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Abstract. In organizations, goals can be achieved by one or more actors, who
contribute in different ways. Analyzing the contribution of these individuals is
important to maintaining the organization's alignment. In this work, a research
was carried out for specific competences for acting in group work and variables
that are specific in the interaction of group work were identified. Subsequently,
the process of automating the use of these variables was carried out, creating
an extension of the GPI-HR language, specific for group work modeling.
Models are then presented to exemplify the use of these variables in the
alignment of human resources groups and to demonstrate the new features
developed, which demonstrate that the consideration of these new elements can
allow analysis of human resources alignment for group activities.

Resumo. Nas organizagoes, objetivos podem ser realizados por um ou mais atores,
que contribuem de formas diferentes. A andlise da contribui¢do desses
individuos é importante para manter o alinhamento da organizagdo. Neste
trabalho, foi realizada a pesquisa por competéncias especificas para a atuagdo
em trabalhos em grupo e foram identificadas varidaveis que sdo especificas na
interagdo do trabalho em grupo. Posteriormente foi realizado o processo de
automatizag¢do do uso dessas variaveis, criando uma extensdo da linguagem
GPI-HR, especifica para modelagem de trabalho em grupo. Posteriormente sdo
apresentados modelos para exemplificar o uso dessas variaveis no alinhamento
de grupos de recursos humanos e para demonstrar as novas funcionalidades
desenvolvidas, os quais demonstram que a consideragcdo destes novos
elementos pode permitir andlise do alinhamento de recursos humanos para
atividades em grupo.

1. Introducao

A analise do alinhamento de Recursos Humanos (RH), € uma importante ferramenta de
tomada de decisdo das organizagdes, permitindo a analise da contribuicdo dos
colaboradores e adequacéo de processos de trabalho, para alcancar o objetivo estratégico
da organizacéo [Del Corso et al., 2014].



A andlise do alinhamento dos recursos humanos de uma organizacdo demanda
ferramentas especificas que evidenciem n&o sé as competéncias individuais, mas também
as competéncias inerentes a implementacdo de tarefas colaborativas, e como essas
relagdes contribuem com o sucesso dos objetivos estabelecidos.

Para tarefas que demandam a colaboracgdo entre individuos, a complexidade do
alinhamento pode aumentar. S0 necessarias competéncias sociais especificas que
habilitam o desempenho satisfatério de um grupo de trabalho. A auséncia de requisitos
para o trabalho em grupo, ou presenca de caracteristicas conflitantes podem comprometer
a realizacdo da tarefa.

A modelagem organizacional contribui com o registro de informacoes relevantes
que auxiliam a compreender as complexas interacbes entre os componentes da
organizacdo, facilitando a sua analise e auxiliando em decisdes [Padua et al., 2004].

Algumas linguagens de modelagem organizacional apresentam recursos para
modelar conceitos pertinentes aos recursos humanos (ex. [Singh e Woo, 2009] e [Sousa
e Leite, 2017], mas nao exploram variaveis especificas do processo de trabalho em grupo.
A introducdo desses conceitos a uma linguagem de modelagem pode auxiliar o registro e
andlise de informacGes presentes na interacdo de competéncias individuais quando
avaliados em trabalho em grupo.

O objetivo deste trabalho foi identificar variaveis relevantes para a analise do
trabalho em grupo e, posteriormente, integra-las a uma linguagem de modelagem
organizacional. Utilizamos a linguagem GPI-HR (Goal, Process, Indicators — Human
Resources), uma extensao da linguagem GPI, desenvolvida para auxiliar na analise do
alinhamento de RH. A linguagem permite 0 mapeamento de competéncias de individuos
(RHs) e competéncias requeridas aos atores organizacionais [Sousa, 2017].

A linguagem GPI-RH foi utilizada como base para a inclusdo de novos elementos
que apoiem a analise do alinhamento de recursos humanos em processos de trabalho em
grupo. Esta linguagem foi escolhida por trazer conceitos relevantes a analise de RH, por
exemplo, o conceito de competéncias. A extensao da linguagem GPI-HR também inclui
a evolucdo do mecanismo de andlise de RH para melhor representar as relacdes
resultantes do trabalho em grupo.

Para o desenvolvimento dessa extensdo e sua implementacao, foi elicitado um
conjunto de competéncias de RH relevantes para o contexto de grupos de trabalho e
requisitos especificos de trabalho, como grau de importancia das competéncias e escalas
de trabalho dos colaboradores envolvidos em um projeto. Foi proposto um método de
propagacdo automatica de marcadores, utilizando pesos para representar com maior
fidelidade as diferentes contribui¢cdes individuais nos trabalhos colaborativos. Este
método foi implementado na ferramenta GPI-HR.
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2. Definindo requisitos de RH para o trabalho em grupo

O primeiro passo para identificar os requisitos de RH para o trabalho em grupo foi a
identificacdo das caracteristicas individuais relevantes para o trabalho em grupo. Esse
conjunto de caracteristicas ndo ¢ uma lista definitiva, mas uma selecdo composta por
elementos que sdo bastante referenciados por autores como requisitos para o bom
desempenho de individuos em trabalhos em grupo. Esta lista foi utilizada neste trabalho,
mas pode ser alterada, sem impactos a proposta.

Descrevemos estas caracteristicas a seguir: A Comunicabilidade consiste na
capacidade dos colaboradores de interagir de maneira positiva e eficaz [Stevens e
Campion, 1994]. A Solucéo de Problemas é a capacidade de conduzir o esfor¢o conjunto
para manter o foco na solucdo de problemas [Stevens e Campion, 1994]. A Flexibilidade
representa capacidade de adaptacdo a cada situacdo, a fim de retornos especificos
[Chatenier, 2010]. O Respeito é a capacidade de adotar um comportamento adequado a
organizacdo, além da valorizacdo da diversidade de opinides entre as pessoas [Jehn e
Bezrukova, 2004]. O Comprometimento é capacidade de maximizar os resultados
obtidos pela organizacdo, além de assegurar os esforcos com o grupo em quaisquer
situacdes [Chatenier, 2010]. A Clareza é a capacidade de analise e sintese de informacdes
e explicitacdo de ideias aos membros do grupo [Goyal e Akhilesh, 2007]. A Etica é o
respeito a diversidade e o atendimento de normas e diretrizes regulamentares [Thomas e
Pender, 2008, p., traducdo nossa]. A Responsabilidade é a forma com que o colaborador
se posiciona fielmente para a realizacdo de atividades. [Odelius et al., 2016]. A
Colaboracao/Cooperatividade representa a capacidade de estabelecer redes de
transmissao de conhecimentos, além do aperfeicoamento de ideias a partir da contribuicao
de outros colaboradores [Chatenier, 2010].

Duas outras variaveis importantes para caracterizar a dindmica da interacdo de
grupos de trabalho foram identificadas. A primeira é referente ao trabalho sincrono ou
assincrono, o que interfere na configuracdo da equipe e nos requisitos de trabalho (essa
variavel ndo é explorada no exemplo apresentado neste artigo por questdes de espaco). A
segunda variavel é o grau de relevancia de individuos e/ou de competéncias especificas
as quais podem possuir a possibilidade de interferir no resultado do trabalho [Peduzzi,
2001].

3. Evolucio da linguagem GPI-HR

3.1. A linguagem GPI-HR

O GPI-HR integra conceitos especificos do dominio de RH para permitir a avaliagdo do
potencial da estrutura de RH em satisfazer aos requisitos da organizacgdo. Para isso, sdo
modelados os requisitos de RHSs, 0s quais sdo expressos como competéncias. Por sua vez,
as competéncias sao descritas pelo Perfil de Competéncias composto por um conjunto de
Conhecimentos, Habilidades e Aptiddes (CHA) [Stevens e Campion, 1994]. Esse
conjunto de atributos representam as dimensdes cognitiva, psicomotora e afetiva do
individuo, e podem ser aplicadas durante a realizacdo de atividades. [Fleury e Fleury,
2001]



Para que um individuo seja capaz de atingir uma competéncia, ele deve possuir 0s
requisitos CHA e alcancar determinado grau de qualidade esperado na pratica das a¢Ges
que implementam a competéncia. A avaliagdo do alinhamento de RH se baseia na
modelagem de competéncias necessérias para que determinado ator organizacional possa
lidar com suas responsabilidades. O mapa destas competéncias forma um perfil para o
determinado papel organizacional, nomeado como Perfil Requerido.

O Perfil Requerido, quando instanciado para um individuo, gera as medicGes que
avaliam o seu alinhamento aos requisitos organizacionais, e € chamado de Perfil Real. A
partir do Perfil Real é possivel observar a presenca de desalinhamento. Os marcadores
denotam o resultado das medicdes que séo propagados aos demais elementos dos modelos
através de seus relacionamentos. Neste trabalho, restringiremos os exemplos apenas aos
modelos de Perfil Requerido, nos quais estdo presentes os elementos aqui propostos.

3.2. Modelagem de perfis de competéncias de grupo

Os perfis de competéncia sdo representados como um elemento qualitativo, que pode ser
medido de acordo com os quesitos de um avaliador, e seu grau é variavel, se beneficiando
das contribuicbes que recebe. A representagdo dos conceitos de CHA é feita por
elementos graficos especificos e representam operacionalizacbes aos respectivos Perfis.
Podem ser relacionados através de uma relagdo “E”, denotando ser um elemento
obrigatério; ou através de uma relacdo de contribuicdo positiva, denotando ser um
elemento opcional, mas que auxilia a competéncia a qual descreve. A Tabela 1 apresenta
a notacdo para a modelagem do Perfil Requerido e Perfil Real.

Tabela 1 — Notacdo para modelagem do Perfil Requerido/Real

Notacdo Definicéo
- e B Representa um Perfil que € instanciado para detalhar determinada
h rd competéncia em termos de seus requisitos de CHAs.

Conhecimento Representa um conhecimento relacionado a um Perfil de Competéncia.

Habilidade Representa uma habilidade relacionada a um Perfil de Competéncia.

Aptidao Representa aptidao relacionada a um Perfil de Competéncia.

[

I e e

— Representa uma competéncia. E opcional a sua representacdo no
Competéncia ) R
modelo de Perfil Real/Requerido.

+ Representa uma contribuigdo positiva. Denota um “OU”.
+—— | Representa uma decomposigédo. Denota um “E”.

Relacionamento que denota “detalhamento de requisitos” entre um Perfil
de Competéncia e sua respectiva Competéncia.

Para diferenciar os CHAs de trabalho em grupo em perfis que apresentem outros
CHAs técnicos, foi adicionado um “G” do lado esquerdo dos elementos de CHASs (Figura
1). Essa marcacdo é importante para permitir a analise de alinhamento de forma separada.
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Figura 1 — Perfil requerido para trabalho em grupo

3.3. Propagacio ponderada de indicadores em grupos de trabalho

A marcacdo de indicadores da linguagem GPI foi aprimorada, permitindo no mesmo
modelo CHA a propagacdo de indicadores individuais e de grupo. Essa verificacao é
realizada através de dois métodos principais de atualiza¢do dos indicadores, que realizam
a comparacdo entre os elementos do modelo CHA, a fim de estabelecer os niveis de
hierarquia entre os elementos do modelo e permitir a propagacdo de marcadores pelo
método da média ponderada ou pelo método do pior caso.

Esse método verifica o valor da média ponderada dos elementos CHA, e em
seguida propaga para o elemento superior o valor resultante da média, conforme valores
apresentados na tabela 2.

Tabela 2. Valores utilizados para calcular a média ponderada dos indicadores do
modelo GPI-HR

Condicéo para atualizar marcador Valpr para Cor
céalculo

Média ponderada maior do que o valor “0,6” 1 Azul

Média ponderada maior ou igual ao valor “0,1” e menor do que o valor 05 Verde

“0,6” y

Média ponderada maior ou igual ao valor “-0,6” e menor do que o valor 05 Amarelo

“0,1” y

Média ponderada menor do que o valor “-0,6” -1 Vermelho

4. Exemplo de analise de alinhamento de grupo de RH

Foi elaborado um exemplo de modelagem para o trabalho em grupo, definidos a partir
das descricOes realizadas pelo Supervisor da area, visando complementar a analise do
alinhamento de recursos humanos que foram mapeados para os cargos de Programador,
Engenheiro de Requisitos e Administrador de Banco de Dados, sdo, respectivamente,
Eng. De Requisitos Maria, DBA Fernanda e Programador Carlos (Figura 2, Figura 3 e
Figura 4).
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Figura 2 — Perfil Real da colaboradora Maria
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Figura 3 - Perfil Real da colaboradora Fernanda
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Para a realizagdo da tarefa de desenvolvimento de uma nova funcionalidade de
software, ¢ necessario que os colaboradores possuam principalmente o alinhamento de
competéncias especificas individuais, como conhecimento de “conhecimento de
linguagem de programagdo”, para o colaborador Carlos e de “Teoria de sistemas de
bancos de sistemas gerenciadores de bancos de dados”, para a colaboradora Fernanda.
Por isso, essas competéncias estdo com peso trés tornando a sua contribuicdo de maior
impacto para a propagacao dos marcadores.

Ao analisar as competéncias de trabalho em grupo, a Engenheira de Requisitos
Maria apresenta desalinhamento parcial de competéncia essenciais para a interacdo na
realizagdo da tarefa, como “respeito”, “cooperatividade” e “responsabilidade”, além do
desalinhamento total da competéncia “flexibilidade”, ja o programador Carlos apresenta
o alinhamento da maioria dessas competéncias, com excecao de “flexibilidade”. Ao
calcularmos os impactos desses colaboradores para as tarefas, foram propagados
marcadores de desalinhamento parcial (cor amarela) para as tarefas em equipe e

alinhamento para as tarefas individuais (cor verde) da colaboradora Maria.
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Figura 5 - Interacdo entre perfis de colaboradores

A figura 5 permite analisar a contribui¢do da interagdo entre os perfis dos trés
colaboradores envolvidos na realizagdo do objetivo “Desenvolvimento de software”. E
possivel, através da ponderacdo pelo método da média ponderada atenuar ou reduzir os
desalinhamentos do modelo de competéncias. Para o modelo de exemplo desse trabalho,
o resultado final da propagacdo de marcadores, evidenciou um desalinhamento parcial,
devido a alguns resultados provenientes de dois colaboradores.

Os resultados encontrados nesse trabalho podem ser aplicados aos processos de
tomada de decisdo, pelo setor de RH da organizacdao. Os desalinhamentos encontrados
podem ser utilizados como insumo para melhorias de processo, tornando possivel a busca
pelo alinhamento organizacional.

5. Conclusao

Este trabalho propds desenvolver mecanismos para auxiliar a modelagem e analise do
alinhamento de recursos humanos atuando em tarefas de grupo, através da identificacéo
de elementos da literatura de RH, que permitem analisar o relacionamento entre
individuos.



Algumas competéncias relevantes para a literatura de RH foram identificadas
formando um conjunto inicial para auxiliar a analise dos perfis de competéncia para
trabalho em grupo. O método de propagacdo por média ponderada permitiu diferenciar
as contribuicGes de cada colaborador de acordo com o grau de relevancia de determinadas
competéncias.

O resultado da propagacdo de competéncias individuais e de grupo sdo
propagados separadamente. Em trabalhos futuros, pretendemos desenvolver mecanismos
de integracdo entre esses resultados para simplificar a analise do alinhamento de RH.
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