dados junto à gerentes de projetos, vali-
dando e identificando melhorias por meio de uma análise qualitativa na utilização do
framework no processo de avaliação de desempenho utilizado nas empresas.
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1.5 ESTRUTURAÇÃO

Esta pesquisa segue com a fundamentação teórica sobre os principais tópicos
analisados no Capítulo 2: gestão de projetos de software, avaliação de desempenho,
avaliação em pares e o processo de design de interação.

No Capítulo 3 são apresentados os trabalhos relacionados à avaliação em
pares e as ferramentas de software levantadas no mapeamento sistemático realizado
para esta pesquisa.

No Capítulo 4 o processo de desenvolvimento do framework é apresentado,
seguido do Capítulo 5 de avaliação e análise dos resultados e do Capítulo 6 que apre-
senta as conclusões e perspectivas futuras desta pesquisa, seguida das referências
bibliográficas, apêndices e anexos.
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2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

A fundamentação teórica traz os principais assuntos relacionados nesta pes-
quisa. Inicialmente é feito o levantamento sobre gestão de projetos de software na Se-
ção 2.1 para entender onde e como a avaliação de desempenho é abordada, sendo
esta explicada na Seção 2.2. A Seção 2.3 traz uma classificação com os tipos, méto-
dos, estratégias e ferramentas utilizadas na avaliação em pares. A Seção 2.5 aborda
o processo de design de interação utilizado no desenvolvimento do framework. Este
capítulo é encerrado com as considerações sobre como a avaliação de desempenho
pode ser aperfeiçoada quando realizada em pares.

2.1 GESTÃO DE PROJETOS DE SOFTWARE

O gerenciamento de projetos é definido por Vargas (2018) como um conjunto
de ferramentas que permitem às empresas desenvolverem habilidades, conhecimen-
tos e capacidades individuais destinados à projetos, que são empreendimentos não
repetitivos, únicos e que possuem uma sequência lógica de eventos e devem atender
à requisitos de tempo, custo e qualidade.

A área de gerenciamento de projetos de software se diferencia de outras áreas
de gerenciamento, como exemplo, o gerenciamento de um processo produtivo de má-
quinas, que conta com processos vendas, marketing e logística, além de um organo-
grama diferente do aplicado à área de gerenciamento de projetos. O PMBOK (PMI,
2013) divide o gerenciamento de projetos de software em 5 grupos de processo: (i)
iniciação, constituído por etapas de autorização do projeto; (ii) planejamento, com eta-
pas de definição de objetivos do projeto; (iii) execução, com etapas de coordenação
de pessoas e recursos; (iv) controle, que tem o objetivo de garantir que os objetivos
do projeto sejam atendidos; (v) fechamento, com etapas de formalização do aceite do
projeto. Esses processos podem se repetir em diferentes fases do projeto.

No gerenciamento de projetos de software, um dos principais objetivos é ma-
ximizar o uso de recursos disponíveis atingindo as metas de qualidade de software
(SAMATH et al., 2017). Para isso, o papel do gerente de projetos é fazer o melhor uso
das competências das pessoas envolvidas com o projeto, atuando no processo de
planejamento, contratação de recursos humanos e desenvolvimento da equipe. Esses
processos pertencem à área de Gerenciamento de Recursos Humanos do PMBOK
(PMI, 2013), que destaca que o processo de Desenvolvimento da equipe inclui tanto
o aprimoramento da capacidade de contribuição das pessoas individualmente quanto
o aprimoramento da capacidade da equipe de funcionar de forma colaborativa.



21

Observa-se que um dos riscos para o sucesso de um projeto de software é
inerente às pessoas que nele trabalham. A dificuldade do gerente de projeto em reali-
zar a alocação de trabalho para as pessoas no projeto pode interferir diretamente na
produtividade, caso as tarefas sejam repassadas para pessoas que não possuem as
competências necessárias para realizar o trabalho, aumentando o tempo necessário
para execução da tarefa. Segundo Samath et al. (2017), esse é um problema comum
em que os gerentes de projeto têm menos visibilidade no conjunto de competências
das pessoas na equipe, devido, principalmente, à falta de um processo adequado
na análise de competências das pessoas e à natureza dos projetos de software em
que os gerentes de projeto trabalham com equipes que sofrem mudança de pessoas
constantemente ou trabalham com vários projetos constituídos por várias equipes. Na
visão de Ahmed (2011), essa lacuna pode ser preenchida pela análise dos detalhes
históricos das tarefas executadas pelos membros da equipe de software e de suas
competências.

2.2 AVALIAÇÃO DE COMPETÊNCIAS

A gestão por competências nas empresas é utilizada com o objetivo de alinhar
as estratégias de desenvolvimento e metas organizacionais com as necessidades de
gestão de pessoas, onde as competências de cada perfil profissional são essenciais
para atingir os resultados esperados (COENS; JENKINS, 2002). A avaliação de com-
petências tem o papel de medir e evidenciar o desempenho das pessoas, indicando o
alinhamento do perfil dela com o perfil esperado pela empresa (FAGERHOLM; VIHA-
VAINEN, 2013).

2.2.1 Definição de competência

O conceito de competência começou na década de 70 nos Estados Unidos,
onde o artigo do autor McClelland (1973) mostra a visão americana, focada na capa-
cidade que a pessoa possui para realizar uma tarefa.

Os autores Boyatzis (1982) e Spencer e Spencer (1993) explicam que a com-
petência é formada por um conjunto de qualificações que a pessoa possui e utiliza
para desempenhar uma atividade. As concepções de competência que surgiram a
partir da década de 90 baseados nesse modelo, descrevem competência como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessários para realizar um tra-
balho (CAMARGO; FREITAS, 2013).

Para Chatenier et al. (2010), um perfil de competência pode ser descrito como
a visão geral dos elementos essenciais da competência profissional necessária para
um desempenho efetivo e faz a relação entre pessoas e trabalho. Fleury e Fleury
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(2001) e Deist e Winterton (2005) descrevem o conceito de competência em três tipos:
conhecimentos, habilidades e atitudes, reconhecido como CHA por Bayot (2011) em
português ou KSA (knowledge, skill, attitude) por Deist e Winterton (2005) em inglês.

Leme (2006) cita que dentro da avaliação, o CHA é visto como um processo
de condução para que as pessoas possam atingir metas e objetivos. Com base nas
competências técnicas e comportamentais exigidas para uma determinada tarefa, a
avaliação de competências permite identificar as necessidades de treinamento para
desenvolver essas competências.

Na opinião de Chatenier et al. (2010), a competência é vista como um conjunto
de atributos de competência funcional: conhecimentos sobre o que a pessoa domina
em uma determinada área e habilidades para transformar o conhecimento em algo
prático e da competência comportamental: são as atitudes inerentes de cada pessoa.

O Quadro 1 apresenta a visão dos tipos de competência, com base na visão
dos autores Leme (2006) e Chatenier et al. (2010).

Quadro 1 – Tipos de competência

Tipo Descrição Aspecto Atributos
Conhecimento Saber Técnico Funcional

Habilidade Saber fazer Técnico Funcional
Atitude Querer fazer Comportamental Comportamental

Fonte: Adaptado de Leme (2006) e Chatenier et al. (2010)

Para Sain e Wilde (2014), competência é o total de conhecimento, habilidades,
resultados e histórico de uma pessoa e é parte vital do sucesso de uma empresa, e
são classificadas em dois âmbitos:

• Conhecimentos tácitos, do inglês Soft Skills: a capacidade de usar conhecimen-
tos, atitudes pessoais, sociais ou metodológicas, em situações de trabalho ou es-
tudo e no desenvolvimento profissional e pessoal. São competências que estão
ligadas ao comportamento da pessoa e que são adquiridas ao longo do tempo;

• Habilidades, do inglês Hard Skills: é a habilidade de aplicar o conhecimento e
usar o conhecimento para completar tarefas e resolver problemas. São compe-
tências que podem ser aprendidas, como o domínio em uma determinada lin-
guagem de programação.

O autor Zarifian (2001) classifica as competências com relação à empresas
ou orgão de prestação de serviços:
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• Competências sobre processos: que são referentes aos conhecimentos do pro-
cesso de trabalho;

• Competências técnicas: dos conhecimentos específicos sobre o trabalho que
deve ser realizado;

• Competências sobre a organização: que são referentes à organização dos fluxos
de trabalho;

• Competências de serviço: relacionando o conhecimento do produto e o impacto
que ele terá sobre o consumidor final;

• Competências sociais: relacionando atitudes do comportamento das pessoas.

Não há um consenso na classificação das competências, a correlação da vi-
são de competências dos autores com a nomenclatura definida por Fleury e Fleury
(2001) e Deist e Winterton (2005) facilita o entendimento do que se deseja avaliar. A
proposta de correlação é exibida no Quadro 2.

Quadro 2 – Correlação entre as visões de competência

Tipo Visão de competência Autor

Conhecimento
Competência Funcional (CHATENIER et al., 2010)

Competências sobre processos (ZARIFIAN, 2001)
Competências técnicas (ZARIFIAN, 2001)

Habilidade

Competência Funcional (CHATENIER et al., 2010)
Hard Skills (SAIN; WILDE, 2014)

Competências sobre a organização (ZARIFIAN, 2001)
Competências de serviço (ZARIFIAN, 2001)

Atitude
Competência Comportamental (CHATENIER et al., 2010)

Soft Skills (SAIN; WILDE, 2014)
Competências sociais (ZARIFIAN, 2001)

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020 a partir das definições de Fleury e Fleury (2001) e Deist e Winterton
(2005)

De acordo com Fleury e Fleury (2001), as competências podem ser estabele-
cidas em três níveis de compreensão:

• Competência no nível do indivíduo: as competências no nível pessoal possuem
três eixos, formados pela pessoa (incluindo a sua biografia e sua socialização),
pela sua formação educacional e pela sua experiência profissional;

• Competência das organizações: as competências devem agregar valor econô-
mico para a empresa e valor social às pessoas que estão ligadas a ela, ofere-
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cendo benefícios reais aos consumidores, sendo difíceis de imitar e provendo
acesso a diferentes mercados;

• Competências dos países: que relaciona os sistemas educacionais e de forma-
ção de competências, mantidas por um governo e servindo de base para os
sistemas do país.

Abordagens de diversos autores, entre Zarifian (2001), Chatenier et al. (2010),
Deist e Winterton (2005) e outros, trazem diferentes conceitos de competência, como
foi destacado nesta seção. As autoras Camargo e Freitas (2013) sintetizaram as infor-
mações de 27 trabalhos em uma tabela com os conceitos de competência, disponível
no Anexo A, ordenadas por ano de publicação e a classificação com relação à teoria
comportamentalista e construtivista. O Anexo A traz o autor, o conceito da competên-
cia e um ou mais focos que cada trabalho trazia para o conceito da competência. O
gráfico da Figura 1 mostra a quantidade de vezes que cada foco foi indicado em um
dos trabalhos relacionados do Anexo A.

Figura 1 – Focos do conceito da competência

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020, a partir dos conceitos de competências sintetizados por Camargo e
Freitas (2013)

Dos 27 trabalhos, foi possível destacar que o foco com maior quantidade de
indicações é o de desempenho, por 16 trabalhos. O desempenho do indivíduo está
relacionado pelos autores diretamente sobre as competências desempenhadas pela
pessoa na realização das tarefas, com o objetivo de atingir um resultado esperado
pela organização em que trabalha. A próxima seção destaca como o desempenho
pode ser medido por meio da avaliação de competências.

2.2.2 Definição da avaliação de competência

A avaliação de competência de um indivíduo, que é o principal objeto de
discussão nesta pesquisa, é definida brevemente como um processo no qual julga-
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mos, estimamos ou medimos como algo ou alguém está desempenhando um de-
terminado conjunto de competências (FAGERHOLM; VIHAVAINEN, 2013). Coens e
Jenkins (2002) citam que a avaliação de competência é encontrada sob os seguintes
sinônimos: avaliação de desempenho, modelagem de competências, revisão anual,
revisão de desempenho, avaliação pessoal e classificação de desempenho. Na visão
de Rethans et al. (2002), o desempenho é um produto da competência, citando um
exemplo em que a avaliação de competências de médicos é realizada em situações
de teste e a avaliação de desempenho é realizada com situações práticas durante o
trabalho.

O foco da avaliação dentro de uma empresa ou outro órgão é julgar o desem-
penho individual e Coens e Jenkins (2002) indicam que uma avaliação de competên-
cias é mais que uma forma de comunicação ou uma ferramenta de desenvolvimento
organizacional, classificando cinco características que a definem:

• O desempenho, comportamentos ou características individuais de cada pessoa
são avaliados por outra pessoa que não ele mesmo;

• A avaliação se refere a um período de tempo específico: quando a avaliação é
realizada em vários períodos, se torna possível obter informações de evolução
da pessoa avaliada;

• O processo é aplicado sistematicamente para todas as pessoas;

• O processo é obrigatório para todas as pessoas;

• Os resultados da avaliação são mantidos por alguém que não a própria pessoa.

Coens e Jenkins (2002) também descrevem seis categorias funcionais que
determinam a função da avaliação de competências em empresas, conforme exibido
na Figura 2, representando os objetivos de realizar a avaliação de competências:

• Melhoria: a avaliação deve ajudar tanto a pessoa quanto a empresa a obter me-
lhores resultados;

• Coaching e orientação: a avaliação deve ser uma ferramenta gerencial e uma
estrutura para treinar, aconselhar e motivar as pessoas;

• Feedback e comunicação: a avaliação deve aperfeiçoar a comunicação entre a
pessoa avaliada e seu supervisor ou colegas de empresa;

• Remuneração: quando a avaliação é vinculada à remuneração, é possível obter
recompensas mais justas;
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• Decisões de pessoal e desenvolvimento profissional: a avaliação pode fornecer
informações para promoção e demissão de pessoas, além de desenvolvimento
de carreira;

• Rescisão e documentação legal: as avaliações podem ser documentos utilizados
em contestação por representantes sindicais e agências de direitos civis.

Figura 2 – Funções da avaliação de competências

Fonte: Tradução de Coens e Jenkins (2002)

Os autores Coens e Jenkins (2002) citam que, quando a avaliação é utilizada
adequadamente de acordo com os objetivos propostos, os resultados para a orga-
nização são positivos. Quando a avaliação não é utilizada de forma adequada, com
objetivos como encontrar qual pessoa está impactando no desempenho da equipe ou
encontrar qual competência faltou para o sucesso de uma determinada atividade, a
avaliação traz resultados negativos para as pessoas envolvidas e para a organização.

2.3 AVALIAÇÃO EM PARES

As equipes são definidas como uma coleção de indivíduos que são interde-
pendentes em suas tarefas, compartilham a responsabilidade por resultados e se
veem e são vistos por outros como uma entidade social inata incorporada em um ou
mais sistemas sociais maiores (DOCHY; SEGERS; SLUIJSMANS, 1999). Devido às
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demandas únicas de trabalhar em equipe, os conhecimentos, habilidades e atitudes
necessários para um desempenho efetivo diferem dos necessários por indivíduos que
trabalham sozinhos (MATHIEU et al., 2008). Mesmo que o uso de práticas padrão de
gerenciamento de projetos possa servir para medir o desempenho do trabalho, mui-
tas vezes é mais difícil avaliar as habilidades de trabalho em equipe de um indivíduo
(SMITH; SMARKUSKY, 2005).

A avaliação em pares deve ser usada para melhorar as capacidades avaliati-
vas (SMITH; SMARKUSKY, 2005). A avaliação em pares é definida como o processo
pelo qual grupos de indivíduos avaliam seus pares e pode envolver o uso de instru-
mentos de classificação ou listas de verificação que tenham sido projetados por outros
antes do exercício de avaliação em pares ou projetados pelo grupo de usuários para
atender às suas necessidades específicas (DOCHY; SEGERS; SLUIJSMANS, 1999).

Avaliações em pares são muito bem vistas por pesquisadores com relação
ao quanto ela auxilia na avaliação. Duzer e McMartin (2000) identificaram que auto
avaliações, onde o próprio desempenho é avaliado, geralmente são mais otimistas em
comparação aos resultados de uma avaliação em pares. Ryan et al. (2007) descobri-
ram que as notas dos professores tendem a ser mais altas do que as notas de avalia-
ção em pares, e que as notas de auto avaliação também são mais altas que as notas
dos professores. Outros estudos mostram que as avaliações em pares possuem pon-
tos positivos na aprendizagem e auxiliam no desenvolvimento de competências, como
exemplo:

• A avaliação realizada por outras pessoas motiva a reflexão sobre o próprio de-
sempenho e aumenta a consciência de qualidade sobre o próprio trabalho (FIGL;
BAUER; MANGLER, 2006) (DOCHY; SEGERS; SLUIJSMANS, 1999);

• A motivação para o trabalho aumenta em função da pessoa ter conhecimento
que será avaliada por outras pessoas (SITTHIWORACHART; JOY, 2003);

• A avaliação em pares ajuda as pessoas a melhorar suas competências com
base nos comentários repassados pelas outras pessoas na avaliação (DERNTL,
2006);

• As pessoas costumam perceber erros que cometem em seu próprio trabalho
quando revisam o trabalho de outras pessoas, e aceitam bem críticas positivas
e negativas sobre seu trabalho (FIGL; BAUER; MANGLER, 2006).

O trabalho em equipe de projetos de software oferece a oportunidade de com-
partilhar ideias, aprender novos conceitos, expor diferentes pontos de vista e experi-
mentar os desafios de trabalhar com outras pessoas. Porém, as questões de justiça,
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consistência, precisão e incentivo representam desafios consideráveis para os res-
ponsáveis pela avaliação da contribuição de uma pessoa para o projeto como um todo
(FIGL; BAUER; MANGLER, 2006). Segundo Smith e Smarkusky (2005), para avaliar
efetivamente as habilidades e conhecimentos de um indivíduo, um nível esperado de
proficiência deve ser especificado.

2.4 CLASSIFICAÇÃO DA AVALIAÇÃO EM PARES

O contexto da avaliação, o propósito e como ela será aplicada influenciam
diretamente nos resultados que se podem obter dela (COENS; JENKINS, 2002). Uma
avaliação em pares é constituída de vários elementos, vistos na Figura 3.

Figura 3 – Elementos que constituem uma avaliação em pares

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

As seções seguintes explicam cada parte que constitui uma avaliação em pa-
res.

2.4.1 Tipo de avaliação

O tipo da avaliação identifica em qual momento os dados de avaliação serão
coletados. Bloom, Hostings e Madaus (1975) listam três tipos de avaliação que são
amplamente utilizados na área educacional, tanto nas avaliações individuais e nas
avaliações em pares. Os autores Smith e Smarkusky (2005) citam os mesmos tipos
de avaliação também na área empresarial, que são:

• Avaliação diagnóstica: também conhecida como avaliação inicial, que busca de-
terminar como estão as habilidades e pré-requisitos do indivíduo. Rios e Cas-
sundé (2016) informam que a avaliação diagnóstica busca determinar a pre-
sença ou ausência de competências já existentes nas pessoas e identificar pré-
requisitos necessários para uma etapa seguinte;
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• Avaliação formativa: que é entendida como uma prática de avaliação contínua
para melhorar a aprendizagem e o desenvolvimento em curso. Figl, Bauer e Man-
gler (2006) também comentam que é um processo de feedback que usa infor-
mações sobre o desempenho das pessoas para fechar a lacuna entre um estado
atual sobre o que quer ser avaliado e o estado desejado por meio de ações de
melhoria das competências e do aprendizado. Coens e Jenkins (2002) ressaltam
que as gerações de pessoas mais novas demandam feedback frequente, sendo
a avaliação formativa uma forma ideal para esse acompanhamento e melhoria
constante;

• Avaliação somativa: utilizada com um caráter classificatório estabelecendo uma
pontuação analítica, e fornece um julgamento sumário sobre o aprendizado ob-
tido após algum período de instrução (FIGL; BAUER; MANGLER, 2006). Capello
(2013) também coloca que esse tipo de avaliação é o mais conhecido, sendo
realizado em um momento específico com o objetivo de pontuar se os objetivos
definidos foram atingidos.

2.4.2 Método de avaliação

O método da avaliação busca identificar como as pessoas serão categoriza-
das ao final, dependendo do objetivo que se deseja para avaliar. Kane e Lawler (1978)
distinguiram três métodos específicos para avaliação em pares, que são ilustrados na
Figura 4.

Figura 4 – Métodos de avaliação

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

AAAA
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Os métodos são:

• Ranking de pares: consiste em ter cada membro de uma equipe avaliando as
outras pessoas da mesma equipe em uma escala do melhor para o pior em um
ou mais fatores. O resultado é uma lista do primeiro ao último colocado, como o
ranking de uma competição esportiva;

• Nomeação de pares: consiste em ter cada membro de uma equipe nomeando
um membro que é destaque em relação aos demais em uma determinada ca-
racterística e pode incluir também o membro que é o pior avaliado. O resultado
é a nomeação da pessoa que se destaca na característica avaliada na equipe;

• Classificação por pares: consiste em cada membro da equipe avaliar todos os
outros membros em um determinado conjunto de características com o auxílio
de alguma ferramenta de classificação. Neste método, um conjunto de resultados
de avaliação é gerado para cada membro da equipe.

Kane e Lawler (1978) também citam que dentre os três métodos de avalia-
ção, o ranking é o método mais discriminatório e a classificação por pares é utilizada
quando o principal objetivo é fornecer feedback às pessoas avaliadas.

Outros métodos de avaliação também são encontrados, como a avaliação re-
ferenciada em normas, da sigla NRT (Norm-Referenced Tests) de Glaser (1963), que
é utilizada com o objetivo de determinar a posição da pessoa em relação à equipe com
base em características pré-definidas, assemelhando-se ao método de classificação
por pares de Kane e Lawler (1978).

2.4.3 Estratégia de avaliação

As estratégias de avaliação determinam como a avaliação será empregada
com as pessoas e são empregadas como avaliações individuais, no caso da autoa-
valiação e também como avaliação em pares, na co-avaliação e avaliação 360 graus
(TRAVERSO-RIBÓN et al., 2013).

Dentre as estratégias de avaliação em pares, a avaliação (ou feedback ) 360
graus tem o objetivo de ampliar o número de pessoas que fazem a avaliação de uma
pessoa, incluindo ela mesma, seu superior, subordinados e colegas de equipe, clas-
sificando a pessoa de acordo com o seu desempenho (BRANDÃO et al., 2008). Na
área empresarial, os cenários de aplicação dessa estratégia são bem tangíveis e uti-
lizados em larga escala (COENS; JENKINS, 2002). Na área educacional, a avaliação
360 graus pode ser aplicada para que o aluno possa se auto avaliar, avaliar seu pro-
fessor e seus respectivos colegas de classe. Bayot (2011) acrescenta que a avaliação
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360 graus permite melhorar a comunicação e as relações interpessoais e aumenta a
liberdade para os avaliadores quando esta avaliação é realizada com anonimato.

A auto avaliação também é uma das estratégias de avaliação e se refere ao
envolvimento da pessoa na avaliação sobre as suas próprias realizações e resultados
obtidos e é uma maneira de manter as pessoas ativas em seu próprio desenvolvi-
mento (DOCHY; SEGERS; SLUIJSMANS, 1999), e é utilizada principalmente como
uma estratégia na avaliação do tipo formativa (BOUD; FALCHIKOV, 2005). Brodie e
Kist (2011) citam alguns potenciais benefícios da auto avaliação como melhorias na
motivação, nas habilidades de realizar críticas e quando realizado desde o início da
educação, faz com que as pessoas ao longo da vida sejam capazes de avaliar objeti-
vamente sua própria aprendizagem.

A estratégia de co-avaliação envolve a participação da pessoa para fazer
sua auto avaliação, mas permitindo que o seu superior realize as alterações neces-
sárias sobre o resultado da avaliação final (DOCHY; SEGERS; SLUIJSMANS, 1999).
Na área educacional, a co-avaliação pode ser realizada pelo aluno se auto avaliando
e tendo o professor como suporte para intervir nos resultados da avaliação final so-
bre cada aluno, assim como no ambiente empresarial, tendo o auxílio do superior na
identificação dos pontos de melhoria do funcionário por meio da avaliação.

2.4.4 Ferramenta de avaliação

Para facilitar e guiar o processo de avaliação e melhorar a coleta e quantifica-
ção ou qualificação dos dados, existem ferramentas ou instrumentos para a avaliação
que são utilizadas como meio de comunicação e compreensão do que se pretende
avaliar. Essas ferramentas são construídas com base em questões, que podem ser
entregues em diferentes formatos.

As rubricas são escalas de pontuação que usam critérios pré-determinados
e permitem uma avaliação mais objetiva e consistente de um determinado trabalho e
também esclarecem os critérios de classificação e simplificam o processo de marca-
ção. A compilação final dos resultados de uma rubrica pode ser somativo, definindo
uma pontuação para cada item avaliado ou formativo, com dados qualitativos sobre a
avaliação (BRODIE; GIBBINGS, 2009).

Questionários descrevem um método de coleta de informações de uma amos-
tra de indivíduos, e pode ser constituído de questões dissertativas, questões de múlti-
pla escolha, e questões fechadas com uma resposta sim ou não (SCHEUREN, 2004).

Herbert (2018) traz uma ferramenta indicada como relatórios de contribui-
ção individual, que é constituída por um relatório pessoal formado por questões pré-
determinadas de múltipla escolha onde a pessoa se auto avalia e detalha a sua contri-
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buição para um determinado trabalho. Cada pessoa também deve avaliar e indicar se
concorda ou não com os relatórios escritos por outras pessoas da equipe e escreve
um comentário avaliando o desempenho do membro da equipe.

Smith e Smarkusky (2005) trazem uma matriz de competência, utilizada para
avaliação do conhecimento e habilidades que uma pessoa deve ter para um determi-
nado projeto, onde cada um é avaliado em uma escala numérica que está relacio-
nada a uma expectativa, utilizando um conjunto de questões pré-definidas para cada
competência. Young, Yip e Lenin (2012) acrescentam que a matriz de competências
fornece orientação e esclarecimentos e define um nível da expectativa esperada das
competências no projeto.

De acordo com Stiggins (1987), checklists são utilizados na avaliação de
competências e permitem criar um registro fácil de interpretar e armazenar. O chec-
klist, também conhecido como lista de verificação, é formado por uma lista de itens
que se desejam avaliar, com uma opção de escolha de dois valores (como verdadeiro
ou falso, atende ou não atende) informando se o item foi atingido ou não (COENS;
JENKINS, 2002).

2.4.4.1 Escalas de medição

As escalas de medição são utilizadas para estabelecer uma identidade numé-
rica para um conjunto de características. As escalas Likert e diferenciais são geral-
mente utilizadas em ferramentas de avaliação (MURRAY, 2013).

Uma resposta em escala de Likert (MURRAY, 2013) é uma ferramenta utili-
zada com mais frequência para investigar como um determinado item é avaliado com
uma série de afirmações, escolhendo o valor de uma categoria numerada, como por
exemplo 1-2-3-4-5.

Os itens em escala de Likert são úteis para reunir opiniões, atitudes, e simplifi-
cam a abordagem da resposta e a obtenção dos resultados. As categorias numeradas
normalmente estão em continuidade com: pouco importante para muito importante,
discordo totalmente para concordo totalmente, entre outros. A resposta em escala Li-
kert também é utilizada de forma implícita em outras ferramentas, como rubricas e
questionários.

De acordo com Passos (2014), uma escala de diferencial semântico configura-
se como uma "técnica de mensuração altamente generalizável". Essa escala pode ser
utilizada em ferramentas quando se propõe avaliar a percepção conotativa de objetos,
eventos e conceitos por meio da atribuição de uma série de qualificações quantitati-
vas a pares adjetivos bipolares e que estão correlacionados com um dado atributo do
fenômeno a ser avaliado, por exemplo, entre frio e calor, onde uma pessoa pode iden-
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tificar se está com mais frio ou mais calor selecionando o item mais próximo a opção
desejada.

2.4.5 Aplicação da avaliação

Na literatura, é possível encontrar diferentes métodos de coletas de dados que
são aplicados na realização de uma avaliação, independente da estratégia ou ferra-
menta utilizada, sendo individualizada ou em pares, permitindo classificá-los como:

• Manual: são as avaliações que utilizam apenas recursos humanos e o tradici-
onal “papel e caneta” para construir a analisar a avaliação, como a avaliação
somativa de um aluno através de uma prova escrita, onde ele precisa responder
as questões e posteriormente o professor vai realizar a análise e contagem de
pontos. Outro exemplo também é a aplicação de uma avaliação através de uma
entrevista (COENS; JENKINS, 2002);

• Semi-automatizada: são avaliações que contam com sistemas de apoio para
simplificar a criação de diferentes tipos de questões e realizar a análise e conta-
gem de pontos, como por exemplo, ambientes para criação de questões dentro
de ambientes e-learning. Outro exemplo é o envio de um questionário por e-mail
(BROWN, 2012);

• Automatizada: são ferramentas que possibilitam que a avaliação seja automati-
zada utilizando recursos como inteligência artificial para realizar a análise de va-
riáveis como aspectos de gramática e vocabulário em uma frase, tempo de uso
de um sistema, produtividade e presença durante o horário de trabalho (BROWN,
2012).

Partindo dos conceitos da avaliação de competências e da classificação da
avaliação em pares, uma abordagem de design de interação que auxiliou no desen-
volvimento do framework é tratada na seção a seguir.

2.5 DESIGN DE INTERAÇÃO

O design de interação é uma área de estudo que aborda a interação entre
um produto, seja ele um software ou algo material como um brinquedo, e o usuário.
Segundo Rogers, Sharp e Preece (2013), design de interação corresponde a criar
produtos que tenham experiências de usuário que melhorem e ampliem a maneira
como as pessoas trabalham, se comunicam e interagem.
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Os autores Rogers, Sharp e Preece (2013) também comentam que o foco do
design de interação promove o uso de diversos métodos, técnicas e frameworks para
atingir o objetivo de desenvolvimento de um produto.

No desenvolvimento de software, o design de interação se difere de outras
abordagens de desenvolvimento pois promove a integração de diferentes áreas de es-
tudo, como psicologia, sociologia e engenharia, que se complementam com a preocu-
pação de elaborar comportamentos e situações de uso capazes de melhorar, facilitar e
potencializar a forma como os usuários interagem com produtos, criando experiências
de usuários eficazes.

2.5.1 Abordagens para o design de interação

As abordagens mais utilizadas no desenvolvimento de projetos geralmente
são realizadas por equipes unidisciplinares. O design de interação visa o envolvimento
de uma equipe multidisciplinar e a participação do usuário, onde diferentes pontos de
vista serão observados e competências de diferentes áreas se complementam (FUR-
TADO et al., 2005).

Com a participação do usuário no processo de design, ele pode fornecer in-
formações, acompanhar o desenvolvimento e relatar melhor suas necessidades, su-
gestões e ideias. Essa abordagem busca uma maior satisfação do usuário (ABRAS et
al., 2004).

Com uma abordagem de design onde o usuário não é envolvido, suas expec-
tativas podem não ser atendidas e como resultado o produto pode não ser aceito, ou
será necessário novas iterações para que o produto atenda as necessidades.

O autor Saffer (2010) sugere quatro abordagens principais para o design de
interação, que se distinguem em relação ao envolvimento do usuário na participação
do desenvolvimento do produto:

• Design centrado no usuário: o usuário define todas as necessidades e objetivos
do produto;

• Design centrado na atividade: o usuário participa do desenvolvimento, mas seu
comportamento é analisado e observado por especialistas de diferentes áreas
que contribuem no produto;

• Design de sistemas: é uma abordagem de design estruturada, indicada para
problemas complexos, onde o sistema, como pessoas, computadores ou objetos
são analisados, e o papel do usuário é definir os objetivos do sistema;
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• Design genial: é dedicado apenas às necessidades avaliadas pelo especialista
em design, e geralmente é aplicada no desenvolvimento de produtos inovadores
ou na falta de recursos para o envolvimento do usuário.

Os autores Cybis, Betiol e Faust (2017) acrescentam três formas de envolvi-
mento do usuário durante o desenvolvimento de um produto no design de interação:

• Envolvimento informativo: o usuário é a fonte de informação, onde os dados são
coletados por meio de entrevistas, questionários ou sendo observado no local de
trabalho;

• Envolvimento consultivo: o usuário avalia e valida a solução proposta pela equipe
responsável pelo desenvolvimento;

• Envolvimento participativo: o usuário toma a maior parte das decisões e é ati-
vamente envolvido no projeto. Neste envolvimento é importante que o usuário
tenha conhecimento sobre o produto desejado, pois ele participa de experimen-
tos, testes e medições em todas as etapas do desenvolvimento.

Independente da abordagem utilizada, que depende da disponibilidade dos
usuários, complexidade do produto e outros fatores, o maior envolvimento do usuário
durante o desenvolvimento garante que o produto seja adequado para a finalidade que
foi desenhado e as expectativas iniciais do usuário sejam atendidas.

2.5.2 Processo e ciclo de vida do design de interação

De acordo com Rogers, Sharp e Preece (2013), o processo de design de in-
teração envolve quatro atividades básicas: estabelecer requisitos, criar alternativas de
design, prototipar e avaliar. Esse processo é iterativo enquanto o produto não che-
gou na etapa final de desenvolvimento ou enquanto ainda existem objetivos a serem
alcançados. As atividades possuem os seguintes objetivos:

• Estabelecer requisitos: levantar as necessidades para o desenvolvimento do pro-
duto;

• Design de alternativas: sugerir ideias que satisfaçam as necessidades;

• Prototipar: criar alternativas de design de forma que os usuários tenham a opor-
tunidade de interagir com a alternativa desenhada para o produto;

• Avaliar: avaliar a usabilidade e aceitabilidade do protótipo, sugerindo melhorias
ou aprovando na forma que foi desenhado.
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Após a identificação dos usuários que participam do design, levantar as ne-
cessidades do produto e elaborar soluções alternativas de design, a criação de protóti-
pos e posterior avaliação deles pelo usuário permitem que o processo seja facilmente
compreendido, corrigido e melhorado até a entrega final do produto.

Nas fases iniciais, as soluções de design são desenhos em papel com baixa
fidelidade e, à medida que o desenvolvimento continua, protótipos mais elaborados
podem ser produzidos e testados pelo usuário. A Figura 5 apresenta a relação entre
as atividades no processo do ciclo de vida do design de interação.

Figura 5 – Ciclo de vida do design de interação

Fonte: Traduzido de Rogers, Sharp e Preece (2013)

Para interagir com o usuário e levantar informações sobre o produto, Abras
et al. (2004) sugerem diferentes técnicas que são utilizadas em diferentes etapas do
ciclo de desenvolvimento, conforme exibido no Quadro 3.

Quadro 3 – Técnicas para envolvimento dos usuários no ciclo de desenvolvimento

Técnica Objetivo Etapa
Entrevistas e
questionários

Coletar dados relacionados às neces-
sidades e expectativas dos usuários;
avaliar alternativas de design e protó-
tipos

No início do projeto

Sequência de
entrevistas e
questionários

Coletar dados relacionados à sequên-
cia de trabalho a ser executada

No início do ciclo de
desenvolvimento

Grupos focais Incluir uma ampla gama de partes in-
teressadas para discutir questões e re-
quisitos

No início do ciclo de
desenvolvimento

Continua na próxima página
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Quadro 3 – continuação da página anterior

Técnica Objetivo Etapa
Observação Coletar informações sobre o ambiente

em que o produto será usado
No início do ciclo de
desenvolvimento

Interpretação de
papéis, orienta-
ções e simula-
ções

Avaliar projetos alternativos e obter
informações adicionais sobre as ne-
cessidades e expectativas do usuário;
avaliar protótipo

Ponto inicial e inter-
mediário do ciclo de
desenvolvimento

Testes de usabi-
lidade

Coletar dados quantitativos relaciona-
dos a critérios de usabilidade mensu-
ráveis

Fase final do ciclo de
desenvolvimento

Entrevistas e
questionários

Coletar dados qualitativos relaciona-
dos à satisfação do usuário

Fase final do ciclo de
desenvolvimento

Fonte: Traduzido de Abras et al. (2004)

Avaliar o que foi construído é o foco do design de interação. As abordagens
para design e interação com o usuário possuem o objetivo de assegurar que o produto
seja entregue ao usuário de acordo com as expectativas.

2.6 CONSIDERAÇÕES DO CAPÍTULO

Nesse capítulo foram abordados os principais conceitos relacionados a com-
petências, avaliação, avaliação em pares e design centrado no usuário, fundamentais
à definição do modelo do framework de avaliação em pares que foi desenvolvido nesta
pesquisa.

A avaliação de competências se faz necessária dentro de uma empresa para
permitir que as pessoas sejam alocadas de acordo com o seu perfil para realizar uma
determinada tarefa com êxito, bem como para permitir o contínuo aperfeiçoamento. A
avaliação em pares melhora as capacidades avaliativas, a assertividade e evita resul-
tados característicos de uma avaliação unilateral. Avaliações de competência devem
considerar não apenas a condição atual, mas também o histórico de resultados de
avaliações anteriores para medir a evolução do desempenho.

A utilização de uma abordagem de design de interação que envolve o usuário
final nas diferentes etapas do desenvolvimento de um produto permite que a criativi-
dade das pessoas crie uma solução efetiva, com uma experiência de uso de maior
qualidade. As etapas de utilização do design de interação desta pesquisa são defini-
das no Capítulo 4.
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Com base na fundamentação teórica descrita neste capítulo, no Capítulo 3 são
apresentados os trabalhos relacionados que abordam sistemas para a avaliação em
pares e quais são as características relacionadas à avaliação em equipes de projetos
de software.
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3 TRABALHOS RELACIONADOS

Neste capítulo são descritos os trabalhos relacionados que foram seleciona-
dos por meio de um mapeamento sistemático da literatura, com o objetivo de identificar
tipos, métodos, estratégias e ferramentas utilizados na avaliação em pares de pessoas
em equipes de projetos de software (SANTOS; PAZINI; KEMCZINSKI, 2019).

3.1 MAPEAMENTO SISTEMÁTICO

O mapeamento foi realizado para procurar destaques nas áreas de estudo
sobre avaliação em pares para equipes de desenvolvimento de projetos de software.
Neste estudo foi adotada a metodologia de mapeamento sistemático da literatura pro-
posta por Kitchenham, Dyba e Jorgensen (2004), que sugere quatro etapas para a
realização do mapeamento sistemático que são detalhadas nas subseções a seguir:
(i) planejamento e definição das questões de pesquisa, (ii) realização da pesquisa de
estudos primários, (iii) extração dos dados com a aplicação critérios de inclusão e
exclusão e (iv) análise dos dados da pesquisa.

3.1.1 Definição das questões de pesquisa

Com o objetivo de obter uma visão geral sobre as metodologias de avaliação
em pares de competências de um indivíduo em equipes de projetos de software, foram
definidas quatro questões de pesquisa que norteiam este mapeamento sistemático,
conforme exibido no Quadro 4.

Quadro 4 – Questões de pesquisa

Questão de pesquisa Motivação
QP1: Quais são os tipos e méto-
dos utilizados para avaliação em
pares?

Para entender como a avaliação em pares está
sendo aplicada.

QP2: Quais estratégias apoiam o
processo da avaliação em pares?

Entender quais estratégias são utilizadas e qual
é a estratégia mais aplicada.

QP3: Quais são as ferramentas e
como estão sendo empregadas na
avaliação em pares?

Encontrar ferramentas e quais as dificuldades,
vantagens e desvantagens que elas oferecem
na avaliação.

Continua na próxima página
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Quadro 4 – continuação da página anterior

Questão de pesquisa Motivação
QP4: Quais são as competências
avaliadas no contexto da equipe
em projetos de software?

Entender as competências que são importan-
tes na equipe de projetos de software e que
devem ser avaliadas em pares.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

3.1.2 Processo de busca

Foram utilizados os 10 melhores e mais importantes mecanismos de busca
acadêmica, definidos por Buchinger, Cavalcanti e Hounsell (2014) através de uma aná-
lise quantitativa dos recursos de: (i) tamanho da base, (ii) disponibilidade geográfica e
de acessibilidade e (iii) utilidade das opções de busca e refinamento, para facilitar as
buscas por conteúdo científico.

Considerando esses mecanismos, a string de busca foi elaborada com o uso
de palavras-chave extraídas das questões de pesquisa do mapeamento, e foram re-
finadas com a utilização dos operadores lógicos de pesquisa. As palavras chave ini-
cialmente selecionadas para formar a frase ou string de busca foram: avaliação em
pares e avaliação de competências. Utilizando apenas essas palavras chave, as bus-
cas retornam muitos resultados que não estavam diretamente alinhados com o mape-
amento. Foram adicionadas mais palavras chave para filtrar os resultados: desenvol-
vimento de software, projeto de software e equipe.

A pesquisa foi realizada no mês de setembro de 2018. No total, a aplicação
da string de busca retornou 363 documentos. A pesquisa foi realizada novamente nos
mesmos mecanismos de busca acadêmica em outubro de 2019, com o objetivo de
incluir novos documentos publicados entre setembro de 2018 e outubro de 2019, mas
não foram encontrados novos documentos que atendiam os critérios do processo de
seleção detalhado na seção seguinte.

3.1.3 Processo de seleção

Os critérios de inclusão para filtrar a pesquisa foram definidos com base na
avaliação dos resultados primários adotados:

• CI1: Artigos disponíveis gratuitamente para leitura;

• CI2: Somente artigos com pelo menos quatro páginas ou estudos completos;
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• CI3: Artigos escritos em inglês, espanhol ou português (idiomas que os pesqui-
sadores possuem proficiência);

• CI4: Artigos publicados em qualquer data.

Os artigos que atendem os critérios de inclusão foram novamente avaliados
e excluídos do mapeamento quando se enquadram em pelo menos um dos critérios
abaixo relacionados:

• CE1: Artigos duplicados;

• CE2: Artigos não relacionados ao tema de pesquisa de avaliação em pares para
equipes em projetos de software;

• CE3: Artigos que não informem pelo menos uma das partes que constituem a
avaliação em pares.

Do total de 363 artigos selecionados, após a aplicação dos critérios de inclu-
são, 177 artigos foram selecionados para avaliação e aplicação dos critérios de ex-
clusão. Destes 177 artigos, 23 foram selecionados e analisados neste mapeamento,
sendo artigos que destacam o estudo e aplicação de avaliação em pares em equipes
de projetos.

Todos os artigos foram publicados a partir do ano de 1996, entretanto não foi
realizado nenhum critério de corte com relação a data de publicação. No Quadro 5
são apresentados os resultados de aplicação dos critérios.

Quadro 5 – Resultados quantitativos dos critérios de inclusão (CI) e exclusão (CE)

Mecanismo Artigos CI CE
ACM 17 15 9
BASE 40 11 0

Engineering Village 68 18 6
IEEE 28 20 5

Ingenta 7 0 0
Scielo 0 0 0

Science Direct 51 41 0
Scopus 70 22 2
Springer 60 32 1

Web of Knowledge 22 18 0
TOTAL 363 177 23

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020



42

No Quadro 6 são exibidos os artigos selecionados para estudo após os crité-
rios de inclusão e exclusão. O número de cada artigo é utilizado como indicador nos
Quadros 7 e 8 que relacionam os dados dos artigos.

Quadro 6 – Artigos selecionados para estudo

Número Autor
1 (ROSEN, 1996)
2 (SIMS-KNIGHT et al., 2002)
3 (UPCHURCH; SIMS-KNIGHT, 2004)
4 (ANEWALT, 2005)
5 (SMITH; SMARKUSKY, 2005)
6 (DORNAN et al., 2005)
7 (MCKINNEY; DENTON, 2006)
8 (FIGL; BAUER; MANGLER, 2006)
9 (BRODIE; KIST, 2011)
10 (BARRY et al., 2011)
11 (YOUNG; YIP; LENIN, 2012)
12 (FARRELL et al., 2013)
13 (FAGERHOLM; VIHAVAINEN, 2013)
14 (JOHNS-BOAST; FLINT, 2013)
15 (TRAVERSO-RIBÓN et al., 2013)
16 (ROVAMO et al., 2015)
17 (MCHENRY, 2015)
18 (MARSHALL et al., 2016)
19 (KEMAVUTHANON, 2017)
20 (SAMATH et al., 2017)
21 (FOX; UMPHRESS; HOLLINGSWORTH, 2017)
22 (SIMMONDS et al., 2018)
23 (HERBERT, 2018)

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Os artigos estão ordenados por ano de publicação, da data mais antiga para
a data mais nova. As informações completas de cada artigo são encontradas nas
referências desta pesquisa.

3.1.4 Extração dos dados

O tipo de avaliação mais utilizado nos experimentos citados pelos artigos é
o de avaliação formativa, com 15 artigos detalhando a motivação e os resultados da
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aplicação. Outros 12 artigos utilizaram ferramentas para aplicar a avaliação somativa
e apenas 5 artigos realizaram uma avaliação diagnóstica dos indivíduos.

Entre os 23 artigos selecionados para o mapeamento, é possível observar no
Quadro 7 que a estratégia de aplicação da avaliação em pares mais empregada é a
co-avaliação que apareceu em aproximadamente 70% dos artigos, seguido da auto-
avaliação com aproximadamente 48%, essa que em alguns casos foi utilizada junto
à co-avaliação. A avaliação 360 graus foi utilizada apenas em um artigo. Três artigos
não aplicaram a avaliação e o artigo de Farrell et al. (2013) não informou qual foi a
estratégia utilizada na avaliação. No artigo de Samath et al. (2017) não foi relatada a
aplicação da avaliação, mas foi detalhado o sistema Collabcrew, que permite o registro
de avaliações aplicadas com diferentes estratégias.

Quadro 7 – Estratégia utilizada na avaliação em pares

Artigo Avaliação 360o Co-avaliação Auto avaliação Não aplicado
1 x
2 x x
3 x
4 x x
5 x x
6 x x
7 x
8 x
9 x
10 x x
11 x
12 x
13 x x
14 x
15 x
16 x
17 x
18 x
19 x x
20 x
21 x
22 x
23 x x

TOTAL 1 16 11 4

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020
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Sobre as ferramentas utilizadas para medir a avaliação em pares é possível
destacar a aplicação das rubricas por 8 artigos, os questionários também são uma
ferramenta de destaque e apareceram em 6 dos artigos, conforme exibido no Quadro
8.

Quadro 8 – Ferramentas utilizadas na avaliação em pares

Artigo Quest Rubrica Matriz Checklist Outros
comp

1
2 x
3 x
4 x
5 x
6 x
7 x
8 x
9 x
10 x
11 x
12 x x
13 x
14 x
15 x
16 x
17 x
18 x
19 x
20 x
21 x
22 x
23 x

TOTAL 6 8 2 1 6
Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Uma matriz de competências foi definida por Smith e Smarkusky (2005) e foi
utilizada como ferramenta por Young, Yip e Lenin (2012), que foi elaborada como um
framework para avaliação do conhecimento e habilidades que um indivíduo deve ter
para um projeto, onde cada um é avaliado em uma escala numérica que está relacio-
nada a uma expectativa. A matriz de competências fornece orientação e esclarecimen-
tos e define um nível da expectativa esperada das competências no projeto. Dentre os
resultados, 1 artigo trouxe o checklist como ferramenta de aplicação da avaliação. Fo-
ram identificados 6 artigos que não apresentaram explicitamente qual foi a ferramenta
de avaliação utilizada, entretanto aplicaram escalas Likert ou escalas de diferencial
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semântico para a realização de suas avaliações. Além disso, o sistema Collabcrew de
Samath et al. (2017) permite a criação de avaliações com utilização de escalas Likert.

3.1.5 Sistemas para aplicação da avaliação em pares

Os artigos trazem software de apoio à avaliação em pares que, embora utiliza-
dos de forma integrada com sistemas de ensino-aprendizagem, podem ser utilizados
de forma independente ou integrado em outras plataformas dedicadas para o ambi-
ente empresarial, como sistemas de recursos humanos e sistemas de gerenciamento
de tarefas e projetos, em função da similaridade do objetivo da avaliação, trazida pe-
los autores Coens e Jenkins (2002) e dos tipos, métodos, estratégias e ferramentas
empregados.

O CATME, citado no artigo de Fagerholm e Vihavainen (2013) é um sistema
web dedicado para a avaliação em pares com um modelo já validado na área educa-
cional em diferentes países e o Collabcrew desenvolvido por (SAMATH et al., 2017)
é um sistema de alocação de tarefas com base em dados da avaliação. As funciona-
lidades dos softwares apresentados podem servir de ponto de partida para o desen-
volvimento de um sistema de avaliação de competências em pares com foco para o
ambiente empresarial, aplicando os tipos, métodos, estratégias e ferramentas deste
mapeamento.

3.2 CONSIDERAÇÕES DO CAPÍTULO

O processo de mapeamento resultou em 363 artigos, dos quais 23 atenderam
os critérios de inclusão e exclusão e abordavam a avaliação em pares para equipes de
projetos de software. Foram encontrados 3 artigos relacionados à avaliação em pares
para equipes de projetos de software em ambiente empresarial e 20 estudos na área
educacional. Como já citado, os objetivos da avaliação de competências e o emprego
dos tipos, métodos, estratégias e ferramentas da avaliação em pares dos estudos da
área educacional podem ser adaptados na área empresarial.

Um impeditivo para a realização da avaliação em pares é a carga do trabalho
manual de coleta e análise de dados. Um framework que possibilite a análise semi-
automatizada pode facilitar a realização desse trabalho. De acordo com Freeman e
McKenzie (2002), o sistema SPARK permite a imparcialidade na avaliação do trabalho
em equipe e reduz a carga administrativa através da automação. O sistema CATME,
descrito por Ohland et al. (2005), facilita o trabalho dos professores, mas não permite
customizar a avaliação.

O Quadro 9 mostra a comparação de recursos entre softwares encontrados no
mapeamento, junto com o software comercial, com relação às necessidades de tipos,
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métodos, estratégias e ferramentas para realizar a avaliação em pares. Neste com-
parativo, é possível destacar que nenhum software disponível possui o código fonte
aberto para permitir a implementação de novos recursos ou integração com outros
sistemas. O software Collabcrew, como está em fase de desenvolvimento, não trouxe
informações claras sobre os recursos disponíveis sobre a avaliação em pares.

Quadro 9 – Comparativo de recursos entre os softwares levantados

Característica Recurso C
oR

ub
ri

c

G
es

co
m

pe
va

l

S
PA

R
K

C
AT

M
E

C
ol

la
bc

re
w

Tipo
Avaliação diagnóstica x x
Avaliação formativa x x x x
Avaliação somativa x

Método
Ranking de pares

Nomeação de pares x x
Classificação por pares x x x

Estratégia
Avaliação 360 graus x

Auto avaliação x x
Co-avaliação x x x

Ferramenta

Rubrica x x
Questionário x x

Matriz de competência x
Checklist x

Técnica (software) Código fonte aberto
Gratuito x

TOTAL DE RECURSOS 9 8 4 4 0
Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Nenhum dos artigos avaliados detalhou a avaliação em pares de todos os
níveis de compreensão das competências de uma equipe de projetos de software,
bem como não fornecem apoio em todas as partes que constituem uma avaliação em
pares, tanto no ambiente empresarial como no ambiente educacional, mas é possível
observar a preocupação em avaliar as competências sociais no ambiente educacional
e empresarial.

Durante a etapa de análise dos artigos foi possível identificar que a string
de busca utilizada não incorporava as palavras appraisal e performance, termos em
inglês, destacados por Coens e Jenkins (2002), que são utilizados em outros espectros
da avaliacão de competências e pode ter prejudicado a coleta de artigos primários.

Assim, alinhado com o objetivo geral de implementar um framework para au-
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tomatizar a avaliação em pares das competências de pessoas em equipes de projetos
de software, dentro dos trabalhos relacionados levantados no mapeamento, nenhum
software atende todas as características da avaliação em pares ou está disponível
para melhorias e novas implementações.

Os trabalhos relacionados tem foco na instrumentação da avaliação com apoio
por meio de software, mas atendem parcialmente as necessidades compreendendo
tipos, métodos, estratégias e ferramentas com as quais a avaliação em pares pode
ser aplicada. Nenhum software é distribuído através de uma licença de software livre
para permitir melhorias e correções.

No âmbito da extração e representação de dados, apenas o sistema SPARK
de Freeman e McKenzie (2002) traz informações para análise que auxiliam o gerente
de projetos ou professor que utiliza a ferramenta, mas não acompanha o histórico
de avaliação das pessoas ou utiliza esses dados para uma abordagem preditiva. Os
autores Willey e Gardner (2009) recomendam novas funcionalidades para o SPARK:
(i) permitir que as pessoas visualizem perfis formativos de suas auto avaliações e
avaliações de pares combinadas em relação a cada um dos critérios individuais; (ii)
incluir um fator de normalização para corrigir vieses conhecidos; e (iii) disponibilizar
ferramentas para criação de questões.

O Gescompeval, trazido por Caballero et al. (2014), está disponível apenas
para integração com o Moodle, uma plataforma de aprendizagem direcionada para a
área educacional, um contexto diferente das necessidades de gerentes de projetos.
O autor indica trabalhos futuros para o software: (i) relacionar cursos e qualificações
para cada avaliação; (ii) adicionar gráficos para visualizar informações de avaliação
para as equipes; e (iii) permitir a exportação de dados.

A partir dos trabalhos relacionados e da fundamentação teórica, foi possível
indicar requisitos necessários para realizar a avaliação de competências em pares. O
próximo capítulo envolve a implementação do framework para atender às necessida-
des dos gerentes de projeto.
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4 DESENVOLVIMENTO DO FRAMEWORK

O framework, intitulado Peer Skills Assessment System - PSAS, foi desen-
volvido com o objetivo de automatizar a avaliação em pares das competências de
pessoas em equipes de projetos de software, atendendo as necessidades de avalia-
ção de competências existentes nas empresas e facilitando o trabalho dos gerentes
de projetos na visualização do desempenho da equipe, incluindo as contribuições da
fundamentação teórica e dos trabalhos relacionados. O framework é acessado no
endereço <http://psas.mybluemix.net/> e uma organização chamada "Demonstração"
possui dados pré-cadastrados para demonstrar as funcionalidades.

Foram identificadas lacunas com base nos trabalhos relacionados e na funda-
mentação teórica, para o desenvolvimento de um sistema de avaliação em pares, que
são:

• Permitir o uso de diferentes tipos, métodos, estratégias e ferramentas para apli-
car a avaliação em pares;

• Emprego do CHA para relacionar as competências que se desejam avaliar, como
utilizado no trabalho de Ramamurthy et al. (2015) e Fang et al. (2013), assim,
definindo as competências, é possível analisar os resultados atuais comparando
com o histórico de avaliações de cada indivíduo para acompanhar a evolução de
uma determinada competência;

• Permitir uma interface de visualização com informações do desempenho por
competência, tanto para a pessoa avaliada quanto para o responsável pela equipe;

• Distribuir o código fonte do framework sob licença de código aberto.

Para alcançar o objetivo desta pesquisa, o desenvolvimento do framework foi
realizado utilizando o processo de design de interação trazido pelas autoras Rogers,
Sharp e Preece (2013).

Durante o desenvolvimento foram realizadas entrevistas e questionários para
coletar informações, dentro de um processo de design de interação, com o objetivo
de atender as necessidades levantadas, os requisitos identificados na literatura e nos
trabalhos relacionados. A Figura 6 exibe as etapas do processo de design que foram
realizadas no desenvolvimento, baseadas no ciclo de vida do processo de design de
Rogers, Sharp e Preece (2013).

http://psas.mybluemix.net/
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Figura 6 – Etapas do processo de desenvolvimento

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Inicialmente, as entrevistas foram realizadas para obter requisitos e definir o
framework, posteriormente questionários de validação dos requisitos, dos protótipos
e funcionalidades foram utilizados para observar e validar com o grupo de usuários,
visando melhorias e evolução. A validação foi aplicada através de uma avaliação em
ambiente controlado e em ambiente natural envolvendo os usuários, respondendo um
questionário para coleta de dados. Os tópicos a seguir detalham o processo que foi
utilizado no desenvolvimento do framework.

4.1 DEFINIÇÃO DO GRUPO DE USUÁRIOS

Para atender além dos requisitos identificados na literatura, o desenvolvimento
que foi realizado seguindo o processo de design de interação, contou com a participa-
ção de 8 pessoas de diferentes empresas e áreas de atuação e que trabalham com
gerenciamento de equipes de projetos de software, nas cidades de Joinville e Jaraguá
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do Sul, no estado de Santa Catarina. A escolha das pessoas foi definida pela disponi-
bilidade e interesse na participação da pesquisa. Nas próximas seções, cada pessoa
do grupo de usuários será identificada como participante.

Entre os participantes, foi definido três grupos com as seguintes característi-
cas em relação à avaliação em pares: (i) não realiza avaliação de competências; (ii)
realiza avaliação de competências individual e (iii) realiza avaliação de competências
em pares. Todos os participantes comentaram que as avaliações seguem regras de-
finidas pela empresa em que trabalham, com pouca ou nenhuma flexibilidade de mu-
dança, com exceção do grupo (i), com apenas um participante, que está no processo
inicial para adequar a empresa à avaliação de competências.

4.2 ELICITAÇÃO DE REQUISITOS

Com o objetivo de entender o máximo possível sobre as atividades de avali-
ação de competências realizadas pelos participantes e desenvolver o framework que
atendesse o objetivo da pesquisa, Rogers, Sharp e Preece (2013) indicam que a ati-
vidade de estabelecer requisitos tem o objetivo de compreender as necessidades dos
participantes através da coleta de dados e, a partir deles, definir as funcionalidades
que o framework deve atender.

Para a coleta de dados, Rogers, Sharp e Preece (2013) indicam três formas
principais de coleta: (i) entrevistas; (ii) questionários; e (iii) observação. Além dessas
três formas, também é possível levantar dados por meio de (iv) estudo da documenta-
ção e (v) pesquisa de produtos semelhantes. No ciclo 1, na etapa de elaboração dos
requisitos desta pesquisa, foi utilizada a entrevista para coleta de dados, que permi-
tiu obter mais informações sobre a atividade dos participantes e suas necessidades,
com os seguintes objetivos:

• Encontrar dificuldades na realização da avaliação de competências;

• Conhecer como a avaliação em pares é utilizada para a avaliação de competên-
cias;

• Identificar a utilização de software para a avaliação de competências, seus be-
nefícios e problemas para esta finalidade.

A estratégia de entrevista semiestruturada possui um roteiro com perguntas
fechadas e abertas para orientar a coleta de dados, mas permite discutir cada tópico
e anotar novas questões conforme o participante explica sua atividade.

Todos os participantes atuam como gerentes de projetos, assim, a entrevista
trouxe o que o participante deseja obter de uma avaliação de competências em pa-
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res auxiliado pelo framework, com a visão da organização, da equipe e do individuo
avaliado. A entrevista foi realizada com o seguinte roteiro:

• Introdução: explicação sobre os objetivos da entrevista, como as questões se-
riam conduzidas e assinatura do Termo de Consentimento Livre Esclarecido
(TCLE), disponível no Apêndice A;

• Perguntas de aquecimento: perguntas para conhecer a pessoa entrevistada e
tornar a entrevista mais agradável;

• Sessão principal: roteiro de perguntas abertas e fechadas para atender os obje-
tivos da entrevista e permitir estabelecer os requisitos;

• Agradecimento: para solicitar a opinião sobre a entrevista e agradecer pela pari-
cipação.

Um total de 13 questões principais com 7 questões secundárias foram de-
finidas para conduzir a entrevista. Durante a realização da entrevista, mais questio-
namentos para esclarecer pontos de dúvida dos entrevistadores foram realizados. O
roteiro da entrevista está disponível no Apêndice B.

O pesquisador e uma aluna de iniciação científica do curso de Bacharelado
em Ciências da Computação realizaram as entrevistas. Todas as entrevistas tiveram
o áudio gravado, com o consentimento do entrevistado, para posterior análise caso
alguma dúvida sobre a entrevista precisasse ser esclarecida.

Um teste piloto da entrevista foi realizado com uma pessoa com o perfil de ge-
rente de projetos, não participante da pesquisa, para avaliar se as questões estavam
adequadas para conduzir a entrevista e os objetivos iniciais poderiam ser alcança-
dos com as questões. Após o teste piloto, o participante relatou que a entrevista não
causou nenhum desconforto e não foi necessária nenhuma alteração nas questões. A
entrevista piloto teve 1 hora de duração, esse tempo foi enviado como informação no
convite da entrevista para os participantes da pesquisa.

As entrevistas foram realizadas no período de julho e agosto de 2019. Após a
realização de todas as entrevistas, o pesquisador, a aluna de iniciação científica e a
orientadora, os pesquisadores, realizaram a análise das respostas e comparação dos
objetivos da pesquisa.

Sobre a realização das entrevistas, os objetivos iniciais foram atendidos e não
foi necessária nenhuma adequação posterior durante a realização. As seguintes infor-
mações sobre a condução também podem ser destacadas:
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• Os entrevistados se sentiram confortáveis em explicar suas atividades com rela-
ção à avaliação de competências de suas equipes;

• O tempo médio das entrevistas teve duração de 55 minutos;

• O envio das questões para os entrevistados antes da realização da entrevista
permitiu que eles se preparassem e trouxessem material auxiliar no momento da
entrevista. Os materiais auxiliares exibidos pelos participantes das entrevistas
não são disponibilizados nesta pesquisa pois a divulgação não foi autorizada.

Com as respostas das entrevistas, a próxima etapa trazida por Rogers, Sharp
e Preece (2013) envolve a elaboração dos requisitos realizada a partir da análise das
necessidades relacionadas às atividades relatadas pelos participantes. Os pesquisa-
dores realizaram uma discussão levantando as necessidades de todos os participan-
tes entrevistados, contabilizando o número de vezes que cada necessidade era co-
mum entre os participantes. A lista de necessidades é exibida no Apêndice C.

Além da coleta de dados dos participantes por meio das entrevistas, as neces-
sidades levantadas na literatura e nas lacunas em aberto encontradas nos trabalhos
relacionados, citadas no capítulo 3 e no início deste capítulo, foram consideradas como
uma coleta de dados por meio da pesquisa de produtos semelhantes (ROGERS;
SHARP; PREECE, 2013).

A partir das necessidades, para iniciar o processo de design do framework foi
necessário criar um conjunto de requisitos funcionais e não funcionais. Cada requisito
deve ter um número para controle, descrição, caso de uso relacionado à atividade e
qual a base ou necessidade de origem do requisito (ROGERS; SHARP; PREECE,
2013). Os pesquisadores elaboraram 43 requisitos, disponíveis no Apêndice D.

Para cada requisito, os pesquisadores indicaram a relevância: (i) "Muito Alta"
para os requisitos que foram obtidos através da coleta de dados da pesquisa de pro-
dutos semelhantes; (ii) "Alta" para os requisitos apontados por necessidades de vá-
rios participantes; (iii) "Média" nos requisitos que foram apontados por menos que 3
participantes; e (iv) "Baixa" para os requisitos que foram apontados por apenas um
participante.

Para validar os requisitos, todos eles foram submetidos aos participantes por
meio de um questionário de validação de requisitos por e-mail, disponível no Apên-
dice E. No questionário, foi solicitado que cada requisito fosse avaliado conforme sua
relevância para o participante com a mesma escala de relevância que os pesquisado-
res utilizaram. Após as respostas, foi calculada a relevância média de cada requisito
com base na resposta dos participantes e a lista foi novamente ordenada de acordo
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com os resultados obtidos. Os requisitos são exibidos por ordem de relevância no
Apêndice F.

Os requisitos foram implementados por ordem de prioridade. A conclusão
deste capítulo pesquisa destaca os requisitos que ficaram pendentes de implemen-
tação e sugestões de trabalhos futuros que compreendem esses requisitos são discu-
tidas no capítulo 6.

Após a elaboração, validação e priorização dos requisitos, encerrando o ciclo
1 do processo de desenvolvimento, o próximo ciclo iniciou com a etapa de prototipar
o framework de acordo com os requisitos estabelecidos.

4.3 PROTOTIPAÇÃO

Após a elicitação de requisitos, a estrutura do framework e os casos de uso
foram definidos. Nesta etapa, Rogers, Sharp e Preece (2013) sugerem que protótipos
de alta ou baixa fidelidade sejam realizados para facilitar a validação da estrutura e
interface.

Em função da disponibilidade dos participantes, essa etapa também foi rea-
lizada através de um questionário para validação de interface enviado por e-mail,
disponível no Apêndice G.

Para cada caso de uso, um ou mais protótipos de baixa fidelidade foram elabo-
rados, junto com uma ou mais questões fechadas com uma escala Likert, verificando
junto ao participante se a interface é de fácil compreensão e se os campos de cadastro
são válidos. As opções da questão estavam divididas em uma escala de 1 a 5, onde
1 indica que o participante discorda totalmente e 5 indica que o participante concorda
totalmente. O questionário para validação de interface está disponível no Apêndice G.

A Figura 7 demonstra um gráfico com os resultados de cada caso de uso
que foi validado. É possível notar que as respostas demonstraram um alto valor de
aceitação nos protótipos de interface. O caso de uso "Autenticação de usuário" foi
indicada com a opção "Discordo totalmente" por um participante, citando que apenas
a opção de autenticação através de ferramentas sociais não é adequada. O caso de
uso "Projetos" foi indicado com a opção "Discordo totalmente" por um participante,
indicando que campos como responsável pelo projeto e data de início e término do
projeto eram necessárias nesse cadastro.

As respostas informadas pelos participantes permitiram realizar melhorias na
interface e na arquitetura do framework, que são discutidos na próxima seção. Os
resultados do questionário para validação de interface estão disponíveis no Apêndice
H.
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Figura 7 – Resultados do questionário para validação de interface

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

4.4 ESTRUTURA DO FRAMEWORK

Após a elaboração dos requisitos e prototipação, a estrutura do framework foi
definida. Algo não encontrado nos trabalhos relacionados e portanto, inovador, foi a
implementação do framework utilizando uma API (Application Programming Interface)
para permitir sua integração com outros sistemas. Esta camada de abstração, respon-
sável pelo modelo de dados, também permite criar diferentes interfaces de usuário,
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como exemplo, para navegação móvel e desktop, utilizando apenas essa camada de
modelo de dados para relacionar as informações com o sistema de gerenciamento do
banco de dados (SGBD).

A arquitetura do framework foi planejada de forma que ele possa ser utilizado
em servidores de nuvem pública ou privada com um custo reduzido. A arquitetura do
framework é exibida na Figura 8.

Figura 8 – Arquitetura do framework

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

A arquitetura do framework foi construída sobre o componente central, o PSAS-

Backend, responsável pela integração com o SGBD PSAS-Database e regras de ne-
gócio que são utilizadas na interface de usuário, o PSAS-Frontend. Para a autentica-
ção, foi utilizada a integração com ferramentas sociais no PSAS-Authentication. Cada
componente possui as seguintes funcionalidades:

• PSAS-Backend : este componente é o componente central do framework. O ob-
jetivo é que este componente trabalhe como uma API, assim, todas as regras de
negócio, os modelos de domínio, integração com as ferramentas de autenticação
e integração com o banco de dados estão neste componente;

• PSAS-Frontend : a interface do usuário é web, com o objetivo de permitir que
o acesso seja realizado pelos navegadores desktop e mobile. A tecnologia utili-
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zada é o Node.js de código aberto;

• PSAS-Database: o SGBD do framework é uma base não relacional, orientada
a documentos, utilizando a tecnologia MongoDB de código aberto. Esta tecno-
logia permite acesso rápido aos dados e versionamento dos registros de forma
automática;

• PSAS-Authentication: a autenticação dos usuários do framework ocorre através
de ferramentas sociais, como exemplo, a ferramenta Google Identity Platform. Os
principais objetivos de utilizar as ferramentas sociais são reduzir a necessidade
de segurança no armazenamento de senhas, reduzir a necessidade de criação
de cadastros de usuários e facilitar o acesso do usuário.

4.4.1 Domínios

O framework conta com seis cadastros principais, conforme exibido no modelo
de domínios da Figura 9, com as informações necessárias para realizar a avaliação em
pares. Nas representações, a descrição dos domínios, casos de uso e características
estão escritas no idioma português. A implementação do framework foi realizada no
idioma inglês.

Figura 9 – Domínios do framework

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020
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Os domínios do sistema implementados nesta pesquisa foram relacionados
em Organização, Projeto, Equipe, Avaliação e Aplicação. Para utilizar o framework, o
usuário deve se registrar utilizando uma ferramenta de autenticação social. Os seguin-
tes campos foram o cadastro de cada usuário:

• Email: o e-mail proveniente da ferramenta de autenticação;

• Nome: o nome completo do usuário, proveniente da ferramenta de autenticação;

• Perfil: para cada organização, o usuário pode ter um perfil diferente, detalhados
junto à seção de funcionalidades do framework.

4.4.1.1 Organização

A organização é o cadastro principal para centralizar os projetos, equipes e
usuários. Cada usuário pode cadastrar ou participar de um número ilimitado de or-
ganizações e para cada organização pode ter um perfil de acesso diferente. Cada
organização possui os seguintes campos:

• Nome: nome da organização;

• Competências: uma lista das competências da organização, utilizando o conceito
do CHA, com as seguintes informações:

– Tipo: este campo informa se a competência pertence ao domínio de Conhe-
cimento, Habilidade ou Atitude;

– Nome: este campo informa o nome da competência;

– Descrição: campo com a descrição breve da competência.

• Usuários: lista de usuários que participam da organização, com os mesmos cam-
pos do cadastro do usuário.

4.4.1.2 Projeto

O projeto é utilizado para organizar as equipes para o gerente de projetos.
Cada projeto possui:

• Nome: este campo informa o nome do projeto;

• Responsável: o responsável pelo projeto, associado a um usuário com perfil de
gestor da organização ou gestor de projetos;

• Data de início: data de início do projeto;

• Data de término: data de fim do projeto.
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4.4.1.3 Equipe

A equipe é utilizada para criar o grupo de pessoas que vai trabalhar em con-
junto. Cada equipe é vinculada em um projeto cadastrado. Os campos da equipe são:

• Nome: campo para informar o nome da equipe;

• Projeto: campo para selecionar o projeto ao qual a equipe é vinculada;

• Membros: lista de usuários que participam da organização, com os mesmos
campos do cadastro do usuário.

4.4.1.4 Avaliação

A avaliação possui os conceitos relacionados às características da avaliação
em pares da fundamentação deste trabalho. O cadastro da avaliação é formado por:

• Nome: nome dado à avaliação;

• Autor: o responsável pela criação da avaliação, associado à uma conta de usuá-
rio;

• Status: este campo identifica se a avaliação está habilitada, desabilitada ou apa-
gada;

• Pública: este campo identifica se o responsável deseja disponibilizar a avaliação
para que outros usuários do framework possam copiar as questões;

• Ferramenta: qual ferramenta é utilizada para montar a questão;

• Questões: o conjunto de questões da avaliação.

Cada questão é formada por:

• Nome: informando o nome da questão, junto com a pergunta ou descrição ne-
cessária;

• Competência: qual competência está associadas à pergunta dessa questão;

• Significância: valor percentual da questão dentro da avaliação;

• Itens: o conjunto de possíveis alternativas da questão, independente do tipo de
ferramenta utilizada para montar a questão, que devem ser formadas por:

– Descrição: campo para descrever o item da questão;
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– Opção: valor para indicar qual é a ordenação do item dentro do conjunto de
alternativas da questão;

– Percentual: valor para indicar qual é o peso do item na questão. Como exem-
plo, na ferramenta Rubrica este campo armazena o valor desejado para o
item e na ferramenta Questionário, em uma questão de verdadeiro ou falso,
este campo armazena o valor 100 para o item correto ou verdadeiro e o
valor 0 para o item incorreto ou falso.

4.4.1.5 Aplicação da avaliação

O domínio da aplicação da avaliação relaciona uma avaliação e a equipe em
que ela é aplicada, para gerar o banco de respostas de acordo com a estratégia sele-
cionada. Os campos necessários para aplicar a avaliação são:

• Tipo: relaciona o tipo de avaliação em pares, entre diagnóstica, formativa e so-
mativa;

• Método: informa o método dos resultados da avaliação, entre ranking, nomeação
ou classificação por pares;

• Estratégia: identifica a estratégia de aplicação da avaliação, com as opções de
auto avaliação, co-avaliação ou avaliação 360 graus;

• Avaliação: relaciona qual avaliação cadastrada será aplicada;

• Status: este campo identifica se a aplicação da avaliação está habilitada, desa-
bilitada ou se os resultados devem ser desconsiderados;

• Respostas: o conjunto de respostas fornecidas pelos usuários da equipe para
cada questão dentro da avaliação.

Cada resposta dentro da aplicação é formada pelos campos:

• Avaliador: relaciona o usuário que está respondendo a questão;

• Avaliado: relaciona o usuário que está sendo avaliado na questão;

• Questão: identifica qual é a questão relacionada à resposta;

• Opção: campo que armazena qual opção da questão foi selecionada;

• Comentário: campo para comentários adicionais caso o usuário que está res-
pondendo a questão deseja esclarecer.
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4.4.2 Funcionalidades

As funcionalidades que foram mapeadas para o framework incluem todos os
requisitos elaborados com base na fundamentação teórica e trabalhos relacionados
desta pesquisa e os requisitos obtidos através das entrevistas com os participantes,
detalhados nas seções anteriores. O diagrama de casos de uso exibido na Figura 10
apresenta as principais funcionalidades que cada perfil de usuário pode realizar no
framework.

Figura 10 – Casos de uso do framework

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Foram mapeados 4 perfis de usuário: "Gerente da organização", "Gerente de
projetos", "Gerente de equipes" e "Membro". Cada perfil possui diferentes privilégios
de acesso, conforme exibido no Quadro 10.

As funcionalidades implementadas no framework a partir dos requisitos com
relevância "Muito alta" e "Alta" foram:

• Manter Competências: é possível incluir, alterar, excluir e visualizar as compe-
tências cadastradas no framework. As competências estão ligadas diretamente
ao conceito de CHA;
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Quadro 10 – Perfil de acesso dos usuários

Caso de uso Acesso G
er

.d
a

or
ga

ni
za

çã
o

G
er

.d
e

pr
oj

et
os

G
er

.d
e

eq
ui

pe
s

M
em

br
o

Pessoas

Visualizar x x x x
Cadastrar x
Modificar x x
Excluir x

Projetos

Visualizar x x x x
Cadastrar x x
Modificar x x
Excluir x x

Equipes

Visualizar x x x x
Cadastrar x x x
Modificar x x x
Excluir x x x

Avaliações

Visualizar x x x x
Cadastrar x x x
Modificar x x x
Excluir x x x

Aplicações de avaliação

Visualizar x x x x
Cadastrar x x x
Modificar x x x
Excluir x x x

Responder avaliação Cadastrar x x x x
Desempenho individual Visualizar x x x x

Desempenho da organização Visualizar x x x
Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

• Manter pessoas: é possível incluir, alterar, excluir e visualizar a lista de pessoas
cadastrados na organização e alterar o perfil de acesso de cada uma;

• Manter Projetos: é possível criar, alterar, excluir e visualizar projetos associados
à organização;

• Manter Equipes: é possível criar, alterar, excluir e visualizar equipes associados
aos projetos que possui, incluindo ou alterando membros em cada equipe;

• Manter Avaliações: é possível criar, alterar, excluir e visualizar avaliações. Tam-
bém é possível copiar avaliações públicas que foram criadas por outros usuários;
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• Manter Aplicações: é possível criar, alterar, excluir e visualizar aplicação das
avaliações para que os membros da equipe possam avaliar os demais membros;

• Responder Avaliação: é possível incluir as respostas das avaliações programa-
das para aplicação. Após a finalização não é possível alterar as respostas;

• Visualizar Desempenho da Organização: esta funcionalidade permite que o usuá-
rio visualize os resultados das avaliações dos membros das equipes de cada
projeto;

• Visualizar Desempenho Individual: esta funcionalidade permite que o usuário
visualize os próprios resultados de desempenho baseado no histórico de avalia-
ções, entre todas as equipes e projetos que participa.

Todas as funcionalidades do framework foram implementadas no componente
PSAS-Backend, desta forma, uma camada de integração é criada e possibilita a uti-
lização das funcionalidades através das interface de usuário PSAS-Frontend ou dire-
tamente pela API que pode ser integrada com outros sistemas, como softwares de
gerenciamento de projetos e sistemas de gerenciamento de recursos humanos.

4.4.2.1 Criar avaliação

Para utilizar o framework do ponto de vista do usuário que possui o perfil de
Gerente da organização, Gerente de projetos ou Gerente de equipes, é necessário
seguir um fluxo de cadastro, conforme exibido na Figura 11.

Figura 11 – Fluxograma de utilização do framework

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020
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O fluxo coompreende as etapas para cadastrar as pessoas da organização,
as competências avaliadas, criar o projeto, a equipe, a avaliação, realizar a aplicação
da avaliação e analisar os resultados. O usuário com perfil de Membro da organização
realiza menos etapas, que envolvem responder as avaliações e analisar o próprio
desempenho.

O cadastro de pessoas na organização é necessário para identificar quais são
as contas de e-mail que podem visualizá-la, definindo para cada pessoa o perfil de
acesso. A tela de visualização das pessoas da organização é exibida na Figura 12.

Figura 12 – Tela para visualização das pessoas da organização

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Quando uma pessoa cria uma organização, ela é cadastrada com o perfil de
Gerente da organização e deve cadastrar as demais pessoas com o respectivo perfil
de acesso, podendo delegar o acesso de Gerente da organização para outras pes-
soas.

Para o processo de criação da avaliação, que pertence ao caso de uso "Manter
avaliação", o usuário necessita identificar se as competências que se deseja avaliar já
estão cadastradas na organização. Um conjunto de competências levantadas no ma-
peamento sistemático de Santos, Pazini e Kemczinski (2019) foi disponibilizada para
cadastro automático. O gerente da organização pode cadastrar novas competências
utilizando a interface de cadastro.

A Figura 13 exibe a tela para cadastro de competências, que possui os cam-
pos: "Nome da competência" (detalhe A na Figura 13), para identificar qual a com-
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petência o usuário deseja cadastrar, não serão aceitos nomes repetidos e durante a
digitação do nome, sugestões de competências com nome semelhante serão exibidas
para o usuário, para reduzir o risco de criar competências com nomes semelhantes
que podem confundir os usuários; o campo "Tipo da competência" (detalhe B na Fi-
gura 13) é uma lista suspensa para selecionar apenas uma opção de competência de
acordo com o conceito do CHA; o campo "Descrição da competência" (detalhe C na
Figura 13) é utilizado para descrever o que a competência representa.

Figura 13 – Tela para cadastro de competência

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Apenas usuários com perfil de Gerente da organização podem alterar, modi-
ficar e excluir uma competência. Mesmo que uma competência já utilizada seja ex-
cluída, o histórico das avaliações permanece inalterado, apenas novas avaliações não
poderão utilizar a competência excluída.

A Figura 14 exibe a tela para visualização das competências da organização,
com um gráfico para visualizar a distribuição dos conceitos de competência (detalhe
A), a informação do total de competências cadastradas para cada conceito (detalhe B)
e a lista com todas as competências e opções para editar ou excluir uma competência
(detalhe C).
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Figura 14 – Tela para visualização das competências da organização

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

A visualização e edição de projetos, exibido na Figura 15, possui apenas o
nome como campo para cadastro. O objetivo da criação de um projeto é permitir a vi-
sualização do resultado das avaliações relacionada aos projetos, que possuem nome
do projeto, nome do responsável, data de início e término definidos e torna possí-
vel avaliar como diferentes equipes desempenham suas competências em diferentes
projetos.

Figura 15 – Tela para visualização dos projetos da organização

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020
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No cadastro de equipes, é possível cadastrar um nome, selecionar o projeto
ao qual a equipe pertence e a lista de pessoas que participam da equipe. A tela de
visualização das equipes é exibida na Figura 16.

Figura 16 – Tela para visualização das equipes da organização

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

A Figura 17 exibe a tela de visualização das avaliações da organização, onde
é possível criar uma nova avaliação e copiar, editar ou excluir uma avaliação existente.

Figura 17 – Tela de visualização das avaliações da organização

Fonte: o autor (2019)
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Cada avaliação possui um nome para identificação, uma ferramenta e a visi-
bilidade como "Pública" que permite ao autor da avaliação disponibilizar a avaliação
para todos os usuários do framework, independente da organização, de forma que
ela pode ser copiada para reutilização por outras pessoas, ou com a disponibilidade
"Privada", apenas para a organização.

Dentro da avaliação, o usuário pode criar um limite máximo de 100 questões.
A tela de edição de avaliação para cadastro de questões, exibida na Figura 18, permite
que o usuário escreve a pergunta da questão, defina o peso e associe uma ou mais
competências à questão, além de cadastrar as alternativas de resposta.

Figura 18 – Tela de cadastro de questões

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Cada questão da avaliação possui um valor de porcentagem, que deve totali-
zar 100%. O framework automaticamente calcula a porcentagem com base na quan-
tidade de questões e dividindo igualmente o valor, mas o usuário pode alterar o peso
de cada questão.

A opção para copiar uma avaliação tem o objetivo de facilitar a duplicação de
avaliações para simples alterações ou procurar avaliações públicas que podem ser
reutilizadas.

Quando uma avaliação pública de outra organização é copiada, as competên-
cias associadas às questões são incluídas automaticamente na organização. A Figura
19 exibe a tela para copiar avaliações que estão disponíveis publicamente.
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Figura 19 – Tela para copiar avaliação pública

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

4.4.2.2 Aplicar avaliação

Após a criação da avaliação, o gerente pode selecionar uma equipe para apli-
car a avaliação. A Figura 20 exibe a tela de aplicações criadas para a organização e o
andamento de cada uma.

Figura 20 – Tela de configuração da aplicação da avaliação

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Para aplicar a avaliação, o gerente deve selecionar um tipo de avaliação entre
diagnóstica, formativa ou somativa. A seleção do tipo vai determinar como o gerente
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pode identificar a evolução das competências dos membros do time. O campo "Mé-
todo" possui as opções da lista suspensa de ranking, nomeação ou classificação por
pares, determinando como os resultados da avaliação serão exibidos para os mem-
bros da equipe. O campo "Estratégia" deve ser selecionado na lista suspensa entre
as opções de auto avaliação, co-avaliação ou avaliação 360 graus, influenciando na
forma como o framework vai distribuir as avaliações.

Quando a avaliação é aplicada com a estratégia de auto avaliação, o fra-
mework vai solicitar que cada membro da equipe avalie a si mesmo, quando a es-
tratégia é co-avaliação, o framework vai solicitar que cada membro da equipe avalie
todos os outros membros e quando a estratégia é 360 graus, o framework vai solici-
tar que cada membro avalie a si mesmo, os outros membros da equipe e o gerente
também deve avaliar todos os membros da equipe.

Após criar a aplicação, na opção "Responder avaliação", conforme exibido
na Figura 21, cada usuário recebe uma lista com a quantidade de avaliações que
precisa responder e a opção para iniciar a avaliação. Após concluir a avaliação, o item
é apagado da lista.

Figura 21 – Tela para visualizar avaliações que devem ser respondidas

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Na Figura 22 é exibida a tela para responder avaliação criada utilizando a
ferramenta Rubrica. Todas as questões são exibidas em uma lista e a pessoa que
está respondendo deve selecionar uma opção de resposta para cada questão e, de
forma opcional, incluir comentários para justificar sua resposta.
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Figura 22 – Tela para responder avaliação

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

No exemplo da ferramenta Rubrica, nenhuma informação sobre os pesos de
cada questão ou da avaliação são exibidos na tela para responder a avaliação. Dessa
forma, o usuário que está respondendo deve interpretar cada pergunta e selecionar a
resposta correspondente sem saber se o peso é maior ou menor.

4.4.2.3 Visualização de dados

Após a aplicação da avaliação, quando todos os membros envolvidos respon-
derem a avaliação, o framework disponibilizará as informações de desempenho para
o gerente do projeto e para os membros da equipe. Os usuários com perfil de gerente
do projeto, de equipe ou organização tem a opção de visualizar o Desempenho da or-
ganização, com um gráfico comparativo, por destaques e pelo histórico de avaliações.
A Figura 23 exibe a tela de visualização comparativa dos resultados de avaliação.

Na visualização comparativa, é possível especificar o projeto e a equipe e um
gráfico de radar exibe o valor médio de avaliação de competências de cada equipe,
considerando todo o histórico de avaliações dos membros envolvidos, sendo possível
observar quais competências estão em destaque em cada equipe e quais exigem
treinamento e desenvolvimento.
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Figura 23 – Tela para comparação do desempenho entre equipes

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Na visualização do histórico de avaliações, exibido na Figura 24, é possível
filtrar as informações por projeto, equipe, pessoa ou competência.

Figura 24 – Tela de visualização do histórico de avaliações

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Um gráfico de área demonstra o valor médio das competências de acordo com
o filtro aplicado, com o valor apresentado para cada competência na escala de tempo
em que as avaliações foram aplicadas, permitindo avaliar a evolução no desempenho
de cada competência e permitir atuação caso alguma competência esteja em queda.
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Para mostrar as pessoas que são destaque em um determinado projeto, equipe
ou competência, um gráfico de bolhas é utilizado para agrupar as equipes e classificar
a média de todas as competências ou uma competência específica, realçando atra-
vés de bolhas menores dentro de cada equipe o nome da pessoa que possui a maior
média de todas as avaliações para determinada competência. A Figura 25 exibe a tela
com as opções de filtro e o gráfico.

Figura 25 – Tela de visualização dos destaques da organização

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

A tela de visualização do Desempenho individual, disponível para o gerente
e todos os outros membros da organização, permite visualizar o resultado do próprio
desempenho com base em todo o histórico de avaliações que o membro foi avaliado
em todos os projetos e equipes que participa. Cada pessoa com perfil de acesso de
Membro da organização poderá visualizar apenas o seu histórico.

Essa visualização permite acompanhar a evolução do desempenho individual,
quais competências cada pessoa se destaca e quais competências é necessário aper-
feiçoamento. A Figura 26 exibe as competências em destaque na tela de visualização
do Desempenho individual.

As competências em destaque são as 3 competências em que a pessoa pos-
sui avaliações mais altas, demonstrando a visão que as outras pessoas e ela mesmo
tem sobre o seu desempenho. A nota geral para cada competência é calculada com
base em todas as avaliações que a pessoa participou, independente da equipe ou pro-
jeto, somando a nota das questões avaliadas que envolvem a competência e dividindo
pela quantidade total de questões que envolvem a competência. As 3 competências
com as maiores notas são exibidas nesse quadro, o valor da nota não é visível.
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Figura 26 – Tela de visualização das competências em destaque

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

A Figura 27 exibe o gráfico para comparação dos resultados na tela de visua-
lização do Desempenho individual.

Figura 27 – Tela para visualização da comparação de resultados

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

Neste gráfico, a pessoa pode visualizar como está o seu desempenho em
relação aos resultados de projetos e equipes. Os filtros de pesquisa são dinâmicos,
permitindo selecionar um ou mais projetos e equipes e, de acordo com o filtro aplicado,
um gráfico de radar exibe as competências envolvidas nas avaliações relacionadas
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ao projeto ou equipe da pessoa, e calcula a nota média das mesmas competências
para o projeto ou equipe. Nessa visualização, é possível comparar se o desempenho
individual está acima, igual, ou abaixo em relação ao projeto ou equipe em que a
pessoa participa. A nota individual de outras pessoas não são exibidas no gráfico
comparativo do desempenho individual, para manter a privacidade das notas de cada
membro da organização.

A visualização do histórico permite selecionar uma ou mais competências das
quais a pessoa foi avaliada e visualizar como foram os resultados ao longo das avalia-
ções realizadas. A Figura 28 exibe o gráfico para visualização do histórico do desem-
penho individual.

Figura 28 – Tela para visualização do histórico da avaliação de competências

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

No histórico do desempenho individual, a nota de cada competência exibida é
calculada através da média de todas as questões com a mesma competência, agru-
pando as avaliações por dia.

4.5 CONSIDERAÇÕES DO CAPÍTULO

Nesta seção foi apresentada a implementação do framework que permite a
avaliação em pares de competências em equipes de projetos de software.

As funcionalidades do framework foram desenvolvidas de acordo com os con-
ceitos da avaliação em pares levantados na fundamentação teórica, dos trabalhos
relacionados e dos requisitos elaborados a partir das entrevistas, através do processo
de design de interação proposto por Rogers, Sharp e Preece (2013).



75

As características de destaque são a possibilidade de utilizar a API de integra-
ção com outros sistemas, estendendo os recursos e permitindo que as funcionalidades
sejam reutilizadas por outros sistemas, além da análise e visualização do desempe-
nho do usuário e das equipes e projetos envolvidos, que permite que o gerente de
projetos possa utilizar esses dados na formação de equipes e desenvolvimento de
competências dos membros da equipe.

As seguintes características sobre o framework podem ser destacadas:

• Disponível sob licença de código livre: novas pesquisas podem evoluir e adaptar
o framework, partindo dos requisitos já implementados;

• Avaliação em pares: apenas o software CoRubric permite aplicar diferentes es-
tratégias de avaliação, como co-avaliação, avaliação 360 graus e autoavaliação,
mas para isso é necessário realizar etapas manuais para alocar individualmente
as pessoas que vão responder as avaliações. No framework, a aplicação da
avaliação é automática e todas as pessoas da equipe recebem a avaliação de
acordo com a estratégia aplicada;

• Ferramentas para criação de avaliações: o framework possui as ferramentas ru-
brica e questionários. A estrutura da avaliação e da visualização do modelo de
dados permite o desenvolvimento e integração de diferentes ferramentas de ava-
liação, além das já disponíveis de rubricas e questionários;

• Visualização de informações: apenas o software SPARK possui dois fatores de
indicação de desempenho, que são calculados considerando o questionário pré-
definido, sem possibilidade de alteração. No framework PSAS, independente da
quantidade de questões, avaliações, equipe e projeto que cada pessoa participa,
as opções de visualização permitem obter informações sobre o desempenho
de cada competência e auxiliam o gerente de projetos e a pessoa avaliada na
tomada de decisões. Nesta comparação, é possível destacar que o framework

permite:

– Identificar a evolução do desempenho em uma determinada competência
ou um conjunto de competências através do histórico;

– Determinar quais competências necessitam de treinamento e acompanha-
mento através do histórico e da comparação com os resultados dos demais
membros da equipe;

– Escolher as pessoas que possuem destaque em uma determinada compe-
tência quando é necessário agilidade na entrega de um projeto;
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A API de integração permite que diferentes interfaces de usuário sejam desen-
volvidas, utilizando um único modelo de dados e banco de dados. Dois participantes
da pesquisa já utilizam um software desenvolvido pela própria empresa em que traba-
lham, para controle das avaliações de competências, sem, entretanto, ter opções de
visualização do desempenho como no framework implementado nesta pesquisa. Para
realizar a integração com outros software, é possível desenvolver uma ferramenta de
integração que faça a busca dos dados avaliados no software que a empresa utiliza
atualmente, faça a conversão para o modelo de dados do framework e grave os dados
através da API, possibilitando utilizar a interface de visualização do desempenho do
framework.

Os requisitos não implementados em função do tempo disponível para esta
pesquisa, são recursos destacados pelos participantes que, mesmo considerados de
baixa relevância, foram necessidades levantadas durante as entrevistas para a elabo-
ração de requisitos. O Apêndice F destaca os requisitos de relevância Baixa e Muito
Baixa. Além dos requisitos não implementados, durante a avaliação que é destacada
no próximo capítulo, mais informações de cadastro, opções de visualização e suges-
tões para adaptar à necessidade de cada empresa surgiram, destacando a importân-
cia dada à avaliação de competências nessas organizações e a lacuna existente de
software que possa auxiliar essa tarefa.
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5 ANÁLISE DE RESULTADOS

O objetivo desta pesquisa foi implementar um framework para automatizar a
avaliação em pares das competências de pessoas em equipes de projetos de software.

A primeira etapa da pesquisa levantou a teoria na avaliação em pares de
competências de indivíduos em equipes de projetos de software e foi apresentada
no Capítulo 2. Na segunda etapa desta pesquisa, o Capítulo 3 destacou os trabalhos
relacionados. O desenvolvimento do framework, destacado no Capítulo 4, utilizou o
processo de design de interação de Rogers, Sharp e Preece (2013), envolvendo uma
pesquisa de campo com entrevistas para elaboração dos requisitos e pesquisas com
questionários para validação das etapas do desenvolvimento. Neste capítulo é apre-
sentado o processo de avaliação do framework aplicado no contexto empresarial, com
o objetivo de avaliar os requisitos elaborados e o desenvolvimento do framework.

A avaliação ocorreu no período de janeiro de 2020, com uma avaliação em am-
biente controlado de um participante e um questionário para coleta de dados junto aos
demais gerentes de projetos que participaram da pesquisa. Este capítulo apresenta
os resultados obtidos nesta avaliação. Na seção 5.1 é apresentado o planejamento da
avaliação do framework, na seção 5.2 é detalhada a aplicação do framework, no item
5.3 tem as análises referentes aos dados coletados e na seção 5.4 são apresentadas
as considerações do capítulo.

5.1 PLANEJAMENTO DA AVALIAÇÃO

O envolvimento dos participantes no processo de design de interação, per-
mite que o desenvolvimento do framework atenda às necessidades que os usuários
esperam de um software para avaliação em pares.

As seguintes etapas de validação, relacionadas ao Ciclo 1 e 2 do processo de
desenvolvimento, já foram detalhadas no Capítulo 4:

• Elaboração dos requisitos: realizada através de entrevistas semiestruturadas in-
dividuais;

• Validação dos requisitos: realizada através de um questionário para validação
dos requisitos online onde os participantes identificam a validade dos requisitos
e a relevância de cada um;

• Validação dos protótipos de interface: com o objetivo de identificar se a navega-
ção e os campos de cadastro estavam de acordo com os requisitos levantados
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e se novos requisitos são necessários para o desenvolvimento do framework.

A etapa de avaliação do framework destacada neste capítulo, de acordo com
a proposta de Rogers, Sharp e Preece (2013), tem como objetivo identificar se os
requisitos levantados com relevância "Alta" e "Muito Alta" foram atendidos. A avaliação
foi realizada em duas etapas:

• Avaliação em ambiente controlado envolvendo o usuário: um participante é as-
sistido durante a navegação no framework, onde a avaliação do participante e a
observação do pesquisador são levadas em consideração;

• Avaliação em ambiente natural envolvendo os usuários, com coleta de dados
através de questionário: para um grupo de 7 participantes, o pesquisador não
assistiu a aplicação do framework e um questionário é respondido pelo partici-
pante após a navegação.

Para utilizar o framework e responder o questionário de avaliação, foi neces-
sário que cada participante tivesse acesso a um computador com um navegador atu-
alizado e acesso à internet.

O pesquisador acompanha de forma direta 1 participante e por e-mail 7 parti-
cipantes, para explicar a utilização do framework e auxiliar em caso de dúvidas sobre
a utilização do sistema ou no questionário de avaliação do framework PSAS.

5.1.1 Protocolos

Os protocolos dos experimentos são formados por: Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), que foi utilizado na primeira entrevista da coleta de dados
para elaboração de requisitos e o questionário de avaliação do framework PSAS.
A partir desses protocolos, foi possível realizar o avaliação e a coleta de dados para
as análises.

O TCLE, disponível no Apêndice A, é um documento que descreve os benefí-
cios e riscos dos participantes voluntários da pesquisa, disponibilizado pela UDESC.

O questionário de avaliação do framework PSAS, disponível no Apêndice I,
foi aplicado através de um formulário online, com o objetivo de avaliar a aceitação e
levantar informações sobre o atendimento dos requisitos, que são discutidos na Seção
5.3.

5.2 APLICAÇÃO

Para atingir o objetivo desta pesquisa, foi necessário que os participantes com-
pararassem a metodologia de avaliação de pessoas que eles já utilizam com a meto-
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dologia de avaliação de competências em pares que foi implementada no framework

PSAS, de acordo com as necessidades levantadas com os próprios participantes.

Para a aplicação do questionário de avaliação do framework PSAS, foi ne-
cessário que o participante utilizasse o framework e identificasse as semelhanças e
benefícios com os instrumentos de avaliação utilizados antes do framework, com o ob-
jetivo principal de avaliar se os requisitos elaborados e implementados no framework

foram atendidos.

A abordagem qualitativa utilizada na avaliação do framework, caracteriza esta
pesquisa como um estudo de caso não experimental. Segundo Gerhardt e Silveira
(2009), um estudo de caso tem o objetivo de conhecer em profundidade o como e o
porquê ocorre o problema analisado. A avaliação foi realizada em 2 grupos, onde o
primeiro grupo foi formado por 1 pessoa, com uma avaliação assistida, indicada por
Rogers, Sharp e Preece (2013) como uma avaliação realizada em ambiente controlado
envolvendo o usuário. O segundo grupo foi formado por 7 pessoas onde a avaliação
não foi assistida, classificando a realização em ambiente natural envolvendo os usuá-
rios. O objetivo da avaliação foi determinar se o framework PSAS era percebido como
um software que automatiza a avaliação em pares de competências de equipes de
projetos de software.

Os 7 participantes do grupo em que a avaliação do framework ocorreu em
ambiente natural, ou seja, no seu local de trabalho, utilizaram o framework e em se-
guida responderam o questionário de avaliação do PSAS online. Cada questão estava
relacionada a um requisito, sendo uma questão fechada do tipo Likert para responder
se o requisito foi atendido em uma escala de 1 a 5, onde 1 indica que o participante
discorda totalmente e 5 indica que o participante concorda totalmente, e uma pergunta
aberta para inclusão de comentários adicionais sobre os requisitos.

O participante entrevistado individualmente respondeu o mesmo questionário
de avaliação do PSAS, além da observação do pesquisador, que registrou requisitos
não atendidos ou atendidos parcialmente, além de avaliar os problemas de navegação
e outras dificuldades que foram relatadas pelo participante.

Embora o tamanho da amostra de 8 participantes seja pequeno para avaliação
de um software, o desenvolvimento da proposta foi direcionado pelos participantes e
os requisitos foram definidos de acordo com a sua necessidade. Todos os participantes
possuíam experiência em avaliação de pessoas e atuavam como gerentes de projetos
e equipes durante a pesquisa.
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5.2.1 Apresentação do projeto

O objetivo desta etapa foi garantir que os respondentes conhecessem o sis-
tema, explicando sobre a utilização do framework PSAS e qual o intuito da avaliação
do framework. Para o participante entrevistado individualmente, essa explicação foi
realizada pelo pesquisador. Para o grupo de 7 participantes que a avaliação ocorreu
em ambiente natural, os participantes deveriam utilizar os textos de ajuda nas telas do
framework, ou solicitar assistência do pesquisador por e-mail.

5.2.2 Aplicação do PSAS

A aplicação do PSAS foi realizada por conta própria dos participantes, que
podiam optar em cadastrar os dados manualmente ou navegar utilizando o cadastro
de demonstração do framework, com dados de exemplo para demonstrar as funciona-
lidades do sistema.

5.2.3 Coleta de dados

A coleta de dados do experimento foi realizada por meio de questionário de
avaliação do PSAS para 7 participantes e através de uma entrevista individual para 1
participante, onde além da avaliação do PSAS, a observação do comportamento de
uso também foi avaliada.

5.3 ANÁLISE DOS DADOS

O participante entrevistado realizou o experimento na empresa, acompanhado
pelo pesquisador. Inicialmente, o framework foi apresentado, com uma explicação so-
bre as tecnologias utilizadas na implementação, apresentação das telas de cadastro,
qual era a função de cada cadastro e como os resultados podiam ser visualizados,
com uma duração de aproximadamente 8 minutos. Em seguida, o participante reali-
zou os cadastros necessários da organização, competências, pessoas, um projeto e
uma equipe, levando menos de 5 minutos.

O cadastro da avaliação já utilizada na empresa com a ferramenta rubrica foi
a etapa mais longa, com duração aproximada de 15 minutos. A criação da aplicação
levou menos de 1 minuto e o participante solicitou que as pessoas envolvidas na sua
equipe respondessem a avaliação, que foi gerada utilizando a estratégia 360 graus.

O pesquisador auxiliou os participantes no acesso ao sistema e 4 pessoas
responderam a avaliação, sem contabilizar o tempo necessário para responder. Em
seguida, o pesquisador auxiliou o participante na visualização dos dados e solicitou a
resposta de avaliação dos requisitos. As respostas dos requisitos de todos os partici-
pantes está disponível no Apêndice J.
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Durante a entrevista, os comentários positivos dados pelo participante foram:

• Interface de fácil leitura, compreensão e navegacão;

• Os cadastros são simples e de rápida realização;

• A aplicação da avaliação é muito rápida, permitindo que seja utilizada mais ve-
zes.

Os pontos de dificuldade relatados pelo participante e observados pelo pes-
quisador foram:

• O conceito do CHA, embora conhecido pelo participante, gerou dúvidas durante
o cadastro, pois as competências da empresa não estavam classificadas e uma
delas era chamada de "Conhecimento";

• Realizar o cadastro do instrumento de avaliação é um processo lento e a tela se
torna muito extensa quando tem mais de 5 questões, gerando confusão sobre a
localização do texto sendo editado;

• As opções de tipo e método de avaliação em pares disponíveis na aplicação
da avaliação, não eram conhecidas pelo participante e o framework não tinha
uma explicação disponível para cada um, gerando dúvidas sobre qual opção
selecionar;

• Na seleção da estratégia da aplicação, a dúvida entre a co-avaliação e a ava-
liação 360 graus demonstrou que o framework não exibia claramente como a
avaliação seria aplicada e quais pessoas seriam envolvidas na avaliação em
função da estratégia selecionada;

• A única ferramenta de autenticação de usuário implementada no framework foi
o Google Identity Platform. Como o cadastro das pessoas na organização foi
realizado com a conta de e-mail empresarial, a qual não estava relacionada com
uma conta do Google, foi necessário alterar o e-mail cadastrado no framework ;

• A visualização do histórico não apresentou dados no gráfico enquanto apenas
uma avaliação tinha sido aplicada, gerando interpretações erradas.

De forma indireta e não avaliada no questionário, as pessoas da equipe do
participante que responderam a avaliação que foi aplicada através do framework pelo
participante relataram os seguintes aspectos:



82

• Positivos:

– O framework é de fácil entendimento;

– O framework é rápido para a tarefa a qual se propõe;

– A visualização de dados é simples e intuitiva, permitindo saber em que po-
sição cada pessoa está e também permite sua comparação direta com a
equipe.

• Dificuldades:

– A necessidade de utilizar uma conta de e-mail pessoal para autenticação
no framework, já que ele foi utilizado na empresa e o correto seria utilizar o
e-mail corporativo;

As pessoas que responderam a avaliação aplicada pelo participante também
indicaram sugestões de melhoria:

• Uma opção para visualizar a contagem de pontos calculados da avaliação, ge-
rando uma nota para toda a avaliação e não por competência;

• Destacar as competências com menor valor em cada avaliação;

• Opção para selecionar um intervalo de datas para visualização do histórico;

• Notificações por e-mail para informar quais pessoas já responderam a avaliação
e quando tem uma avaliação para responder;

Algumas dificuldades e solicitações foram relacionadas aos requisitos que não
foram implementados. Durante o uso, também ocorreram erros de navegação do fra-

mework que foram resolvidos recarregando a página do navegador e não impediram
a utilização do sistema e a avaliação.

No grupo com 7 participantes que realizaram a avaliação do framework em
ambiente natural, 4 responderam o questionário de avaliação do PSAS e não foram
relatadas dificuldades pelos outros 3 participantes que não responderam. Neste grupo,
foram relatadas as seguintes dificuldades em relação ao uso do framework pelos 4
participantes que responderam:

• Um participante relatou não conhecer a ferramenta rubrica e o framework não
possuía informações de ajuda, dificultando a criação do instrumento de avalia-
ção;
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• Um participante informou que teve dificuldades para entender os campos de ca-
dastro para criar uma aplicação de avaliação e o framework não possuía infor-
mações de ajuda;

• Três participantes indicaram que não conseguiram acessar ou visualizar as in-
formações para integração do framework PSAS com outros sistemas.

Os seguintes erros que ocorreram durante a navegação também foram relata-
dos pelos participantes:

• Uma pessoa com perfil de "Gerente de projetos" consegue alterar o próprio perfil
para "Gerente da organização";

• Após criar uma aplicação de avaliação, o framework não gravou a aplicação e
também não exibiu nenhuma mensagem de erro. Foi necessário recarregar a
página para criar uma nova aplicação;

• A tela para cadastro de avaliações não validou o campo de descrição e permitiu
a criação da avaliação com uma somatória de pesos superior a 100%;

As respostas dos 4 participantes também indicaram sugestões de melhoria
para o framework :

• Exibir a informação do nome da pessoa avaliada e do avaliador na visualização
do perfil da organização;

• O campo para incluir a descrição da competência na interface do cadastro de
competências deve permitir a inclusão de múltiplas linhas;

• Incluir opções de visualização para comparar os resultados entre avaliações.

Todos os 4 participantes do grupo em que a avaliação ocorreu em ambiente
natural e o participante do grupo que a avaliação ocorreu em ambiente controlado,
acessaram e avaliaram o framework PSAS, criando todos os cadastros manualmente
ou utilizando o cadastro de demonstração disponível no framework.

O valor médio total das respostas do questionário de avaliação do PSAS, res-
pondido por 5 participantes, obteve o valor 4,4 estando mais próximo da opção "Con-
cordo totalmente" da escala Likert utilizada nas questões. A Figura 29 demonstra um
gráfico para cada caso de uso relacionado aos requisitos que foram avaliados e o valor
da nota média para cada requisito avaliado, considerando apenas as respostas dos 5
participantes.
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Figura 29 – Resultados do questionário para avaliação do PSAS

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020

As notas informadas no questionário de avaliação do PSAS para cada per-
gunta estão disponíveis no Apêndice J.

5.4 CONSIDERAÇÕES DO CAPÍTULO

Os resultados da avaliação do framework demonstram que o processo de
desenvolvimento utilizando a abordagem de design de interação permitem que o pro-
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duto final do desenvolvimento corresponda às expectativas do cliente. Os participan-
tes envolvidos relataram que o processo foi claro e participativo, mas solicitaram mais
iterações para obter o resultado esperado, sendo necessário um tempo maior de im-
plementação e disponibilidade dos participantes.

O processo de design de interação definido por Rogers, Sharp e Preece (2013)
sugere iterações contínuas para evolução do produto em desenvolvimento. Em função
do tempo disponível do pesquisador e dos participantes, não foi possível implementar
todos os requisitos elaborados. Foram implementados 53% dos requisitos elaborados.
Muitos dos requisitos faltantes estão relacionados aos erros de execução informados
no questionário de avaliação do PSAS, relatos de dificuldades na sua utilização e falta
de informação de ajuda no framework. Na avaliação do framework realizada pelo pes-
quisador em ambiente controlado, o participante indicou notas maiores em todos os
requisitos avaliados. Os 4 participantes que realizaram a avaliação em ambiente na-
tural, sem auxílio direto do pesquisador, indicaram notas menores na avaliação dos
requisitos.

A implementação do framework, embora não finalizada, teve um retorno posi-
tivo dos participantes, mas não é suficiente para substituir o software utilizado pelos
participantes nas empresas sem ter todos os requisitos implementados e passar por
testes para identificar todos os erros de navegação e cadastro.

Como o PSAS foi desenvolvido e testado por profissionais atuantes na área
de gestão de projetos e equipes, é possível determinar que possui um elevado grau
de confiança nos resultados obtidos e aderência ao processo de avaliação em pares
de competências em equipes de projetos de software.

As possibilidades abertas pelo framework na visualização de informações e
realização rápida de avaliações de pessoas são os maiores destaques dados pelos
participantes da pesquisa. No próximo capítulo os resultados da pesquisa são discuti-
dos, além de sugestão de trabalhos futuros relacionados ao PSAS.
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6 CONCLUSÕES

A avaliação de competências em equipes de projetos de software é um pro-
cesso realizado para alinhar as necessidades e objetivos da empresa com o desempe-
nho de cada profissional. Esta pesquisa teve o objetivo de implementar um framework

para automatizar a avaliação de competências em pares, desenvolvido por meio da
análise do cenário de utilização em ambiente empresarial, permitindo que o gerente
de projetos avalie as competências das pessoas de uma equipe de projetos de soft-
ware.

O mapeamento sistemático da literatura identificou trabalhos relacionados ao
objetivo da pesquisa (SANTOS; PAZINI; KEMCZINSKI, 2019). Desta forma foi possível
identificar que os software disponíveis para a aplicação da avaliação de competências
em pares não contemplam todas as características de tipos, métodos, estratégias e
ferramentas necessárias para abordar a avaliação em pares. Os software disponíveis
também não utilizam o conceito do CHA, que permite uma padronização na identifica-
ção das competências dos membros de uma equipe de projetos de software.

A pesquisa foi direcionada para a implementação de um framework para apli-
car a avaliação de competências, denominado Peer Skills Assessment System - PSAS,
para facilitar a utilização da avaliação em pares em equipes de projetos de software e
entregar os resultados da avaliação através de gráficos para visualização dos dados.

A pesquisa contou com a participação de 8 pessoas, especialistas na área de
gerenciamento de projetos e atuantes na avaliação de competências. A abordagem
de design de interação utilizada para conduzir o processo de desenvolvimento do fra-

mework permitiu o envolvimento dos participantes, gerando um produto de software
alinhado às expectativas e necessidades para avaliação de competências em pares
realizados pelos gerentes de projetos.

A análise de resultados identificou que o uso do framework foi positivo e a
visualização dos resultados utilizando gráficos permite uma maior facilidade na avalia-
ção de competências. O framework PSAS também traz como contribuição sua dispo-
nibilidade sob licença de código livre, disponível em <https://github.com/tiagodarosa/
psas>. Além dos resultados descritos, o mapeamento sistemático da literatura foi pu-
blicado em revista:

• SANTOS, T. d. R.; PAZINI, E.; KEMCZINSKI, A. Um mapeamento sistemático
da literatura sobre a avaliação em pares das competências de um indivíduo em
uma equipe de projetos de software. iSys - Revista Brasileira de Sistemas de

https://github.com/tiagodarosa/psas
https://github.com/tiagodarosa/psas
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Informação, 2019.

Esta pesquisa, partindo da necessidade do pesquisador, gerou resultados po-
sitivos e permitiu o aprendizado de áreas não conhecidas pelo pesquisador, além de
abrir novos caminhos para estudo e trabalhos futuros a serem realizados.

6.1 TRABALHOS FUTUROS

Entre os trabalhos futuros, a implementação de todos os requisitos elabora-
dos nesta pesquisa e correções solicitadas durante a avaliação, vai permitir que o fra-

mework atenda completamente as necessidades levantadas pelos gerentes de projeto
que participaram da pesquisa. Após, é possível citar outros avanços na pesquisa para
melhoria do framework PSAS:

• Permitir a autenticação por meio de ferramentas de autorização utilizadas em
empresas, como o Microsoft Active Directory : a inclusão de mais ferramentas de
autorização facilita a integração com sistemas de controle de acesso já utilizados
em empresas, simplificando o cadastro de novos usuários e a autenticação dos
usuários dentro do ambiente empresarial;

• Realizar uma avaliação de usabilidade seguindo o processo de design de intera-
ção proposto por Rogers, Sharp e Preece (2013), desenvolvendo melhorias para
as telas do framework, com o objetivo de facilitar a utilização dos usuários;

• Ampliar as opções de visualização dos dados de avaliação, utilizando aborda-
gens de People Analytics, como destacado por Tursunbayeva, Lauro e Pagliari
(2018). Com base nos dados das avaliações, é possível criar novos indicadores
a partir do cruzamento de informações;

• Relacionar as competências à indicadores e metodologias de gerenciamento de
objetivos utilizados em empresas, como OKR, KPI e 9BOX, criando novas formas
de visualização dos dados;

• Criar avaliações automatizadas, com o uso de inteligência artificial e utilização
dos dados de redes sociais como o LinkedIn e StackOverflow, que possuem um
cadastro e indicador de competências dos usuários. É possível extrair os dados
de uma determinada competência a partir dos dados de redes sociais, integrando
os resultados às avaliações realizadas dentro da empresa;

• Criar integração com ferramentas de gerenciamento de projetos para alocação
automática de pessoas com base na avaliação de competências e as necessida-
des do projeto e da tarefa, indicado por Aguiar, Kemczinski e Gasparini (2016);
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• Adequar o framework para atender a área educacional, incluindo novos cadas-
tros com informações de disciplinas, período letivo e alterações na nomenclatura
dos termos que estão relacionados à empresas.
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