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1 INTRODUCAO

1.1 Motivacao

A alocacéao dos recursos humanos € um dos processos menos formalizados na
geréncia de projetos. Entretanto, as pessoas representam umas das variaveis mais
importantes para o sucesso do projeto. Da sua correta alocagcdo depende, em
grande parte, a qualidade necessaria para o atendimento das expectativas dos

interessados do projeto, e consequentemente para o resultado final.

Entende-se que projetos mal executados, com recursos indevidamente
designados a realizacdo de uma ou mais tarefas, determinam a entrega de um

produto final com qualidade inferior & esperada.

De acordo com a pesquisa Chaos Report (2007), apenas 35% dos projetos sdo
entregues com sucesso. Ou seja, a maior parte dos projetos (75%) ou ndo séo
concluidos com sucesso ou tem seu tempo, recursos ou funcionalidades fora escopo

planejado na concepcao.

Challenged Falled “In the last year, 70% of

46% gt}z projects falled to meet

¢ deadlines, & 50% of
projects failed to meet the
needs of the business; 80%
of the issues stem from
poor requirerments. ™

Standith Group Chaot Report
10l
4%

Successiul

35%

Figura 1: Estatisticas de taxa de falhas em projetos

O relatério Chaos Report (2007) categoriza os resultados de projetos em trés

areas: Success, Challenged, and Failed. As defini¢cdes para cada resultado sao:

Success: concluidos no prazo, no or¢camento, com as funcionalidades

prometidas;



Challenged: orcamento excedido, o falta ou excesso de tempo e de

funcionalidade;
Failed: projetos severamente comprometidos, projetos cancelados

Ainda ha muito que ser feito para aumentar o numero de projetos bem
sucedidos. O fato é que um dos principais fatores envolvidos no problema, de projeto
mal sucedidos, sdo as pessoas envolvidas no projeto.

“Uma vez que as pessoas desempenham um papel tdo fundamental nos
projetos de software, alocar pessoas, ou seja, determinar quem ira realizar cada

atividade em um projeto de software, € de grande importancia” (MARTINS, 2005).

1.2 Objetivos

O principal objetivo deste trabalho € fornecer um prototipo de uma ferramenta
de apoio a decisdo do gerente de projetos na esfera de alocagdo de recursos
humanos em projetos, fornecendo a este as melhores hipGteses possiveis para a
alocacao de recursos humanos em tarefas de projetos que atendam as restricdes
existentes, entre elas, qualificacdo necesséaria para a execucdo das tarefas em
relacdo a dos profissionais, calendario necessério para cada tarefa comparado ao

calendario dos recursos.

Caso todas as restricobes ndo forem possiveis de ser atendidas deve-se
corroborar com gerente de projetos informando-lhe quais foram os recursos que
atenderam ao maior numero de requisitos para a alocacdo da tarefa, ou seja,
informar o profissional que mais se aproximou da satisfacdo de todas as restricoes
elencadas a atividade.

ApoOs as restricbes de alocacdo serem atendidas total ou parcialmente, deve
ser possivel otimizar alguma das variaveis, tais como tempo, custo, qualificacédo
considerando todas hipoteses de solugdo para a alocacdo. E importante destacar
que a qualificacdo e tempo necessario para a realizagdo de cada tarefa ou a
qualificacéo e calendario possuido por cada profissional devera ser uma entrada sob

responsabilidade do gerente de projetos.

Para viabilizar o trabalho proposto, que é criar um modelo de solugéo para a
problemética de alocacdo, que sera demonstrado sua funcionalidade através de um

protétipo, pretende-se analisar variaveis e restricbes envolvidas no problema de



alocagdo de recursos humanos em tarefas (previamente determinadas), suas
respectivas hipéteses de solucdes, ainda a possibilidade adicionar os fatores de

otimizacao para as hipoteses de solucéo.

Deverd, ainda, ser desenvolvida uma proposta de sistema de apoio a decisao,
a partir do modelo estruturado no capitulo trés deste trabalho, utilizando a notagéo
UML. Esta modelagem deve servir como a especificagcdo completa de um sistema de
apoio a decisdo de alocacdo de recursos, parametrizavel, ou seja, que possa
adequar-se ao maior numero possivel de cenarios procurando atingir o resultado

esperado.

Para TCC Il (Trabalho de Concluséao de Curso Il), deve ser realizado um estudo
experimental para caracterizar a execucao da atividade de alocacdo de recursos
humanos em projetos, buscando obter indicios de que o apoio a decisdo proposto
realmente traria beneficios para a execucao da atividade. Um dos objetivos do TCC
Il sera validar a soluc¢ao proposta no TCC I.

Vale destacar que ao se propor um modelo sistémico de apoio a decisdo de
alocacao de recursos este nao alvitrara a resolver todo problema sem a ajuda do
gerente de projetos, mas sim auxilid-lo na solugéo provisionando a ele informacdes
gue seriam complexas de se obterem de outra forma, e ainda permitindo que o
gerente de projetos teste as diferentes solugbes e seus impactos em cada projeto.
Lembrando de que a decisao final deve sempre ser tomada pelo gerente de projetos,
que tem o conhecimento tacito, cultural e estratégico da organizacdo. Estes

conhecimentos, ndo serdo incorporados a solucéo.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 Introducao

Este capitulo apresenta o resultado da analise realizada na literatura existente
sobre geréncia de projetos e recursos humanos, alocacéo de recursos humanos em
projetos e apoio a decisdo. Nesta pesquisa consideraram-se se 0s seguintes fatores:
a motivacado e os desafios relativos a estes campos de conhecimento no panorama
atual das organizaces e no meio académico. Pretende se a partir deste resultado
contextualizar os principais conceitos e metodologias que serdo utilizados para a

solucéo do problema a ser abordado neste trabalho.



2.2 Geréncia de Projetos

Segundo a norma NBR ISO 10006 (2000), projeto define-se como um processo
anico, consistindo de um grupo de atividades coordenadas e controladas com datas
para inicio e término, empreendido para alcance de um objetivo conforme requisitos

especificos, incluindo limitac6es de tempo, custo e recursos.

Projetos sdo empreendimentos temporarios, pois, necessariamente devem
possuir um inicio e um fim definidos. Podem ser dias, semanas, meses ou anos. Mas
o limite de tempo deve obrigatoriamente estar definido, e estes limites devem ser
regrados por uma metodologia. Outra principal caracteristica de projetos, segundo

SOFTEX (2005), € o fato de que cada projeto cria entregas exclusivas.

Os projetos envolvem trés areas de atuacao: engenharia, suprimentos
e obras. Dependendo da natureza do projeto uma dessas areas de atuacao
pode ter um peso maior ou menor. A area de engenharia contempla as
funcBes de especificacdo do produto ou do servico a ser produzido pelo
projeto, a area de suprimentos consiste nas funcdes de compras e
contratacbes necessarias para a producao do produto ou execugdo do
servigo resultante, e finalmente a area de obras estd associada as
atividades de criagdo/desenvolvimento do produto ou a execucdo do servico
(MARTINS, 2005).

A figura 2 apresenta as areas de atuacao de projetos segundo Martins (2005).

\\

Figura 2: Areas de atuacéo de projetos

Um projeto € um empreendimento que tem um ciclo de vida definido composto
por inicio, etapas intermediarias e término. Em geral, os ciclos definem a natureza
dos trabalhos a serem realizados, por exemplo, especificacdo, desenho, construcéo
e outros. Cada fase do ciclo de vida gera insumos para as fases seguintes. Por
exemplo, os requisitos sdo insumos para a fase de desenho do produto a ser feito.



Geralmente, os custos e a quantidade de recursos alocados sdo baixos no inicio do
projeto e aumenta a medida que o projeto avanca. Por outro lado, o risco no inicio é
bastante elevado no inicio, pois a incerteza € grande no comeco do projeto, e

diminui progressivamente a medida que se adquire conhecimento.

O Project Management Body of Knowledge PMBOK (2004) organiza o ciclo de
vida do projeto em cinco grupos iterativos, sdo eles:

* Processo de Iniciagdo: estudo de viabilidade e autorizagdo para inicio.

* Processos de Planejamento: definicdo dos objetivos e da estratégia de
implementacdo, assim como programacdo das atividades, prazos,

custos, riscos, e formagéo da equipe.

e Processo de Execucdo: coordenagcdo das pessoas e recursos para

execucao do plano do projeto.

* Processos de Controle: medicdo do progresso do projeto visando

identificar desvios para implementar acdes corretivas.

* Processos de Encerramento: entrega do produto e formalizagdo das

aceitacOes do trabalho executado.

Segundo Gomes (2004), ao longo do projeto ha certa simultaneidade na
realizacdo das fases de planejamento, execucgdo e controle, formando um ciclo. A

figura 3 demonstra o relacionamento entre estes Grupos de Processos:
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Relacionamento entre Grupos de Processos

Processos de
Planejamento

Processos de
| nicializacao

Processos de
Controle

Processos de
Execucao

As flechas representam
os fluxos de entradas e
saidas entre 0s grupos
de processos.

Processos de
Finalizagao

Figura 3: Relacionamento entre as fases do ciclo de vida do projeto

A disciplina de geréncia de projetos vem sendo desenvolvida desde a
década de 60. Os novos desafios do século XXI, que impdem necessidade
de aumento de eficacia em todas as atividades, possibilitando a propagacao
do conceito e sua utilizag&o. A disciplina de geréncia de projetos nasceu na
indastria bélica e aérea espacial americana e depois foi adotada na
construcdo civil e em outras areas da engenharia. Agora 0 seu conceito
passou a ser entendido e aplicado em diferentes setores da economia,
incluindo a politica. O Project Management Istitute (PMI) é pioneiro na
regulamentacdo e distribuicdo deste conceito, o PMI é uma entidade
internacional sem fins lucrativos que congrega profissionais da area de
relacionadas a GP (Geréncia de Projetos) e sua missdo e promover o
profissionalismo e desenvolver o “estado-da-arte” na gestdo de projetos
(MARTINS, 2005).

Geréncia de projetos pode ser definida como a aplicacdo de planejamento,

coordenacdo, medicdo, monitoramento, controle e divulgacdo de relatérios, com o
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intuito de garantir que a execu¢do e a manutencdo dos projetos sejam sistematicas,
disciplinadas e qualificadas (IEEE Std 610.12, 1990).

O modelo de geréncia de projetos descrito pelo PMBOK (2004) agrupa as
atividades e tarefas envolvidas na gestdo de projetos em nove areas de
conhecimento. Elas interagem de forma integrada para cumprir as funcdes de
planejamento, organizagao, motivacéo, direcédo e controle da gestdo de projetos.

As areas de conhecimento da geréncia de projetos descrevem 0s
conhecimentos e praticas em geréncia de projetos em termos dos processos que as
compdem. Ou seja, as areas de conhecimento de um projeto nada mais sao do que
uma estruturagcédo utilizada para definir as dimensdes de atuacdo no projeto. Nao
esquecendo que as areas de conhecimento podem ser usadas no projeto conforme

a necessidade do negocio.

Estas areas de conhecimento se relacionam durante todo o ciclo de vida do
projeto. A quadro 1 apresenta 0s processos de gerenciamento de projetos a serem
realizados em relacdo aos cinco grupos de processos do ciclo de vida do projeto e

suas interacdes com a cada area de conhecimento segundo o PMBOK (2004).



Grupos de
Processos . . -
; Inicio Planejamento Execucgao Controle Encerramento
Areas de
Conhecimento
. » Desenvolver o « Orientar e « Monitorar » Encerraro
plano de JenE ; controlar o projeto
& gerenciamento ht trabalho do
Integragao . projeto projeto
s Controle
-
-
Escopo
-
. « Controle do
cronograma
-
-
Tempo
-
-
do cronograma
+ Estimativa de « Controle de
Custos custos custos
« OmamentacBo
+ Plangjamento da + Realizara e Realizaro
Qualidade gualidade controle da
quali
Recursos + Plangjamento de . . ;
Humanos recursos humanos equipe equipe
+ Planegjamento das + Distribuico das | « Relatiriode
comunicacies informagies desempenho
Comunicagoes e G ciar as
. + Monitommento
& controle de
riscos
-
Riscos "
-
guantitativa de
Nscos
* Planegjamento de
respostas ariscos
* Planejar compras o Solicitar « Administracio
e aquisiches de contrato
Aquisigoes * Plangjar
contratazdes . ionar
fomecedores

Quadro 1: O relacionamento entre

projeto.

0S processos

12

nas areas de conhecimento e o ciclo de vida do

Para o sucesso de projetos na pratica de gerenciamento a organizacao deve

utilizar uma metodologia. Segundo Sampaio (2008), “uma metodologia é composta

por técnicas e processos que visam aumentar e garantir a eficiéncia do trabalho

realizado dentro de uma organizacdo. Em Gerenciamento de Projetos, a utilizacao

de uma metodologia € considerada fator critico de sucesso.” Pois, a metodologia &

um processo a seguir que da maior controle sobre os recursos que serdo utilizados,
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com isso a equipe sera mais eficiente, pois entregara o projeto com maior grau de

acerto em termos de prazos e custos.

Algumas das vantagens que uma metodologia pode trazer para a organizacao

e para os gerentes de projeto:
a. Estar baseada nas melhores praticas do mercado;
b. Ser ajustavel as necessidades e realidade da sua empresa;
c. Ser utilizavel, isto €, pratica e ndo burocratica;
d. Padronizacao de processos e de documentacao;
e. Planejamento detalhado e controle apropriado;
f. Melhoria na comunicacao;
g. Aumento de eficiéncia e produtividade;

Mas, a opcéo pela metodologia deve ser tomada a partir de alguns fatores: as
exigéncias de cada mercado em que a empresa atua a disponibilidade de méo-de-

obra e a cultura organizacional necesséria para adoté-la.

Em dltima instancia, uma metodologia é um conjunto de regras de como
conduzir um projeto com sucesso. E € suma importancia que metodologia ja tenha
se mostrado eficiente dentro da alguma empresa, de preferéncia em situagao similar

a que se esta vivendo nos atuais projetos da organizacéo.

O sucesso de qualquer empreendimento também depende da participacdo de
suas partes interessadas e por iSSO € necessario assegurar que suas expectativas e
necessidades sejam conhecidas e consideradas pelos gestores. Cada interessado
ou grupo de interessados do projeto tem um determinado tipo de interesse no
processo. Segundo PMI (2004) estes interessados sdo denominados Stakeholders,
qgue séo os individuos, grupos de individuos ou organizacdes que podem influenciar

de maneira positiva ou negativa o projeto.

De maneira mais ampla, Stakeholders entende-se como todos os envolvidos
em um processo, que pode ser de carater temporario como um projeto, ou
duradouro como o negocio de uma empresa ou a missao de uma organizacao sem

fins lucrativos.

A figura 4 define os principais stakeholders de um projeto.



14

Lucrao,
Interesses Aumento de

\ Patriminio

i : Impostos,
mprego, at‘ Investimentos
Remuneracao, Aﬂinni i ' Politicas ;

Crescimento

Governn
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Relacies Qualidade
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Zelo com
Meio
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Figura 4: Principais Stakeholders e seus interesses

Entre o0s principais Stakeholders dos projetos estdo: o Sponsor,
(padrinho/patrocinador) é a pessoa que da cobertura politica e fornece apoio ao
projeto, e o gerente do projeto, o qual possui maior a autoridade e responsabilidade
pelo alcance dos objetivos do projeto, fazendo os envolvidos no projeto entenderem
gue comunicacao, trabalho e espirito de grupo séo vitais para o sucesso.

Os gerentes de projetos tém a sua disposicao diversas ferramentas para ajuda-
los a gerenciar suas responsabilidades com o projeto. Ferramentas estas que
facilitam o planejamento, o controle das atividades e a comunicacdo as partes
interessadas do projeto. Além disso, técnicas simples sdo uma valiosa ajuda no que
diz respeito a duracao das tarefas do projeto, sucessao de eventos, coordenacao do
esfor¢co, monitoracdo e controle do andamento, avaliagcdo da qualidade, tomada de

decisdo e analise e avaliacdo de riscos.

Dentre as ferramentas empregadas para o0 apoio a geréncia de projetos

destacam-se.

a. Metodologia de planejamento do projeto: técnica para o

desenvolvimento do plano do projeto.

b. CPM (Critical Path Method): prever duracdo de projetos mediante a
analise da sequéncia das atividades que tem menor flexibilidade em

termos de cronograma, determinando os caminhos criticos.
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c. PMIS (Project Management Information System): sistema de informacao
gue armazena todos os dados relacionados ao projeto, e tem como

saida informacdes geréncias do projeto.

d. EVM (Earned Value Management): avaliacdo e informacédo sobre o
andamento do projeto, tendo como principais variaveis o cronograma,
escopo e recursos do projeto, e utilizado para verificacdo de possiveis

variancias no projeto.

e. Gréafico de Gantt: ferramente vizual de planejamento e controle do
andamento do projeto, que mostra as tarefas do projeto detalhando seus
respectivos recursos e datas. A figura 5 apresenta o exemplo do gréfico

de Gannt.

f harvl  |26mar01 2 abr 4 9 abr 01 [16abr01  [23abr 01 |
0 INombredetarea 14 JVISDLMM JV/SDLMM VIS MM IV SOLMMIVSDLMMIN
Planificacion insta ME————
Objetivos cliente | Albe
Tecnologa v top| 2213
Eleccion softwan| ’}%22"3
Estructura red :
Instalacion hardwi
Claweado :
Tarjeta red
Instalacién softwai|
Configuracion se |
Ayt Instalacién chent|
12 Optimizacién |
12 Puesta en funcio| [ Pedro Pires: Jesiss ||q

o Bodriguez: Pedra Pérex: Jesis Lapez

Peddro Péres

Jesies Lopes

Alberte Rodoptes, Pedre Pliee, Josis Lipee

“able: Inst cabli (3}

I Tarjetas Red; [t Hardwane (33

Jesdis Loper: Sofbware

:a" @ o -~ m;m|.n|m§m._~5

Imst. Soffwere (59

Figura 5: Exemplo de Gréfico de Gannt?

Lhttp://ns.ccp.ucr.ac.cr/~icamacho/planificacion/nuevo/pertl_files/tiemposdependencias.jpg
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f. WBS (Work Breakdown Structure): o WBS divide o resultado final do
projeto em tarefas, representando a interacdo entre o objetivo e 0
planejamento das atividades necessarias para a realizacdo do produto
final do projeto, permite visualizar a totalidade do objetivo do projeto a
ser alcancado. (WBS ou Estrutura Analitica de Processo — EAP). A

figura 6 demonstra a WBS da entrega de um software.

Software Product

Releaze
[a
Project Product . . Integration
Mansgement Requirement s Detall[g]emgn Devel[?‘?ment and Test
(1] [2] [5]
Planning || Software Software ||| Software || Software
sl [2.1] [3.1] (1] [5.1]
2 U=ser 2 : Lizer
Me[?tlglgs H Documentation — [g“fqt] — [ihfqt] - Documentation
: [22] 2 2 (5.2
Administration Training PT”‘-’"am Server Server Tranng F‘_rogram
L 15 - Materials L— 519 L 419 - Material =
User User
H Documentation I Documentation
[3.2] [4.2]
Training Program Training Program
L Materials L Waterials
[3.3] [4.3]

Figura 6: Exemplo de WBS 2

Outro importante fator conexo a geréncia de projetos a o tipo de organizagao
da empresa, segundo Gomes (2004) as estruturas organizacionais determinam a
forma de atuacédo e a disponibilidade de recursos alocados na gestédo de projetos em
cada organizacdo. Guardam relagcdo com o nivel de maturidade da organizacdo em
relacdo a gestdo de projetos bem como com o grau de orientacdo para projetos ou

para atividades rotineiras.

2 http://ns.ccp.ucr.ac.cr/~icamacho/planificacion/nuevo/pertl_files/tiemposdependencias.jpg
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O Project Management Institute (2004) classifica as estruturas como:

funcionais, matriciais e por projetos, cujas caracteristicas estdo descritas na quadro

2 seguinte.
ESTRUTURA ORGANIZACIONAL MATRICIAL
- FUNCIONAL POR PROJETOS
CARACTERISTICAS LEVE BALANCEADA FORTE
Autoridade do gerente de projetos Pouca ou Limitada Baixa parc Moderada Alta pora quase
nenhuma moderado para alta fota

Porcentagem do pessoal da Quase
organizagdo alocado em tempo 0-25% 15-40% 50-95% 85- 100 %

R . nenhuma
integral ae projeto
Pessoal administrative da gestdo de ) , . . . . _ .
X 9 Meio periodo [iMeio periodo]| Meio perodo _Te'npo empo integral
projetos integral
Nemes comuns pard a fungdie de |coord./Lider def] Coord./Lider | Ger. fExecutivo -gerer.ie oe -gererute oe
X g . ) projefos projetos
gerente de projetos projetos de projetos de projetos . ;
: {programas fprogramas
F x . ) . - . . Tempo - .
ungdo do gerente de projetos Meio pericde |Meic periode| Tempo infegra integral empo integral

Quadro 2: Estruturas organizacionais em gestéao de projetos

As estruturas funcionais tradicionais caracterizam-se pela departamentalizacéo

das unidades organizacionais (engenharia, marketing, finangas, tecnologia da
informacéo, recursos humanos etc.) e tendem a ser lentas e inflexiveis para um
enfoque organizacional das atividades do projeto. Apresentam também obstaculos
ao fluxo horizontal das atividades de um projeto, além de se caracterizarem por uma
difusa delegacéo de autoridade e responsabilidade que impactam o desempenho

dos projetos.

Nas estruturas por projetos, a maior parte dos recursos esta envolvida com as

atividades do projeto. Ha dedicacéo plena dos gerentes e equipes aos projetos. O
gerente de projetos tem absoluta autoridade e responsabilidade sobre o projeto.
Essa estrutura é encontrada, preponderantemente, em organiza¢des orientadas por
projetos, como visto em 3.4.1, e requer elevada capacitacdo dos colaboradores nos

fundamentos e técnicas da gestédo de projetos.

As estruturas matriciais apresentam uma combinacdo de caracteristicas de

estruturas funcionais e por projetos. Podem ser tipificadas como um espectro que
parte de uma estrutura funcional para uma estrutura de projetos, passando pelas

estruturas matriciais leve, balanceada e forte.
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2.3 Geréncia de recursos humanos

A importancia que o comportamento humano vem assumindo no ambito das
organizagfes fez com que a preocupacdo com sua gestdo ganhasse espaco cada

vez maior nas empresas. E nesse contexto que surge o conceito de modelo de

gestao de pessoas.

Para Filho (2000), “a gestdo de pessoas possui um grande desafio ao se
trabalhar alinhada a um Projeto, pois ela possui a responsabilidade de fazer com
gue no projeto tenha as pessoas certas, e também fazer com que essas pessoas

executem e facam do projeto um sucesso”.

MPS.BR-Guia Geral V1.2-Junho/2007, “O propdsito do processo Geréncia de
Recursos Humanos é prover a organizacao e 0s projetos com 0s recursos humanos
necessarios e manter suas competéncias consistentes com as necessidades do

negocio.”

Os processos de gerenciamento de recursos humanos do projeto, segundo o
PMI (2004), incluem:

1. Planejamento de recursos humanos — Identificacdo e documentacao de

funcdes, responsabilidades e relagbes hierarquicas do projeto, além da

criacao do plano de gerenciamento de pessoal.

2. Contratar ou mobilizar a equipe do projeto — Obtencdo dos recursos

humanos necessarios para terminar o projeto.

3. Desenvolver a equipe do projeto — Melhoria de competéncias e

interagcdo de membros da equipe para aprimorar o desempenho do

projeto.

4. Gerenciar a equipe do projeto — Acompanhamento do desempenho de

membros da equipe, fornecimento de feedback, resolucdo de
problemas e coordenacédo de mudancas para melhorar o desempenho

do projeto.

Esses processos interagem entre si e também com processos nas outras areas
de conhecimento. Cada processo pode envolver esforco de uma ou mais pessoas
ou grupos de pessoas, dependendo das necessidades do projeto.
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Figura 7: Visdo geral da geréncia de Recursos Humanos do Projeto

19

A escolha dos colaboradores do projeto precisa ser feita com muita cautela,

pois 0 comprometimento de todos em alcancar os objetivos minimiza o risco de

insucesso.
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“O planejamento de recursos humanos determina funcdes,
responsabilidades e relagdes hierarquicas do projeto e cria o plano de
gerenciamento de pessoal. As funcbes do projeto podem ser designadas
para pessoas ou grupos, internos ou externos a organizacao que executa o
projeto. O plano de gerenciamento de pessoal pode incluir informacdes de
como e quando os membros da equipe do projeto serdo contratados ou
mobilizados, os critérios para sua liberacdo do projeto, a identificacdo das
necessidades de treinamento, os planos de reconhecimento e premiacao,
as consideracbes sobre conformidade, os problemas de seguranca e o
impacto do plano de gerenciamento de pessoal na organizacéo”. (MPS.BR —

Guia de Implementacdo — Parte 1 V1.1 2007)

Ferramentas e técnicas

.1 Funcoes e responsabilidades
.2 Organogramas do projeto
.3 Plano de gerenciamento

de pessoal

.1 Fatores ambientais da
empresa

.2 Ativos de processos
organizacionais

.3 Plano de gerenciamento
do projeto
» Recursos necessarios

para a atividade

.1 Organogramas &
descricies de cargos

.2 Networking

.3 Teoria organizacional

Figura 8: Planejamento dos recursos humanos: entradas, ferramentas e técnicas, saidas

As entradas do planejamento de recursos humanos séo segundo o PMBOK
(2004):

1. Fatores ambientais da empresa: A definicho de funcbes e
responsabilidades do projeto é desenvolvida com um entendimento das
maneiras em que as organizagdes existentes estardo envolvidas e de
como as disciplinas técnicas e as pessoas interagem entre elas no

momento.

Existem restricdes que limitam as opc¢des da equipe do projeto, entre os fatores
ambientais da organizacao. Exemplos de restricdes que podem limitar a flexibilidade

dos processos de planejamento de recursos humanos séo:



21

« Estrutura organizacional. Uma organizacdo cuja estrutura basica €

uma matriz fraca significa uma funcéo relativamente mais fraca para

0 gerente de projetos

« Acordos de negociacdo coletiva. Acordos contratuais com

sindicatos ou outros grupos de funcionarios podem exigir

determinadas func¢des ou relagdes hierarquicas.

* Condicbes econbmicas. Suspensdao de contratacdes, fundos
reduzidos para treinamento ou falta de orcamento para viagens séo
exemplos de condicbes econdmicas que podem restringir as

opcOes de pessoal.

2. Ativos de processos organizacionais: Conforme a metodologia de
gerenciamento de projetos amadurece dentro de uma organizacgéo, as
licobes aprendidas de experiéncias passadas de planejamento de
recursos humanos sao disponibilizadas como ativos de processos
organizacionais para ajudar a planejar o projeto atual. Os modelos e as
listas de verificacdo reduzem a quantidade de tempo de planejamento
necessaria no inicio de um projeto e reduzem a probabilidade de

esquecimento de responsabilidades importantes.

* Modelos. Os modelos que podem ser Uteis no planejamento de
recursos humanos incluem organogramas do projeto, descri¢cbes de
cargos, avaliagcbes de desempenho do projeto e uma abordagem

padrao para gerenciamento de conflitos.

» Listas de verificacdo. As listas de verificacdo que podem ser Uteis

no planejamento de recursos humanos incluem funcbes e
responsabilidades comuns do projeto, competéncias tipicas,
programas de treinamento a serem considerados, regras basicas da
equipe, consideracdes de seguranca, problemas de conformidade e

idéias de premiacao.
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3. Plano de gerenciamento do projeto: O plano de gerenciamento do
projeto inclui os recursos necessarios para a atividade e descri¢cdes de
atividades de gerenciamento de projetos, como garantia da qualidade,
gerenciamento de riscos e aquisicdes, que irdo ajudar a equipe de
gerenciamento de projetos a identificar todas as funcbes e
responsabilidades necessarias.

* Recursos necessarios para a atividade. O planejamento de

recursos humanos usa 0S recursos necessarios para a atividade
para determinar as necessidades de recursos humanos para o
projeto. Os requisitos preliminares relativos as pessoas e
competéncias necessarias para os membros da equipe do projeto
sao refinados como parte do processo planejamento de recursos

humanos.

As ferramentas e técnicas utilizadas para o planejamento de recursos

humanos sao

1. Organogramas e descricfes de cargos: Existem diversos formatos
para documentar funcdes e responsabilidades de membros da equipe. A
maioria dos formatos se enquadra em um destes trés tipos: de
hierarquia, matricial e orientado a texto. Além disso, algumas atribuicdes
do projeto sao listadas em planos auxiliares do projeto, como os planos
de risco, qualidade ou comunicacbes. Seja qual for a combinacédo de
meétodos usada, o0 objetivo € garantir que ndo haja ambigiidade quanto
ao proprietario de cada pacote de trabalho e que todos os membros da
equipe tenham um entendimento claro de suas fungdes e

responsabilidades.
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Organograma Grafico de responsabilidades Formato
de hierarquia matricial orientado a texto

Figura 9: Formatos de definicdo de funcdes e responsabilidade

» Graficos de hierarquia. A estrutura do organograma tradicional

pode ser usada para mostrar posicdes e relacionamentos em um
formato grafico de cima para baixo. A aparéncia do organograma
(ORG) € semelhante & da EAP, mas em vez de ser organizado de
acordo com a decomposicdo das entregas do projeto, ele é
organizado de acordo com os departamentos, as unidades ou as
equipes existentes de uma organizacdo. As atividades do projeto
ou o0s pacotes de trabalho s&o listados abaixo de cada
departamento existente. Dessa forma, um departamento
operacional, como tecnologia da informagdo ou compras, pode
visualizar todas as suas responsabilidades no projeto observando
sua parte do ORG. A estrutura analitica dos recursos (EAR) &
outro grafico de hierarquia. Ela é usada para decompor o projeto
por tipos de recursos. A EAR é util no acompanhamento de
custos do projeto e pode ser associada ao sistema de
contabilidade da organizacdo. A EAR pode conter categorias de

recursos diferentes de recursos humanos.

» Formatos orientados a texto. As responsabilidades dos membros

da equipe que exigem descricoes detalhadas podem ser
especificadas em formatos orientados a texto. Geralmente em
formato de resumo, os documentos fornecem informacdes como
responsabilidades, autoridade, competéncias e qualificacdes. Os
documentos sédo conhecidos por diversos nomes, inclusive

descri¢cdes de cargos e formulérios de funcdo -responsabilidade -
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autoridade. Essas descricdes e formularios tornam-se modelos
excelentes para futuros projetos, especialmente quando as
informacOes sédo atualizadas durante todo o projeto atual pela

aplicacao de licbes aprendidas.

Outras secdes do plano de gerenciamento do projeto. Algumas

responsabilidades relacionadas ao gerenciamento do projeto sao
listadas e explicadas em outras secbfes do plano de
gerenciamento do projeto. Por exemplo, o registro de riscos lista
proprietarios dos riscos, o0 plano de comunicagdes lista membros
da equipe responsaveis pelas atividades de comunicagdo e o
plano de qualidade designa pessoas responsaveis pela realizacao

de atividades de garantia da qualidade e controle da qualidade.

2. Networking: A interagdo informal com outras pessoas em uma

organizacdo ou setor € uma forma construtiva de entender fatores

politicos e interpessoais que irdo afetar a eficacia das diversas opcoes

de gerenciamento de pessoal.

3. Teoria organizacional: A teoria organizacional fornece informagdes

relativas aos modos de comportamento das pessoas, equipes e

unidades organizacionais.

As saidas para o planejamento de recursos humanos sao segundo o PMBOK

(2004):

1. Funcbes e responsabilidades : Os itens a seguir devem ser abordados

quando sao listadas as funcdes e as responsabilidades necessarias para

terminar um projeto.

Funcédo: O rotulo que descreve a parte de um projeto pela qual

uma pessoa € responsavel.

Autoridade: O direito de aplicar recursos do projeto, tomar

decisdes ou assinar aprovagoes.

Responsabilidade: O trabalho que um membro da equipe do

projeto deve realizar para terminar as atividades do projeto.
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« Competéncia: A habilidade e a capacidade necessarias para

terminar as atividades do projeto.

2. Organogramas do projeto: Um organograma de projeto € uma
representacdo grafica dos membros da equipe do projeto e suas
relacdes hierarquicas. Ele pode ser formal ou informal, bem detalhado

ou genérico, dependendo das necessidades do projeto.

3. Plano de gerenciamento de pessoal: O plano de gerenciamento de
pessoal, um subconjunto do plano de gerenciamento do projeto,
descreve quando e como serdo atendidos 0s requisitos de recursos
humanos. O plano é continuamente atualizado durante o projeto para
orientar o recrutamento e a selecdo de membros da equipe em
andamento e agbes de desenvolvimento. As informagdes no plano de
gerenciamento de pessoal variam de acordo com a area de aplicacdo e

o tamanho do projeto, mas os itens a serem considerados incluem:
* Recrutamento e selec¢éo;
» Tabela de horarios;
o Critérios de liberacgéo;
* Necessidades de treinamento;
* Reconhecimento e premiacoes;
* Conformidade;

* Seguranca;

2.4 Alocacao de Recursos Humanos em Projetos

De acordo com a norma NBR ISO 10006 (2000), sdo as pessoas que
determinam a qualidade e o sucesso de um projeto. Pode se afirmar entdo, que a
geréncia de alocacdo de recursos humanos visa a encontrar os profissionais com a
competéncia apropriada e disponibilidade de tempo adequada para corresponder as

necessidades de um projeto.

Desta forma, definir corretamente as competéncias necessarias ao projeto,

assim como selecionar e alocar recursos humanos adequados sao fatores criticos de
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sucesso em um projeto. Uma administragdo de projetos eficaz consegue ter as
pessoas certas no tempo exato de forma a conseguir que as tarefas sejam
realizadas com sucesso. Ja uma geréncia de alocacdo de recursos mal conduzida
pode resultar no ndo atendimento do plano, estimativa ou prazo pré-estabelecido do

projeto, impactando negativamente nos produtos a serem entregues.

A alocagéao de recursos humanos segundo modelo de processo da norma NBR
ISO 10006 (2000) esta relacionado aos recursos do projeto de uma forma geral.
Estes processos visam planejar e controlar os recursos do projeto, e ajudam a
identificar quaisquer possiveis problemas com os recursos. Estes processos sao 0s

seguintes:

a. Planejamento de recursos: identificar, estimar, elaborar cronograma e

alocar os recursos relevantes;

b. Controle de recursos: comparar a utilizacdo real e planejada dos

recursos, tomando providéncias quando necessario;

Schnaider, (2003), definiu um modelo de geréncia de alocacdo recursos
humanos para projetos. O modelo é composto pelos seguintes processos:
Identificacdo de Competéncias, Selecdo, Monitoracdo e Avaliacdo da alocacao de
recursos humanos. Todos esses processos, de forma geral, estdo sob a
responsabilidade do gerente de projetos, e este deve ter o apoio do time de

coordenacao do projeto.

Ainda segundo Schnaider (2003), o primeiro passo na geréncia de alocacéo de
recursos humanos € a identificacdo das competéncias necessarias a cada recurso
humano que devera ser alocado ao projeto. Para que recursos humanos
devidamente capacitados possam ser encontrados, € necessario que o gerente de
projeto defina, primeiramente para cada tarefa do projeto, quais competéncias estes

recursos humanos deverao possuir.

A norma NBR ISO 10006 (2000) recomenda que a competéncia necessaria
seja mapeada pelo nivel de educacdo, conhecimento e experiéncia dos recursos
humanos a serem alocados ao projeto. A norma aponta a necessidade de serem
considerados, na identificacdo das competéncias, aspectos relacionados aos
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interesses pessoais, relacionamentos interpessoais e pontos fortes e fracos, pois 0
conhecimento das caracteristicas e experiéncias pessoais de cada profissional pode
ajudar na identificacdo da melhor distribuicio de responsabilidades entre os

membros da equipe do projeto.

Durand (1998) construiu um conceito de competéncia, baseado em trés
dimensdes conhecimento, habilidade e atitude (Knowledge, Know-How and
Attitudes), englobando ndo sé questdes técnicas, mas, também, o conhecimento e
atitudes relacionadas ao trabalho. Neste caso, competéncia diz respeito ao conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes interdependentes e necessarias a
realizacdo de determinado propédsito. Essa abordagem possui a aceitacdo mais
ampla nos ambiente empresarial e meio académico, a medida que procuram agregar

aspectos técnicos, sociais e atitudes relacionadas ao trabalho.

Segundo Galdino (2009), as qualidades atreladas as competéncias sé&o
exemplificadas da seguinte forma:

» Conhecimento: Vem de conhecer, saber, aprimorar, tornar claro aquilo
gue ainda ndo se conhece, ou que deseja conhecer mais afundo. O
conhecimento € a base. O conhecimento é adquirido de varias formas,

nas ruas, nas faculdades, na internet, nos livros, na vida e etc.

* Habilidade: Praticar o que conhece, ou seja, saber fazer. Todo
conhecimento que temos sao aperfeicoados com a Habilidade. O
conhecimento, ser néo for usado através da habilidade, ele € em vao. A
habilidade na vida do profissional & essencial, pois ela gera disciplina, de
organizagao para executar aquilo que esta proposto. E a consciéncia em

saber utilizar o conceito aliado com as ferramentas.

» Atitude: Querer fazer, arriscar, se comprometer. Comportamentos que
se tem diante de situagcdes do nosso cotidiano e das tarefas que
desenvolvemos no nosso dia-a-dia. Atitude é o que nos leva a exercitar
nossa habilidade de um determinado conhecimento - como foi dito

anteriormente - é o querer fazer
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Figura 10: Trés dimensdes da competéncia segundo Branddo e Guimaraes (apud Durand 2009)

Depois de identificadas as competéncias necessarias para projeto, o gerente
do projeto deverd selecionar, dentre os recursos humanos que a organizacao
possua e estao disponiveis no periodo desejado, os que serdo alocados ao projeto.
Esta selecdo, entretanto, ndo devera basear-se apenas em critérios puramente
técnicos, devendo também levar em consideracdo os de carater comportamental,
pois, como 0 a execucao de projetos € uma atividade realizada por pessoas, seu

sucesso € altamente dependente dos recursos humanos.

A norma NBR ISO 10006 (2000) recomenda que a selecdo de recursos
humanos seja realizada em tempo adequado, tomando como base as descrigcbes
das tarefas, e considerando as competéncias necessarias. De acordo com a norma,
0 objetivo primordial deste passo é selecionar e nomear pessoal suficiente e com

competéncia apropriada para corresponder as necessidades do projeto.

Dentre as técnicas utilizadas na selecdo de recursos humanos podem ser
destacadas: analise de competéncias dos recursos humanos da organizacéo e datas
de disponibilidade destes profissionais. A existéncia de informacdes relacionadas a

guem possui a competéncia necessaria, ou ainda quais sdo 0s recursos humanos
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disponiveis no periodo desejado, possibilitam andlises de fundamental importancia

para que o gerente de projeto obtenha éxito neste passo.

Caso a organizagdo ndo possua no seu pool de recursos pessoas com as
competéncias ou disponibilidades necessarias, 0 gerente de projeto devera recorrer

a contratacdo ou capacitacao de profissionais.

Segundo Schnaider (2003), a geréncia da alocacéo de recursos humanos pode
ser vista como um processo que acompanha todo o ciclo-de-vida de um projeto,

estando presente desde a fase de planejamento até a conclusao do projeto.

A norma NBR ISO 10006 (2000) recomenda que a eficiéncia e eficacia dos
recursos humanos alocados sejam avaliadas, e providéncias pertinentes sejam
tomadas quando necessario. Esta recomendacao esté relacionada a monitoragéo de
recursos humanos, pois um desvio € gerado quando o gerente do projeto avalia que
um profissional alocado ndo corresponde aos niveis de competéncia previamente
definidos como necessarios. Neste caso, ou o profissional em questdo sera
desalocado do projeto e substituido por outro, ou um plano devera ser estabelecido

para que este atinja os niveis desejados de competéncia.

Dentre os principais produtos gerados durante o planejamento, selecao,

monitoramento e avaliagdo dos recursos humanos destacam-se 0s seguintes:

a. ldentificacdo das competéncias: a lista de competéncias do projeto, que
contém todas as competéncias identificadas como necessarias a realizacéo

de cada tarefa do projeto.

b. Selecdo de recursos humanos: documento que inclui a lista de todos os
recursos humanos que participardao do projeto com seus respectivos periodos

planejados de alocacéo e suas responsabilidades no projeto.

c. Monitoracdo e avaliacdo de recursos humanos: documento com 0s desvios
analisados dos recursos humanos alocados ao projeto, e as possiveis

solucdes para este desvio como treinamentos ou realocag&o de recursos.
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2.5 Apoio a decisao

A tomada de decisao € uma disciplina bem estabelecida que originasse a partir
de outras areas do conhecimento e possui grande interagdo com essas areas, a
énfase do apoio a decisdo é fornecer o maximo de informacdo possivel para se
tomar a decisdo de fato. O apoio a decisao foi projetado, desenvolvido e aplicado
com sucesso em muitas areas, como logistica, manufatura, satde ou agricultura.
(RUHE, 2003).

Na literatura disponivel sobre apoio a decisdo existem muitas definicbes para
modelar a solugdo de problemas de decisdo. Para este trabalho destacasse a
modelagem da solucdo dos problemas de decisdo no contexto de satisfacdo de

restricbes e otimizacdo de resultados.

Sistema de apoio a decisdo refere-se simplesmente a um modelo genérico de
tomada de decisdo que analisa um grande numero de variaveis para que seja
possivel o posicionamento a uma determinada questdo. Decisédo, simplesmente, &
uma escolha entre as alternativas existentes através de estimativas de pesos destas
alternativas. Apoio a decisdo significa auxiliar nesta escolha gerando estes subsidios
relevantes, ou comparacao e escolha.

Ainda segundo Fitz (93), muitas decisbes poderdo ser tomadas através de
simulados em computadores que servirdo para analisar e avaliar um amplo conjunto
de problemas. As alternativas de solucdo poderdo ser analisadas e validadas

através de simulagdo antes que a deciséo seja tomada.

Segundo Simon (2002 apud Star), a solugdo de um problema inicia na tomada
de decisdo. Um modelo de excelente aceitacao, divide a fase de tomada de decisé&o
do processo de solucdo de problema em trés estagios: inteligéncia, projeto e
escolha. As trés fases de decisdo sdo acrescidas dos estagios de implementacéo e
de monitoramento dos resultados na solugéo do problema.

Os trés estagios da tomada de decisdo podem ser desenvolvidos da seguinte

forma:

l. Inteligéncias: séo identificados e definidos os problemas em potencial e

/ou as oportunidades. As informacdes recolhidas neste periodo estdo
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relacionadas com a causa do escopo do problema. Restricbes a possivel

solugéo e ao ambiente do problema séo investigadas.

Il. Projeto: solugdes e alternativas sao desenvolvidas, assim como avaliadas

suas possibilidades e suas implicacoes.

lll. Tomada de decisdo: € o estdgio da escolha, requer a definicdo de um

curso de agéo.

Inteligéncia
Tnm_a@a de Praojeto
Decisdo
=olugdo do
Escalha Problema

Implementagio

Monitoramento

Figura 11: Solucdo de problemas e tomada de decisdo segundo Herbert Simon (2002 apud
Star)

Os sistemas de informacao representam uma parte importante em todas fases
da tomada de decisédo e da solucdo do problema. Dados historicos e transacionais
da organizacdo analisados por um sistema de apoio a decisdo podem ser usados
durante a fase de inteligéncia podem identificar problemas gerais e oportunidades.

Durante a fase de projeto, os modelos de tomada de decisdo podem ser usados



32

para explorar e analisar as alternativas. A figura 11 mostra a iteracdo entre a tomada

de decisao e a solugéo do problema.

Um problema de satisfacao de restricbes € composto de trés partes principais:
um conjunto de variaveis com valores desconhecidos, um conjunto de dominios
(valores que as varidveis podem assumir) e um conjunto de restricdes. Solucionar o
problema significa atribuir valores a todas as variaveis de forma a atender as

restricbes existentes.

Normalmente, ha varias solu¢cdes que satisfazem as restricbes definidas. Elas
tém diferentes qualidades, definidas por fungbes de custo associadas. Em muitos
problemas, interessa a solugdo Otima, que minimiza ou maximiza sua funcdo de
custo ou tempo (KUCHCINSKY, 2003).

2.6 Modelagem UML

Segundo Borges (2005), existem cinco fases no desenvolvimento de sistemas
de software: analise de requisitos, analise, design (projeto), programacéo e testes.
Estas cinco fases ndo devem ser executadas na ordem descrita acima, mas
concomitantemente de forma que problemas detectados numa certa fase
modifiguem e melhorem as fases desenvolvidas anteriormente de forma que o
resultado global gere um produto de alta qualidade e performance. A seguir

falaremos sobre cada fase do desenvolvimento de um sistema em UML:

a. Andlise de Requisitos : esta fase captura as intencdes e necessidades dos
usuarios do sistema a ser desenvolvido através do uso de fun¢gbes chamadas
"use-cases". Através do desenvolvimento de "use-case", as entidades
externas ao sistema (em UML chamados de "atores externos") que
interagem e possuem interesse no sistema sdo modelados entre as funcdes
gue eles requerem funcdes estas chamadas de use-cases. Os atores
externos e 0s use-cases sdo modelados com relacionamentos que possuem
comunicacdo associativa entre eles ou sdo desmembrados em hierarquia.
Cada "use-case" modelado € descrito através de um texto, e este especifica
0s requerimentos do ator externo que utilizar4 este "use-case". O diagrama
de use-cases mostrara 0 que 0s atores externos, ou seja, 0S usuarios do

futuro sistema deverdo esperar do aplicativo, conhecendo toda sua
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funcionalidade sem importar como esta sera implementada. A analise de
requisitos também pode ser desenvolvida baseada em processos de

negocios, e nao apenas para sistemas de software.

b. Andlise: a fase de analise esta preocupada com as primeiras abstracdes
(classes e objetos) e mecanismos que estardo presentes no dominio do
problema. As classes sdo modeladas e ligadas através de relacionamentos
com outras classes, e sdo descritas no Diagrama de Classe. As
colaboracfes entre classes também sdo mostradas neste diagrama para
desenvolver os "use cases" modelados anteriormente, estas colaboracdes
sdo criadas através de modelos dinamicos em UML. Na andlise, s6 seréo
modeladas classes que pertencam ao dominio principal do problema do
software, ou seja, classes técnicas que gerenciem banco de dados, interface,

comunicagéo, concorréncia e outros ndo estarao presentes neste diagrama.

c. Design (Projeto): na fase de design, o resultado da andlise é expandido em
solucdes técnicas. Novas classes serdo adicionadas para prover uma infra-
estrutura técnica: a interface do usuario e de periféricos, gerenciamento de
banco de dados, comunicagdo com outros sistemas, dentre outros. As
classes do dominio do problema modeladas na fase de analise séo
mescladas nessa nova infra-estrutura técnica tornando possivel alterar tanto
o dominio do problema quanto a infra-estrutura. O design resulta no

detalhamento das especificacdes para a fase de programacéo do sistema.

d. Programacdo: na fase de programacao, as classes provenientes do design
sdo convertidas para o cédigo da linguagem orientada a objetos escolhida (a
utilizacdo de linguagens procedurais € extremamente ndo recomendada).
Dependendo da capacidade da linguagem usada, essa conversao pode ser
uma tarefa facil ou muito complicada. No momento da criacdo de modelos de
analise e design em UML, é melhor evitar traduzi-los mentalmente em
coédigo. Nas fases anteriores, os modelos criados sdo o significado do
entendimento e da estrutura do sistema, entdo, no momento da geracao do
codigo onde o analista conclua antecipadamente sobre modificagbes em seu
conteudo, seus modelos ndo estardo mais demonstrando o real perfil do
sistema. A programacdo € uma fase separada e distinta onde os modelos

criados séo convertidos em coédigo.
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e. Testes: um sistema normalmente é rodado em testes de unidade,
integracao, e aceitagao. Os testes de unidade s&o para classes individuais ou
grupos de classes e sao geralmente testados pelo programador. Os testes de
integracdo sdo aplicados ja usando as classes e componentes integrados
para se confirmar se as classes estdo cooperando uma com as outras como
especificado nos modelos. Os testes de aceitagdo observam o sistema como
uma "caixa preta" e verificam se o sistema esta funcionando como o
especificado nos primeiros diagramas de "use-cases". O sistema sera
testado pelo usuario final e verificard se os resultados mostrados estao

realmente de acordo com as inten¢6es do usuério final.

Segundo Furlan (1998) a UML (Unified Modeling Language) é a padronizacao
da linguagem de desenvolvimento orientado a objetos para visualizacao,
especificacdo, construcdo e documentacao de sistemas.

A finalidade do diagrama de casos de uso (quadro 3) é apresentar um
tipo de diagrama de contexto, através do qual pode-se compreender

rapidamente quais sdo os atores externos de um sistema e as maneiras

principais, segundo as quais ele utiliza. (Zacher 2007)

Simbolo ltem Descricao

Os atores sdo representados por

representacdes simplificadas de uma figura
Ator

ActorD humana. O ator pode ser um elemento humano

OouU nNao que interage com o sistema

Os casos de uso sao elipses contendo cada
UseCasel
Caso de uso

uma o nome de um caso de uso.

Os atores se comunicam com 0s casos de uso,

Comunicacao | due € representado por uma linha unindo os

dois elementos.

Quadro 3: Simbologia do diagrama de caso de uso
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Segundo Zancher (2007) € o diagrama de interacao (seqiéncia) que enfatiza a
ordem temporal das trocas de mensagens. Um processo é mostrado como uma
caixa na parte superior de uma linha tracejada vertical chamada de linha de vida,
que representa a vida do processo durante a interacdo, cada mensagem é
representada por uma flecha entre as linhas de vida de dois processos (quadro 4). A

ordem na qual essas mensagens ocorrem € mostrada da parte superior a parte

inferior.
Simbolo ltem Descricao
Processo
| Os processos sao representados por linhas
| Processo o
| verticais
|
As mensagens sdo setas que partem do objeto
- 5 Mensagens _ )
gue invoca um outro objeto.
Quadro 4: Simbologia do diagrama de seqiiéncia
2.7 Consideracdes finais

Foi contextualizado a geréncia de projetos, a partir de uma reviséo da literatura,
em forma de areas de conhecimentos que sdo um conjunto de boas praticas e
técnicas adequadas para o aumento gradual de eficacia e produtividade de um
projeto. Observou-se que a pratica eficiente da geréncia de projetos possui como
pré-requisito fundamental a integracdo dos processos de ciclo de vida do projeto, ou

seja, o atendimento eficaz das saidas e entradas necessarias para cada processo.

As pessoas tém um dos principais papéis dentro de um projeto e devido a isso
a geréncia de recursos humanos é de extrema importancia, por isso buscaram-se
retratar as melhores praticas desta area de conhecimento bem como 0s seus

processos, inputs necessarios para a sua execucao e seus possiveis resultados.

Detalhou-se um dos principais processos da geréncia dos recursos humanos, a
alocacgao de recursos do projeto que busca definir os profissionais adequados que

participardo do projeto durante a fase de planejamento, além de possibilitar, na fase
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de monitoracdo e avaliagdo, a antecipacdo de possiveis problemas e as acdes

corretivas de seus principais agravantes.

Verificou-se que ha diversas formas de modelar problemas de decisdo e de
construir sistemas de apoio a decisdo. A forma de solucdo para apoio a decisao que
foi pesquisa é a modelagem de decisdo como solucdo problemas de satisfagdo de
restricbes, e a otimizag&o dos resultados da solugao que visa encontrar uma solucao

Otima para o problema.

Também foi esclarecida a notacdo UML como padrdo a modelagem de
sistemas de informacdo orientados a objetos, que sera utilizada para a construcao
do projeto de um sistema de apoio a alocacao de recursos em tarefas.

3 MODELO DE SOLUCAO PROPOSTO

3.1 Introducao

Conforme visto no capitulo 2, a alocagcéo de recursos humanos em um projeto
€ uma das principais atividades a serem realizadas pelo gerente de projetos. Esta
tarefa apesar de sua importancia e de parecer simples pode acarretar diversos
problemas, pois, para a sua solugdo sao muitos fatores a serem considerados:
grande numero possivel de recursos a serem alocados em cada tarefa, diversas
combina¢cdes de equipes para 0 mesmo projeto, muitas restricbes impostas pela
disponibilidade e competéncia dos profissionais em relacdo as necessidade para a
realizagédo das tarefas, ou ainda a decisdo de qual dos recursos a ser alocado sem

tomar como base apenas critérios subjetivos.

Entdo, supbe-se que apoiar o gerente de projetos na tomada de decisdo de
alocacao dos recursos do projeto seja de grande importancia para a execucao da
atividade. Algumas das diversas variaveis de restricbes objetivos como competéncia
dos recursos e disponibilidades podem ser analisadas de forma automatizada
possivelmente diminuindo o esforco do gerente de projetos para execucdo desta
tarefa. Ainda ha de se auxiliar nesta escolha gerando subsidios relevantes, ou
comparacao para que a escolha seja feita com base em critérios totalmente objetivos
e ndo somente pelo conhecimento tacito do gerente de projetos.
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Neste capitulo, sera apresentado uma abordagem de apoio a decisdo gerencial
na alocacdo de recursos humanos em projetos através da modelagem e resolucao
do problema como um problema de satisfacdo de restricbes e otimizacdo dos
resultados. Para isso devem-se definir os problemas da atividade de alocacdo de
recursos humanos e desenvolver uma solugdo ou alternativa de apoio a decisao,
depois de desenvolvidas as solugcbes deve-se ainda verificar quais sédo as melhores

solucoes.

3.2 Problemas de alocacéo de recursos humanos

Diversos problemas, nas mais variadas areas, sdo modelados e resolvidos
como apoio a decisdo utilizando satisfacdo de restricbes, como observado no
capitulo anterior. O problema da alocacdo de recursos humanos envolve,
basicamente, um conjunto de profissionais e um conjunto de atividades, e suas

disponibilidades para alocacéo.

Cada profissional possui uma série de caracteristicas competéncias,
habilidades, experiéncias, atitudes, certificacdes, posicdo na organizacdo, formacao
académica e etc. Cada caracteristica com uma determinada intensidade, ou seja, um
nivel de caracteristica (por exemplo, grande conhecimento em banco de dados,

nocdes de linguagens de programacao, entre outros).

O custo da hora de trabalho do recurso e o numero de horas, por dia,
trabalhadas por este profissional sdo também informacdes relevantes a dificuldade
da alocacédo, uma vez que essas informacdes influem, respectivamente, no custo do

projeto e na disponibilidade do profissional para alocacéo.

Além disso, profissionais estédo indisponiveis em diferentes periodos do tempo.
Estar indisponivel em um periodo significa que o profissional ndo pode ser alocado a
nenhuma atividade de qualquer projeto naquele periodo, a ndo ser que, se possivel,
ele seja desalocado da atividade que causa conflito. Essa indisponibilidade pode ser
por diversos motivos, entre estas férias, alocacdo a outra atividade no mesmo

periodo, por ndo trabalhar no horario da atividade, entre outros.

Ainda cada tarefa, do projeto, possui um conjunto de competéncias exigidas,
Ou seja, quais caracteristicas um profissional precisa possuir para executar a

atividade e, se relevante, em que intensidade. Além disso, uma atividade indica o
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periodo em que precisa ser realizada (informac¢do essa contida no cronograma do
projeto) e quantas horas por dia precisam ser dedicadas para a sua execugao nesse

periodo.

Na figura 12 € apresentado um esboc¢o do cenario do problema.

Projeto ) P OJ_?T,
(em execuc3o) (em pom_olo ou
em revisaao)
1
1
n n
Tarefas Tarefas
Recurso
| | I |
;. tempo necessario
tempo ja alocado ]
T tempo por dia competéncias
necessanas
tarafas em alocacio
que o competéncia 1 possivel N
- - custo
recurso ja . {em relagio
esta alocada competéncia 2 as

restricies)
custo

Figura 12: Cenario do problema de alocacéo de recursos

A partir das informagOes anteriores, pode-se definir o conjunto de recursos
humanos da organizagdo com o0s seguintes atributos: € composto por um
identificador Unico (pode ser CPF, cédigo interno da organizagdo), nome, cargo,
quantidade de horas trabalhadas por dia, valor da hora de trabalho, periodos de

indisponibilidade e um conjunto de competéncias e seus niveis de intensidades.

Os periodos de indisponibilidades (periodos alocados em outras atividades,
férias, dentre outros) de um profissional s&o definidos pelas seguintes

caracteristicas: data de inicial e final e nimero de horas por dia.

Um registro de projetos deve agrupar as tarefas do mesmo, as caracteristicas
do conjunto de projetos serdo: identificador, nhome, budget (valor disponivel do

projeto em reais), status do projeto (em execuc¢ao, cancelado ou concluido).

O conjunto de tarefas pertencentes a um projeto € composto por: identificador
anico (nimero do projeto mais o nimero da tarefa); nome; data inicial e final da

atividade, numero de horas que devem ser dedicadas por dia para a execucao da
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tarefa, um conjunto de competéncias e seus niveis de intensidades necessarios para

a execucao da atividade.

As competéncias que pertencem a um profissional da organizacdo ou que sao
necessarias para a execucao de uma determinada tarefa sdo compostas por: nome,
valor maximo que o nivel de intensidade pode assumir, valor da competéncia em

relacédo da atividade ou o profissional.

3.3 Solugéo do problema por apoio a deciséo

No entanto, apesar de o problema de alocacdo ser bastante complexo, € de se
esperar que as restricbes diminuam bastante o numero de resultados, tornando

passivel de ser resolvido, por este motivo a importancia das restrices no problema.

Entdo, a partir dos problemas identificados no processo de alocacdo dos
recursos humanos as tarefas de um projeto Barreto (2005) definiu que a solugéo da
alocagéao, implica em atribuir um profissional a cada tarefa, levando em consideragéo

as seguintes restricoes:

1. Para que um profissional seja atribuido a uma tarefa, precisa possuir
todas as competéncias exigidas pela atividade, em nivel igual ou

superior ao exigido;

2. Para que um recurso seja atribuido a uma tarefa, este ndo pode estar

indisponivel no periodo em que a atividade sera executada;
3. Um profissional estara indisponivel para realizar uma tarefa caso:

I.  Houver alguma indisponibilidade, do recurso, registrada para
o periodo da atividade (férias, licenca, viagem, etc.);

ii. O numero de horas necessarias a serem trabalhadas por dia
nessa nova tarefa for superior ao nimero de horas por dia

trabalhado pelo profissional;

iii.  Estiver alocado a outra atividade no periodo e o numero de
horas trabalhadas nessa atividade ocupar o numero total de

horas disponivel pelo recurso por dia.

iv.  Estiver alocado a outra atividade no periodo e o niumero de
horas trabalhadas por dia nessa atividade for menor que o
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namero de horas trabalhado pelo recurso, mas o nimero de
horas restante nao for suficiente para alocar o profissional na

atividade desejada no periodo.

Ainda, para diminuir o namero de possibilidades um recurso ndo podera
executar atividades em paralelo, o que diminui 0 nimero de solugfes. Neste caso, 0
objetivo € apenas retornar um numero de quaisquer solu¢des que satisfacam as
restricdbes para o problema, ou seja, quaisquer alocacdes possiveis, atribuindo

profissionais as atividades, satisfazendo todas as restricoes.

Normalmente, h4 varias solu¢cbes para um problema de satisfacdo de restricdes
e elas tém diferentes niveis de qualidade. Em muitos problemas, interessa uma
solucéo 6tima, que minimiza ou maximiza algum dos fatores envolvidos. Na verdade,
0 que é feito € apenas impor mais uma restricdo ao problema, ou seja, encontra-se
uma solucéo qualquer e determina-se que ela tem o melhor valor em relacdo a um
fator (variavel). No problema da alocacdo de recursos humanos em projetos apos
ser satisfeita a restricdo do problema, podem ser definidas as seguintes funcdes de

otimizacao dos resultados:

* Menor Custo: determina o menor custo para o projeto. O custo é
calculado a partir do valor da hora de trabalho dos profissionais
alocados, multiplicado pelo nimero de horas que devem ser dedicadas

as atividades do projeto.

* Maior Qualificacdo: representa a equipe em que as melhores pessoas
disponiveis foram alocadas. Utiliza-se um indice onde o valor de
competéncia necessaria pela atividade e em que o profissional exceda o
valor exigido pela atividade soma essa diferenca no indice. E um indice
ponderado, uma vez que considera os valores maximos competéncia

para o calculo.

* Menor Equipe: esta funcédo € responsavel por determinar a equipe em
que menos profissionais estdo alocados ao projeto, ou seja, tentar
atribuir o maior nimero de tarefas possiveis a um mesmo recurso que

satisfaca as restricbes de todas as atividades.

Em alguns problemas, as restricbes podem ser tantas, de forma que uma

solucdo que satisfaca a todas ndo seja possivel. Nesse caso, solucdes parciais
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ainda podem ser Gteis se um numero suficiente das restricdes mais importantes for
satisfeito. No caso do problema da alocacdo de recursos humanos em projetos, essa
situacdo pode ocorrer, ou seja, se as restricbes das atividades ndo puderem ser
todas satisfeitas pelos recursos internos da organizacao. Neste caso, nem sempre a
organizacéo ira preferir pela contratagdo de terceiros e ira procurar o profissional que
atenda ao maior numero possivel de restricbes e ira treind-lo (adicionar as
competéncias necessarias para a tarefa), desaloca-lo de outra atividade ou
simplesmente ignorar as restricbes que nao forem atendidas. Assim, no problema da
alocacdo, caso ndo haja uma solugdo que satisfaca as restricbes, uma possivel
solucdo é retornar a alocagdo que quebre o menor nimero possivel de restricdes

ponderando entre restricbes de competéncias ou disponibilidade.

Na figura 13 apresenta-se o conjunto de solu¢cdes para o problema de alocacao

de recursos.

restricdes do problema

todas solugdes
possivels

solucdes otimizadas

Figura 13: Conjunto de solucdes para o problema de alocacéo de recursos

3.4 Consideracdes finais

Alocar profissionais a projetos, muitas vezes, pode ser uma tarefa bastante
dificil, devido ao numero de fatores a considerar e o grande niamero de possiveis
combinacdes de equipes para o projeto. Portanto é necessério apoiar o gerente de
projetos, devido a complexidade da montagem de equipe em projetos, para que este

possa realizar este processo de forma mais rapida e eficaz.

O apoio sugerido neste trabalho, dado um conjunto de restricbes do projeto

como disponibilidade, tempo ou orcamento, é propor ao gerente de projetos
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possiveis profissionais a serem alocados e que satisfacam a essas restricdes, ou
ainda que otimizem algum dos fatores envolvidos no problema. Ou caso nao seja
possivel satisfazer todas as restricoes, a abordagem proposta deve apresentar a

equipe que mais se aproxime de satisfazer as restricbes impostas.

Além disso, é de se esperar que esse apoio forneca ao gerente um melhor
embasamento para a tomada de decisdo, uma vez que possibilita que sejam

testados diversos resultados possiveis por meio de simulacdo de cenarios.

Depois de desenvolvidas as solucbes de apoio para o problema devera ser
possivel identificar que a alocacdo de recursos poderd ter base em resultados nao
totalmente subjetivos (somente a partir do conhecimento do gerente de projetos) e

com 0 menor tempo para alcancar os resultados de possiveis alocacoes.

4 PROPOSTA DE SISTEMA PARA A SOLUCAO APRESENTADA

4.1 Introducao

Apos o desenvolvimento da solucdo proposta sobre a probleméatica podemos
utilizar este levantamento de informagdes como o entendimento do processo de
negécio. A descricdo da solucdo de apoio a alocacdo permitiu identificar as
caracteristicas e regras do problema a ser solucionado. E estas informacdes servirao
como inputs deste capitulo que visa criar uma proposta de um sistema que

materialize esta solucéo.

Entdo para um melhor esclarecimento da solugéo proposta, sob a amostra da
problemética de alocacéo de recursos humanos em projetos, ira ser desenvolvida a
especificacdo dos requisitos, analise e modelagem de um sistema por meio de

diagramas UML.

A modelagem da solugcdo por um sistema de informacédo se dard por meio do
escopo do sistema, analise dos requisitos, diagramas de caso de uso, modelo de

entidade-relacionamento, diagramas de interacao e diagramas de atividade.

Ainda ha de se ressaltar que sera irei mantida totalmente em aberto as
guestdes tecnoldgicas da proposta de sistema. Nao sera entrado nos detalhes de
arquitetura de sistema a ser utilizada, ou em qual ambiente este devera ser

desenvolvido e tdo pouco no banco de dados a ser utilizado. O Unico objetivo sera



43

modelar a proposta deste sistema por meio dos processos e interacées que O

compde, ignorando completamente o ambito técnico.

4.2 Escopo do sistema

No quadro 5 temos a declaragao do escopo do sistema.

A declaracdo de escopo engloba a especificacdo do “escopo do
produto”. O escopo do sistema refere-se aos aspectos e funcdes que
caracterizam o produto. A declaragdo do escopo é o primeiro passo no
desenvolvimento, e tem como objetivo que seja incluso ao projeto somente

o trabalho exigido para o sucesso do projeto (Corréa 2009).

Declaracao de Escopo do Sistema

1. Justificativa

A necessidade de um sistema de apoio a alocag¢do de recursos humanos em
projetos € devido a complexidade da tarefa em relacdo ao numero de fatores
envolvidos na problemética, o tempo perdido pelos gerentes de projetos para a
execucdo desta atividade, a possibilidade formalizacdo dessa tarefa e o
embasamento para a justificativa as escolhas do gerente de projetos ou mesmo

como uma segunda opinido para esta escolha.

2. Objetivos gerais

Desenvolvimento de um sistema com a finalidade sugerir hipéteses de
alocacdo de recursos humanos em tarefas, Unicas ou de um projeto, a serem
executadas, respeitando as restricbes de indisponibilidades e competéncias da

tarefa.

O sistema deve possibilitar a otimizacdo de algum dos fatores de alocacéo
entre custo, competéncia ou disponibilidade. Ou caso todas as restricbes nao forem
possiveis de serem atendidas informar a solu¢cdo que quebre o menor numero de

restricbes em relacdo a disponibilidade ou competéncias necessarias.

E ainda com a possibilidade de sugerir estas hipoteses em diversos cenarios
distintos, cenarios estes informados pelo gerente de projetos.




3. Produtos do sistema
e (Cadastro de tipos de competéncias;
e Cadastro de competéncias;
e Cadastro de perfis;
e Cadastro de projetos;
e Cadastro de tarefas;
e Cadastro de recursos humanos;

e Modulo de alocacédo de recursos humanos a tarefas;

4. Fora do escopo

O sistema nao tem como escopo fazer o mapeamento das competéncias e
perfis dos recursos humanos, estes apenas devem ser inseridos como input para a

funcionalidade do sistema.

Também ndo é de escopo do projeto apoiar qualquer outra atividade da

geréncia de projetos que ndo a de alocacéo de recursos.

Com esse sistema também nado se pretende isentar totalmente o gerente de
projetos da tarefa de alocacdo de recursos humanos e sim apoia-lo nesta tomada de

decisao

Quadro 5: Declaracdo do escopo do sistema

4.3 Especificacdo de requisitos

A especificacdo dos requisitos identifica as caracteristicas e regras do processo
de negocio que seré suportado pelo sistema e permitirdo identificar as atividades do
processo que serdo otimizadas pelo novo sistema, ou seja, 0 que 0 nNovo sistema

devera fazer (Corréa 2009).

Os requisitos sdo derivados do entendimento do processo de negdécio e da
declaracéo de escopo. Eles expressam as condigbes ou capacidades do sistema

através da especificacdo de acdes que o sistema deverd executar, sem levar em
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consideracdo as restricdes fisicas e tecnoldgicas. Os requisitos do sistema serdo
subdivididos em requisitos funcionais (RF) e requisitos nao-funcionais (RNF).

» Requisitos funcionais: sdo as muitas fun¢cdes que sdo necessarias que o

software realize;

* Requisitos nao-funcionais sdo as qualidades globais do software,
caracteristicas de qualidade como: confiabilidade, desempenho,
escalabilidade, seguranca, portabilidade e padronizacéo.

No quadro 6 estdo especificados todos requisitos funcionais e nédo funcionais

do sistema.

Requisitos Funcionais

RFO1 — Manter cadastro de Tipos de Competéncias

O sistema devera permitir a insercdo, exclusao, alteracdo e consulta de tipos
de competéncias. Este cadastro deve ser simples, pois sé sera necessario para a
divisdo das dimensdes das competéncias (exp.: conhecimento, habilidade e
atitude).

RF02 — Manter cadastro de Competéncias

O sistema devera permitir a insercdo, exclusdo, alteracdo e consulta das
competéncias. Cada competéncia deve ter um nivel méximo, ou seja, uma

intensidade.
RFO03 — Manter cadastro de Perfis

O sistema devera permitir a insercdo, exclusado, alteracdo e consulta de perfis.
O perfil serA um conjunto de competéncias com um determinado nivel de

intensidade para cada competéncia.
RF04 — Manter cadastro de Projetos

O sistema devera permitir a insercdo, exclusédo, alteracdo e consulta dos
projetos. Um projeto deve ter os seguintes estados em execucdo, em portifélio,

cancelados, em revisao ou encerrados.

RFO05 — Manter cadastro de Tarefas

O sistema devera permitir a insercdo, exclusdo, alteracdo e consulta das
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tarefas. Cada tarefa deve ser vinculada a um projeto e deve ter um periodo de
execucdo (data de inicio e término). As tarefas devem ter competéncias, que

devem ter seus respectivos niveis de intensidade em relacéo a cada tarefa.
RF06 — Manter cadastro de Recursos Humanos

O sistema devera permitir a insercdo, exclusdo, alteracdo e consulta dos
recursos humanos. Estes recursos humanos devem ter um numero total de horas
possiveis de trabalho por dia e um custo por hora de trabalho. Os recursos
humanos podem também ter competéncias, e devem ter seus respectivos niveis de

intensidade em relagéo a cada competéncia.
RFO7 — Mddulo de Apoio a Alocacao de Recursos Human  os em Tarefas

O sistema devera permitir a alocacao, desalocacédo e consulta dos recursos
humanos associados as tarefas dos projetos. A alocacdo podera ser feita
manualmente, para cada tarefa, pelo gerente de projetos. Ou o sistema podera
sugerir uma equipe para 0 projeto, ou seja, um recurso para cada tarefa que
atenda todas as restricdes. Ainda deve ser possivel otimizar um dos fatores entre:
custo, qualificacdo ou tamanho da equipe. Otimizar entende-se por procurar pelo
melhor valor entre o fator selecionado em relagdo aos recursos possiveis a serem
alocados. Caso haja recursos que atendam a todas as restricOes das tarefas deve
ser possivel sugerir 0 recurso que quebrou o menor namero de restricdes em

relacdo a disponibilidade ou competéncias.

Requisitos Nao-Funcionais

RNFO1 — Padronizacao do layout

O sistema deve ter uma padronizacéo do layout das telas do sistema, a fim de
se ter um ganho aprendizado e utilizacdo devido a maior facilidade na

navegabilidade do sistema.
RNFO02 — Autorizagao de acesso ao sistema

Os usuarios do sistema devem ser autorizados a acessarem o sistema.

Quadro 6: Requisitos funcionais e nao funcionais do sistema
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Durante a elicitacdo dos requisitos funcionais e nao-funcionais, identificamos
regras associadas ao processo que sera automatizado e que definirdo e irdo

restringir os aspectos do negdcio e no ambito do sistema.

Segundo Corréa (2009) na perspectiva do processo de negocio, uma regra de
negocio é um guia do comportamento do processo produtivo, podendo abranger
diversos assuntos como suas politicas, interesses, objetivos, compromisso éticos e
sociais, obrigacdes contratuais, decisfes estratégicas, leis regulamentacdes e

outros.

Na perspectiva do sistema de informacdo uma regra de negocio é uma
sentenca proveniente do proprio processo de negocio que dita 0 comportamento, as
restricbes e as validacfes do sistema. A regra de negodcio é parte integrante do
processo do negécio, devendo ser instanciada pelo software, sem, no entanto ser

observada como um elemento exclusivo do respectivo sistema (Quadro 7).

As regras de validacdo, em comparacdo com as regras de negdcio sdo
sensivelmente mais simples e objetivam documentar a obrigatoriedade e tratamento
de formato de campos de entrada de dados, tais como, o formato de uma data, o
intervalo de valores de um campo numérico, o0 numero minimo ou maximo de um de

caracteres ou o célculo do digito verificador de um cadigo de identificagdo.

Regras de negdcio

RNO1 — Validar a exclusado de competéncia

Uma competéncia so podera ser excluida se ndo estiver associada a nenhuma

tarefa ou recurso.
RNO2 — Validar a exclusao de projetos

SO sera possivel excluir um projeto se o seu status for “cancelado”. E néo tiver

nenhuma tarefa vinculada a ele.
RNO3 — Validar a exclusao de tarefas

Para fazer a exclusao de tarefas nenhum recurso humano pode estar alocado a

ela.
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RNO3 — Validar a exclusdo de recursos humanos

O sistema s6 devera permitir a exclusdo de recursos humanos que ndo estejam

alocados a nenhuma tarefa.
RNO4 - Validar a duplicidade de descricdes de compe  téncias

O sistema nédo deve permitir o cadastro de competéncias com a mesma

descrigao.
RNO5 — Validar nomes de projetos

No cadastro de projetos ndo poderdo ser inseridos registros com o mesmo

nome ou com este campo em branco.
RNO6 — Validar nomes de recursos humanos

No cadastro de recursos humanos ndo poderdo ser inseridos registros com o

mesmo nome ou com este campo em branco.
RNO7 — Preenchimento obrigatério de nivel maximo de competéncias

O sistema deve obrigar o preenchimento do nivel maximo de intensidade

possivel para uma competéncia.
RNO8 — Preenchimento obrigatoério de intensidade de competéncias

Sempre que uma competéncia for associada a um recurso humano, tarefa,

perfil esta deve ter preenchido o nivel de intensidade.
RNFQ09 — Preenchimento obrigatério de campos de tare  fas

O preenchimento da data inicial e final de cada tarefa deve ser obrigatorio, bem
como o campo de competéncias da tarefa e o projeto a qual ela esta vinculada

pertence.
RN10 — Preenchimento obrigatério de campos de recur  sos humanos

O preenchimento do numero total de horas possiveis de trabalho por dia deve

ser obrigatorio, bem como o um custo por hora de trabalho.

RN11 — Confirmacgéo de quebra de restricdes no modul o de apoio a
alocacgao

No mddulo de apoio a alocagcéo de recursos a tarefas caso a alocacao seja
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feita manualmente, pelo gerente de projetos, e alguma das restricbes for quebrada o

sistema deve pedir a confirmacéo se realmente deve fazer a alocacao.

Quadro 7: Regras de negdcio do sistema

4.4 Casos de Uso

Foram elaborados casos de uso do sistema como um artefato através de
representacdo UML (figura 14) a partir do escopo do sistema e da especificacdo dos
requisitos do sistema. Estes casos de usos identificados, através da analise
elaborada durante a fase de concepcao do sistema (problema e solucdo proposta),

correlaciona os atores e as funcionalidades do sistema.

Cadastro de
Tipos de

Competéncias Cadastro de
Competéncias

Cadastro de
Perfis
/ Cadastro de
Projetos
e Pr\

Cadastro de
Tarefas
Modulo de Apoio a

Cadastro de
Recursos

Alocagao de Recursos

Humanos em Tarefas

Humanos

Figura 14: Diagrama de caso de uso do sistema de alocagéo de recursos humanos em tarefas

Devido a necessidade de explicitar os cenarios de utilizacdo do mddulo de
apoio a alocacéo de recursos humanos em tarefas, foi desenvolvido um caso de uso,

figura 15.
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Alocar manualmente

Sugerir equipe que atenda
todas restrigbes

Sugerir equipe gque atenda a
todas as restrigbes e
otimize algum fator

Gerente de Prajetos

Sugerir equipe que
guebre o menor NiMero
possivel de restricbes

Excluir alocagao

Figura 15: Diagrama de caso de uso dos cenarios de utilizagdo do modulo de alocacgdo de recursos
humanos em tarefas
Nos quadros 8, 9, 10, 11, detalhar-se-do os cenérios de utilizacdo, do caso de

uso do médulo de apoio a alocacédo de recursos humanos, por meio da descricao
destes cenarios.

Nome do caso de uso Alocar manualmente

Modulo de apoio a alocacao de recursos humanos
Cenario em tarefas

Ator Gerente de projetos

O gerente de projetos de ser capaz de alocar

Proposito manualmente os recursos humanos em tarefas

1. Estar logado no sistema
Pré-condicdes 2. Ter os seguintes registros cadastrados




- Projetos
- Tarefas

- Recursos humanos
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P6s-condicdes

Ter um recurso alocado a uma tarefa previamente

selecionada

Fluxo basico de eventos

Acdes do ator

Acdes do sistema

1. Seleciona um projeto

2. Apresenta as tarefas do projeto

3. Seleciona uma tarefa

4. Apresenta os recursos humanos (marcados como

com disponibilidade para a tarefa ou sem)

5. Seleciona um recurso

humano

6. Submete alocacéo

7. Verifica se o recurso tem disponibilidade. Caso o
recurso ndo tenha disponibilidade fazer a

confirmacédo da subsecéo 7.1

8. Aloca recurso a tarefa

Subsecédo 7.1

Acdes do ator

Acdes do sistema

7.1.1 Informa que o recurso ndo tem disponibilidade
para tarefa e pergunta se quer prosseguir com a

alocacao

7.1.2 Confirma alocacao

Restri¢cdes e validagdes

Verificar quadro 5 de regras de negdcio do sistema

Quadro 8: Descricao do cenario de “Alocar manualmente

do madulo de apoio a alocagdo de

recursos humanos em tarefas
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Nome do caso de uso

Sugerir equipe que atenda todas as restricbes

Modulo de apoio & alocagéo de recursos humanos

Cenario em tarefas

Ator Gerente de projetos
Sugerir alocagao de recursos humanos a todas as
tarefas do projeto que ja ndo tenha nenhum recurso
alocado, e que atenda a todas as restricoes da

Proposito tarefa.

Pré-condicdes

1. Estar logado no sistema

2. Ter os seguintes registros cadastrados
- Projetos
- Tarefas

- Recursos humanos

P6s-condicbes

Ter recursos alocados a todas as possiveis tarefas
do projeto, ou seja, tarefas com recursos alocados
que anteriormente ndo continham nenhum recurso
associado e recursos que atendam a todas as
restricbes (disponibilidade e competéncia) de cada

tarefa.

Fluxo basico de eventos

Acdes do ator

AcgOes do sistema

1. Seleciona um projeto

2. Escolher o tipo de

sugestao de equipes:

“Equipe que atenda todas

restricbes”

3. Solicita a geracao das

equipes




4. Aloca recursos a todas as tarefas possiveis, que
satisfacam todas as restricdes (disponibilidade e
competéncia) da tarefa e que ja ndo tenham recurso

alocado.
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5. Pergunta se confirma & alocacéo proposta

6. Confirma a alocacao

proposta

7. Mantém a alocacao proposta

Restri¢cdes e validagdes

Quadro 8: Descri¢cao do cenario “Sugerir equipe que atenda a todos as restricdes e otimize algum

fator” do médulo de apoio a alocagéo de recursos humanos em tarefas

Nome do caso de uso

Sugerir equipe que atenda a todas as restricdes e

otimize algum fator

Cenario

Modulo de apoio a alocacao de recursos humanos

em tarefas

Ator

Gerente de projetos

Proposito

Sugerir alocacgao de recursos humanos a todas as
tarefas do projeto que ja ndo tenha nenhum recurso
alocado, que atenda a todas as restricoes da tarefa

e gque otimize algum fator entre:
- Menor custo
- Maior qualificacéo
- Menor equipe

Pré-condicdes

1. Esta logado no sistema

2. Ter os seguintes registros cadastrados
- Projetos
- Tarefas

- Recursos humanos




P6s-condicbes

Ter recursos alocados a todas as possiveis tarefas
do projeto, ou seja, tarefas com recursos alocados
gue anteriormente ndo continham nenhum recurso
associado, recursos que atendam a todas as
restricbes de cada tarefa e que tenha o melhor valor
em relacdo ao fator selecionado.
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Fluxo basico de eventos

Acdes do ator

Acdes do sistema

1. Seleciona um projeto

2. Escolher o tipo de

sugestdo de equipes:

“Sugerir equipe que
atenda a todas as

restricbes e otimize algum

fator”

3. Apresenta fatores de otimizagado a serem
escolhidos:

- Menor custo
- Maior qualificacéo

- Menor equipe

4. Marca o fator a ser

otimizado

5. Solicita a geracao das

equipes

6. Aloca recursos a todas as tarefas possiveis, que
satisfacam todas as restricdes (disponibilidade e

competéncia) da tarefa, que ja ndo tenham recurso
alocado e que tenha o melhor valor em relagao ao

fator marcado a ser otimizado.




7. Pergunta se confirma a alocacéo proposta
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8. Confirma a alocacéo

proposta

9. Mantém a alocagéo proposta

Restri¢cdes e validagdes

Quadro 8: Descri¢cao do cenario “Sugerir equipe que atenda a todos as restricdes e otimize algum

fator” do médulo de apoio a alocagéo de recursos humanos em tarefas

Nome do caso de uso

Sugerir equipe gue quebre o menor numero possivel

de restricdes

Cenario

Modulo de apoio a alocacao de recursos humanos

em tarefas

Ator

Gerente de projetos

Proposito

Sugerir alocacgao de recursos humanos a todas as
tarefas do projeto que ja ndo tenha nenhum recurso
alocado, que quebrem o menor nimero de

restricbes da tarefa em relacéo a:

- Competéncia

- Disponibilidade

Pré-condicdes

1. Estar logado no sistema

2. Ter os seguintes registros cadastrados
- Projetos
- Tarefas

- Recursos humanos

P6s-condicbes

Ter recursos alocados a todas as possiveis tarefas
do projeto, ou seja, tarefas com recursos alocados
que anteriormente ndo continham nenhum recurso
associado e recursos que quebrem o menor numero
de restricdes em relacéo ao tipo de restricdo

selecionado.
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Fluxo basico de eventos

Acdes do ator

AcgOes do sistema

1. Seleciona um projeto

2. Escolher o tipo de

sugestao de equipes:
“Sugerir equipe que
guebre o menor numero

possivel de restricbes”

3. Apresenta tipos de restricdes que se aceitara
serem quebradas, o minimo possivel:
- Competéncia

- Disponibilidade

4. Marca tipo de restricao
gue sera aceita ser
guebrada, 0 minimo

possivel.

5. Solicita a geracao das

equipes

6. Aloca recursos a todas as tarefas possiveis, que
quebrem o minimo de restricdes possiveis em
relacdo ao tipo de restricdo selecionada e que ja nao

tenham recurso alocado.

7. Pergunta se confirma & alocacéo proposta

8. Confirma a alocacéo

proposta

9. Mantém a alocagéo proposta

Restri¢cbes e validacdes

Quadro 8: Descricao do cenario “Sugerir equipe que quebre o menor nimero possivel de restrigdoes”

do madulo de apoio a alocagédo de recursos humanos em tarefas
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Nome do caso de uso

Excluir alocacao

Modulo de apoio a alocacao de recursos humanos

Cenério em tarefas
Ator Gerente de projetos

Possibilidade de desvincular uma alocacao
Propdésito (desalocar) de recurso em uma tarefa

Pré-condicdes

1. Estar logado no sistema
2. Ter os seguintes registros cadastrados
- Projetos

- Tarefas com recursos humanos alocados

P6s-condicdes

Desalocar um recurso de uma tarefa previamente

selecionada

Fluxo basico de eventos

Acdes do ator

AcgOes do sistema

1. Seleciona um projeto

2. Apresenta as tarefas do projeto

3. Seleciona uma tarefa
gue tenha algum recurso

alocado

4. Solicita a desalocacéao
do recurso associado a
tarefa

6. Pede confirmacao da desalocacéo

6. Confirma a exclusao da

alocacao

7. Desaloca recurso da tarefa

Restricdes e validacbes
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Quadro 9: Descricéo do cenario “Excluir alocacdo” do mddulo de apoio a alocagéo de recursos

humanos em tarefas

A fim de padronizar as funcionalidades dos cadastros basicos e a forma de
manutencao de seus registros, sera apresentado um modelo comum de caso de uso

(figura 15) para todos os cadastros de manutencao de registros.

Inserir registro

Excluir registro

Gerente de Pn:nretns\

Alterar registro

-

==inclydes=

#
&

Consultar registros

Figura 15: Diagrama de caso de uso manutencao dos registros de cadastros basicos do sistema

4.5 Diagramas de interacéo

No quadro 7 serdo apresentados os diagramas de sequéncia (interagdo) a
serem elaborados das funcionalidades de manutencdo dos cadastros béasicos do
sistema.

Diagrama de Sequéncia Funcionalidade Cadastros
Figura 16 Insercéo Tipos de competéncias
Competéncias
Figura 17 Excluséo Perfis
Projetos

Figura 18 Alteracéo




Tarefas

Figura 19 Consulta Recursos humanos

Figura 7: Tabela dos diagramas de sequiéncias das funcionalidades comuns dos cadastros

Sisterma Base de dados

cGerente de Projetos T

| 1: Submete inclusaog

I
|
1.1 ¥alida campost :
|
1.2 Informa dados ndovalidos :
e ——— | |
I |
2. Confirma dados) | l
2.0 Insere informacdes])
2.2 Resultado
2.3 Apresenta resultado S e
e S S

Figura 16: Diagrama de sequéncia de insercdo de registros



Sistema

s Gerente de Projetos

| 1: Submete excludo

1.2 Informa dados ndo validos

2 Confirma exclusdod

1.0 Valida exclusdod

23 Apresenta resultado

3: Exclui informag
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Banco de dados

aesi

2.2 Resultado

Figura 17: Diagrama de sequiéncia de excluséo de registros

Sisterma

cGerente de Projetos

| 1: Bubmete alteragdod

Banco de dados

1.1 ¥alida camposh

2.1: Altera informagde

s()

2.2 Retorna resultada

1.2 Infarma dados ndovalidos

e Ll En S e e
2: Confirma alteracfod
2.3 Apresenta resultado

= S ———

Figura 18: Diagrama de sequiéncia de alteracéo de registros



Banco de dados

1.1 Executa consultad

Sistema
s Gerente de Projetos |
|
| |
| R
1: Solicita consultad |
. P
1.4 Apresemta resultado
e o

Figura 19: Diagrama de sequiéncia de alteracéo de registros

1.3 Retorna resultado

4.6 Modelo de Entidade e Relacionamentos Logico
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Na figura 20 € apresentado o modelo de entidades e relacionamentos, ldgico,

que a base de dados da aplicagéo proposta devera ter.
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Tipo Competencia

Perfil ¥ Competéncia

Perfil = i 2 TPC_ID: Namero(4)
=~ PER_ID: Nimero(4) M\ (lll—)g I:E:EEEED:'H::::::::) TPC_NOME: String{40)
PER._NOME: String(d0; TXC_NIVEL: Nimero(4) {0,n)
(1,1)
{o,n) (0,1)
Tarefa Competencia
A~ TRE_ID: Mimero(4) Tarefa X Competéncia + COM_ID: Namero(4)
TRE_NOME: Nimero(4) o s m i (01}  com_NOME: Strlngffll])
TRE_DTINICIAL: Data . * & COT_FKCOM: Nam...| ; COM_NIVELMAX: Ndmero{4)
TRE_DTFINAL: Data COT_NIVEL: NGme... 4 COM_FKTPC: Ndmero{4}
TRE_NIVELCOMP: Nimer... o0
TRE_HORAINICIAL: Hora
__TRE_HORAFINAL: Hora .0
.+~ TRE_FKPRJ: Nimerof{4)
A7 TRE_FKRHR: Nimero(4)
{1,1) (0,1}
Recurso Humano
.~ RHR_ID: Nimer-.. (1,n)
RHR_NDME: Nime... Recurso X Competéncia
(0,1} RHR_DTINICIAL: ... | o (L /= COT_FKTRE: Nomero{4)
Projeto RHR_DTFINAL: Ni... = COT_FKCOM: Nomero(4)
= PRI_ID: Nimero(4) RHR_NIVELCOMP: ... COT_NIYEL: Ndmero{4)
PRJ_NOME: String(40) RHR_HORAINICIA...
PRI_STATUS: Char RHR_HORAFINAL:...

Figura 21: Modelo ER

4.7 Consideracdes finais

Por meio de diagramas de UML foi elaborada, a partir da analise dos requisitos,
a modelagem de um projeto de sistema de informagdo com um enfoque de apoio a
decisdo que visa amparar o gerente de projetos na tarefa de alocacdo de recursos

humanos em tarefas de projetos.

Apés a criagdo do modelo de sistema pode-se identificar claramente a solucdo
proposta em relacdo a problemética. Buscou-se isolar totalmente o projeto de
modelagem do sistema quanto as tecnologias, ou seja, a partir da modelagem

proposta pode-se programar a solugéo sistémica utilizando de qualquer tecnologia.

Além disso, foi utilizada uma metodologia de engenharia de sistemas visando
obter uma melhor qualidade quanto a modelagem do sistema aplicando-se as boas

praticas de construcéo para a solucao proposta.
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5 CONCLUSAO

51 Resultados

7

A alocacdo de recursos humanos em um projeto € uma das principais
atividades a serem realizadas na geréncia de projetos. Porém a complexidade desta
tarefa, apesar de parecer simples, se da devido que sua solucdo envolve muitos
fatores a serem considerados, numero recursos, de tarefas, de equipes, restricbes
impostas pela disponibilidade e competéncia dos recursos em relacdo as tarefas. Ou
seja, 0 problema da alocacdo de recursos humanos envolve, as seguintes variaveis:
um conjunto de profissionais e um conjunto de atividades, e suas disponibilidades

para alocacéao.

Entdo, a partir dos fatores identificados no processo de alocacdo dos recursos
as tarefas, identificou-se que a solucdo da alocacdo deve ser feita por apoio a
decisdo, esta implica em sugerir a atribuicAo de um profissional a cada tarefa,
levando em consideracao as restricoes de competéncia e disponibilidade. E ainda
esta solugao pode otimizar algum dos fatores envolvidos no problema. Ou caso néo
seja possivel satisfazer todas as restricdes, a abordagem proposta deve apresentar

a equipe que mais se aproxime de satisfazer as restricdes impostas.

Para a materializacdo da solucao proposta, sob a amostra da problematica de
alocacao de recursos humanos em projetos, foi desenvolvida a especificacdo dos

requisitos, andlise e modelagem de um sistema por meio de diagramas UML.

Apds o termino deste trabalho espera-se que, com a modelagem da solucéo
proposta, viabilize a construgcdo de um sistema, ou protétipo que atinja 0 apoio

proposto para a problematica.

5.2 TCC I

Conforme planejado no inicio deste trabalho, para TCC Il deve ser realizado
um estudo experimental, por meio da elaboracdo de um prototipo de sistema com
base na modelagem realizada da solugéo, que busca indicar que o apoio a deciséo
sugerido para a atividade de alocacdo de recurso humanos realmente agregaria
valor para o gerente de projetos. Ou seja, um dos objetivos do TCC Il seréa validar a

solucéo proposta no TCC 1.
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