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ABSTRACT: Currently, several companies are looking for methods to improve their soft-

ware development processes, using quality models as a basis. One of the processes detailed 

in these models is the Human Resources Management (HRM), which, although it is im-

portant to guarantee quality in both process and product of companies, has not been suc-

cessfully implemented by them. Therefore, this work has the main purpose of adapting an 

HRM process to a support tool. To this end, an HRM process modeled according to model 

rules and quality standards was selected as a reference for adapting to a tool. After that, a 

software tool was chosen to support the selected process in order to finally adapt the pro-

cess to the tool, generating a step by step of using it. The result was an HRM process 

adapted to a software tool, which can be used to support the creation or improvement of 

organizations' development processes. 
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Adaptação de um Processo de Gerência de Recursos Humanos a partir do Apoio de uma 

Ferramenta de Software 

RESUMO: Atualmente, várias empresas estão buscando por métodos para melhorar seus 

processos de desenvolvimento de software, utilizando modelos de qualidade como base. 

Um dos processos detalhados nesses modelos é a Gerência de Recursos Humanos (GRH) 

que, embora seja importante para garantir qualidade em ambos processo e produto de em-

presas, não tem sido implementado com sucesso pelas mesmas. Portanto, este trabalho tem 

o principal propósito de adaptar um processo de GRH para uma ferramenta de apoio. Para 

tal, foi selecionado um processo de GRH modelado de acordo com as regras dos modelos e 

das normas de qualidade como referência para a adaptação à uma ferramenta. Após isso, 

foi escolhida uma ferramenta de software para apoiar o processo selecionado para, final-

mente, adaptar o processo à ferramenta, gerando um passo a passo de utilização da mesma. 

O resultado foi um processo de GRH adaptado à uma ferramenta de software, que pode ser 

utilizada para dar suporte à criação ou melhoria dos processos de desenvolvimento das 

organizações. 

Palavras-chave: GRH, Qualidade de Processo, Ferramenta de Software, Processo de De-

senvolvimento de Software 
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1 INTRODUÇÃO  

Software computacional é, atualmente, um dos produtos mais importantes que compõe o 

mercado mundial. Segundo SOMMERVILLE (2011), o mundo moderno não poderia exis-

tir sem os softwares. A grande maioria dos serviços nacionais, distribuições industriais, 

produtos elétricos, sistemas financeiros, indústria de música, jogos de computador, enfim, 

uma infinidade de áreas que compõem uma sociedade, nacional e internacional, dependem 

e fazem uso intensivo de software. 

Visto que existe uma grande busca por aprimoramento da qualidade de processos e 

produtos de software, foram desenvolvidos um conjunto de modelos e normas de qualidade 

que buscam guiar as empresas a desenvolverem e/ ou aprimorarem seus próprios proces-

sos, estabelecendo critérios para garantir a qualidade dos mesmos. 

 Entre os vários processos e metodologias abordados pela Engenharia de Software e, 

consequentemente, pela grande maioria dos modelos e das normas de qualidade, existe 

uma área denominada Gerência de Recursos Humanos (GRH), cujo objetivo é gerenciar o 

recurso mais importante em um processo de software: as pessoas envolvidas em sua cons-

trução. A GRH preocupa-se não só com a contribuição que pode fazer para melhorar a efe-

tividade organizacional por meio de pessoas, preocupando-se também com a maneira em 

que essas pessoas devem ser tratadas, dado um conjunto de valores morais (ARMS-

TRONG, 2014), fazendo com que várias etapas do ciclo de vida de um projeto sejam abor-

dadas nessa gerência, desde a contratação de indivíduos até a evolução de sua carreira na 

organização. 

 Embora o processo de GRH tenha se mostrado extremamente importante para pro-

cessos de desenvolvimento de software, muitas empresas não possuem um processo de 

GRH avaliado por um modelo de qualidade, como pode ser visto em (SOFTEX, 2019), 

onde apenas 15% das empresas com certificação MPS.BR possuem maturidade acima do 

nível E. 

 Com o objetivo de auxiliar empresas que não possuem um processo de GRH bem 

definido, ou que não sabem como executar esse processo, este trabalho visa adaptar um 

processo de GRH que atende aos requisitos e resultados esperados de modelos e normas de 

qualidade à uma ferramenta de software livre.  

Nesse contexto, o trabalho está estruturado da seguinte forma: na seção 2 está deta-

lhada a Fundamentação Teórica, onde foi realizado um estudo bibliográfico afim de coletar 

dados relacionados a processos de GRH e aplicações com ferramentas de apoio; na seção 3 

encontra-se o Processo de Gestão de Recursos Humanos utilizado como referência para ser 

adaptado na ferramenta; na seção 4 encontra-se o Uso do Processo de Gestão de Recursos 

Humanos, onde está detalhada a adaptação do processo para a ferramenta de apoio; e, por 

fim, as devidas Conclusões do trabalho são encontradas na seção 5. 

 

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA  

Atualmente, muitas empresas e organizações de desenvolvimento de software preocupam-

se com a qualidade do seu processo de software, afim de se manter frente à concorrência 

de alto nível, entregando produtos funcionais de forma precisa. De acordo com a SOFTEX 

(2020), alcançar competitividade pela qualidade resulta na melhoria da qualidade dos pro-

dutos de software e dos processos de produção e distribuição do mesmo. 

 Segundo OLIVEIRA (2007), à medida que aumenta a preocupação com a qualidade 

de software, há também maior procura das organizações por seguirem orientações de mo-

delos e padrões de qualidade de processo. Por esse motivo, foram desenvolvidos vários 

modelos e normas de qualidade que buscam guiar as empresas a desenvolverem e/ ou 

aprimorarem seus próprios processos, estabelecendo critérios para garantir a qualidade do 



mesmo. Entre os processos de desenvolvimento de software abordados por padrões e nor-

mas de qualidade, estão a Gerência de Recursos Humanos e a Gerência de Conhecimento. 

De acordo com ARMSTRONG (2014), a GRH preocupa-se não só com a contri-

buição que pode fazer para melhorar a efetividade organizacional por meio de pessoas, 

preocupando-se também com a maneira em que essas pessoas devem ser tratadas, dado um 

conjunto de valores morais. A GRH é, portanto, uma abordagem compreensiva e coerente 

para contratação e desenvolvimento de pessoas, podendo também ser considerada uma 

filosofia relacionada a como as pessoas devem ser gerenciadas. 

 Os principais objetivos da GRH são: dar suporte à organização para alcançar seus 

objetivos, por meio do desenvolvimento e implementação de estratégias de recursos huma-

nos que são integradas com a estratégia do negócio; contribuir para o desenvolvimento de 

uma cultura de alta performance; assegurar que a organização tem as pessoas talentosas, 

habilidosas e engajadas; e criar uma relação de trabalho positiva entre gerência e funcioná-

rios, estabelecendo também um clima de confiança mútua (ARMSTRONG, 2014). De 

acordo com TOHIDI (2011), a primeira ação relacionada à área de GRH é o recrutamento 

e o fornecimento de mão-de-obra e, se este passo não for realizado corretamente, a presen-

ça de pessoas impróprias para o projeto causa uma série de problemas, ambos direta e indi-

retamente. Já a Gerência de Conhecimento, de acordo com SANTOS e HOFFMAN 

(2016), tem como objetivo o desenvolvimento e a disseminação do capital intelectual das 

organizações, transformando-o em conhecimento organizacional.  

Para realizar a adaptação do processo em uma ferramenta de apoio, foram utiliza-

dos como referência alguns trabalhos relacionados a este. O trabalho de OLIVEIRA (2018) 

realiza a adaptação de um processo de gestão de conhecimento em uma rede social, base-

ando-se em um modelo de qualidade. Já o trabalho de SILVA et al. (2011) realiza a criação 

de uma ferramenta de apoio que auxilia na implementação dos processos de Gerência de 

Portfólio e Gerência de Projetos do MPS.BR. 

 

3 PROCESSO DE GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS 

Com o intuito de adaptar um processo de GRH para uma ferramenta de gestão, foi necessá-

ria a modelagem de um processo bem definido que esteja de acordo com as práticas e su-

gestões de modelos e normas de qualidade de processo, e que possa vir a ser implementado 

por uma empresa de desenvolvimento de software futuramente.  

O processo foi, então, devidamente criado e detalhado em MONTEIRO (2020), o 

qual foi modelado em linguagem BPMN, através da plataforma Bizagi Modeler, e confec-

cionado de acordo com um mapeamento realizado entre o modelo de qualidade MR-MPS-

SW (SOFTEX, 2020) e a norma de qualidade ISSO/IEC 12207 (ABNT, 2009). Esse pro-

cesso, portanto, está de acordo com as tarefas e resultados esperados dos processos de 

GRH presentes em ambos os modelos de qualidade, além de ter sido revisado por um espe-

cialista na área, garantindo a validação do mesmo. 

Devido ao fato de que o processo já foi explicado de forma detalhada pelo autor em 

(MONTEIRO, 2020), o mesmo será abordado de forma sucinta neste trabalho, detalhando 

apenas o seu fluxo principal, sem adentrar nos detalhes de seus subprocessos, sendo neces-

sário apenas apresentar algumas mudanças que foram realizadas para melhor adequar o 

processo à adaptação na ferramenta.  

 

3.1 Detalhamento do Processo 

O fluxo principal desse processo é chamado de Gestão de Recursos Humanos, sendo 

composto por quatro tarefas e quatro subprocessos, e pode ser visualizado na Figura 1. 

 



 
Figura 1 ï Gestão de Recursos Humanos 

Fonte: MONTEIRO (2020) 

 

Ao iniciar o processo, a primeira atividade a ser executada é Identificar  Necessi-

dades de Recursos Humanos do Projeto, onde será feita a verificação, a partir do artefato 

chamado Especificações do Projeto, que tem origem externa ao processo de GRH, de quais 

competências e habilidades serão necessárias para a execução desse projeto. Ao finalizar 

essa tarefa, o fluxo dá prosseguimento para a atividade Identificar Cargos para o Proje-

to, que é um subprocesso que tem como objetivo realizar a verificação de quais cargos 

serão necessários para a execução de um projeto. Para tal, serão verificados detalhes como: 

quais as competências necessárias para cada cargo identificado; quais as habilidades reque-

ridas; qual a carga-horária a ser cumprida para cada cargo; e de quanto será o salário dis-

ponibilizado para o mesmo. 

Após a finalização desse subprocesso, é dado início à tarefa Avaliar Cargo, onde 

serão avaliados cada um dos cargos detalhados no subprocesso anterior, de forma que seja 

verificada a viabilidade da lista de cargos que foi gerada anteriormente. Enquanto existi-

rem cargos que não foram avaliados, o processo continuará a retornar para essa tarefa. Ao 

finalizar a avaliação dos cargos definidos, caso nenhum desses cargos tenha sido aprovado, 

é finalizado o processo, caso contrário dá-se início à tarefa Verificar Colaboradores Dis-

poníveis, na qual será verificada a disponibilidade de colaboradores internos à organização 

para ocuparem os cargos que foram considerados necessários para a execução do projeto, 

atendendo aos requisitos da estrutura da equipe estabelecido anteriormente. Além disso, 

será verificado se os colaboradores que ocupam os cargos possuem, de fato, todas as habi-

lidades e competências necessárias para atuar no projeto.  

Se for verificado que todas as necessidades de recursos humanos para o projeto fo-

ram cumpridas, o fluxo segue para uma barra de sincronização, que dará início a dois sub-

processos em paralelo: Avaliar Desempenho dos Indivíduos, onde será realizada a avali-

ação dos colaboradores, de forma a verificar suas competências, habilidades e déficits, 

possibilitando uma promoção de indivíduos que foram bem avaliados, e um plano de trei-

namento para colaboradores cuja avaliação não foi tão boa; e Gerenciar Ativos de Co-

nhecimento, onde será realizada a gestão dos ativos de conhecimento da organização, de 

forma que o compartilhamento das informações e a organização dos ativos esteja transpa-

rente e acessível de acordo com as regras estabelecidas nesse processo.  

Caso não haja recursos humanos suficientes para suprir todas as necessidades do 

projeto, será verificada a possibilidade de remanejamento de colaboradores que estejam 

atuando em outros cargos ou projetos para ocupar os cargos em déficit para este projeto. Se 

for verificado que há possibilidade de remanejamento, o fluxo segue para a atividade Re-



manejar Colaboradores Disponíveis, onde esses colaboradores serão comunicados de seu 

remanejamento, dando o devido consentimento para a mudança de cargo e de competên-

cias necessárias. Ao final dessa tarefa é verificada a necessidade de recrutar novos recursos 

humanos, caso as necessidades ainda não tenham sido satisfeitas.  

Caso seja verificado que existe a necessidade de recrutamento de recursos huma-

nos, o fluxo seguirá para o subprocesso Recrutar Recursos Humanos, responsável por 

realizar todo o planejamento de como será feito o recrutamento desses recursos humanos, 

quais os critérios de avaliação dos candidatos a serem recrutados e como serão feitas as 

seleções. Se for verificado que não há a necessidade de recrutamento de recursos humanos, 

o fluxo segue para o subprocesso Treinar Recursos Humanos, responsável por realizar 

todo o planejamento, a execução e a avaliação de possíveis capacitações que serão necessá-

rias para os colaboradores. 

Finalizado esse subprocesso, o fluxo segue para uma barra de sincronização, que 

dará início aos subprocessos Avaliar Desempenho dos Indivíduos e Gerenciar os Ativos 

de Conhecimento, os quais já foram mencionados anteriormente. Após a finalização de 

ambos os subprocessos, ocorre a finalização do processo de Gestão de Recursos Huma-

nos.  

 

4 USO DO PROCESSO DE GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS 

O objetivo desta seção é detalhar o uso do processo de GRH para ser adaptado em uma 

ferramenta de gestão. Para tal, serão apresentados os seguintes pontos: como foi feito o 

processo de escolha da ferramenta utilizada; qual a ferramenta escolhida, e suas principais 

funções; a metodologia de geração do uso da ferramenta; e uma orientação de como essa 

ferramenta deve ser utilizada, baseada em um cenário de aplicação. 

 

4.1 Seleção da Ferramenta 

Para realizar a adaptação do processo modelado, foi necessário escolher uma ferramenta 

que atendesse alguns critérios importantes para a boa execução das tarefas de acordo com o 

fluxo estabelecido, de forma que as empresas reais de desenvolvimento de software pos-

sam vir a utilizar essa ferramenta. Os critérios estabelecidos foram: 

¶ Ferramenta com licença de uso que a caracteriza como software livre, para garantir 

a utilização do processo que será implementado de forma gratuita e livre de distri-

buição; 

¶ Liberdade para configuração e edição da ferramenta, de forma que permita a perso-

nalização dos parâmetros para ficar o mais próximo possível das tarefas detalhadas 

no processo modelado; e 

¶ Ferramenta que já esteja em utilização por empresas de desenvolvimento de sof-

tware, facilitando o engajamento dessas empresas com o processo adaptado deste 

trabalho. 

Após realizar uma busca por ferramentas que atendessem a esses critérios, optou-se 

pela utilização do ferramenta de gerência Redmine. 

  

4.2 A Ferramenta Redmine 

O Redmine é uma ferramenta de gestão de projetos de software e bugtracking desenvolvi-

da em Ruby muito utilizada no mercado, presente em vários projetos e empresas de desen-

volvimento de software. Um dos motivos de sua grande utilização é o fato de que a ferra-

menta utiliza a licença pública geral GNU versão 2, que permite não só a utilização do 

Redmine de forma gratuita, como também a modificação do código para adequar ao con-



texto em que pretende ser utilizado, o que acarretou na criação de diversos plug-ins que 

modificam funcionalidades para melhor se adequar a diferentes empresas. 

 Por ser uma ferramenta de gerência, o Redmine apresenta uma estrutura de tarefas 

totalmente configurável, desde quais campos serão inclusos em tipos diferentes de tarefa, 

quais os estados são aceitos para a mesma e a integração do cronograma de abertura e pre-

visão de finalização dessas tarefas a um calendário, além de suporte para a documentação e 

compartilhamento de conhecimento. 

 

4.3 Metodologia de Geração do Uso 

Visando adequar o processo modelado para ser utilizado no Redmine, foi realizada uma 

análise dos subprocessos e das tarefas do mesmo, buscando verificar quais adaptações seri-

am necessárias para a ferramenta atender o fluxo do processo em sua totalidade. Finalizada 

a análise, houve uma etapa de criação dos elementos personalizados na ferramenta. 

 Primeiramente, foi verificado que seria necessário separar o processo em dois pro-

jetos dentro da ferramenta: um processo onde seriam implementadas as etapas de identifi-

cação de necessidade de recursos humanos, recrutamento, capacitação e avaliação, chama-

do de Gerência de Recursos Humanos; e outro para adaptar a gestão de ativos de conhe-

cimento, chamado de Gerência de Conhecimento. Dado que os projetos foram criados, é 

necessário adicionar todos os colaboradores nos respectivos projetos que farão parte. 

 

4.4 Orientação do Uso do Redmine 

A fim de detalhar o manuseio da ferramenta e as configurações necessárias para adequar a 

mesma ao processo modelado, esta seção foi dividida em outras três subseções, sendo a 

subseção 4.4.1 responsável por apresentar um cenário de aplicação, onde será detalhado 

um contexto hipotético para a utilização da ferramenta, a subseção 4.4.2 responsável por 

apresentar as tarefas e os campos personalizados necessários para a adaptação do processo 

e a subseção 4.4.3 onde será detalhada a utilização da ferramenta em si. 

 

4.4.1 Cenário de Aplicação 

Para contextualizar a adaptação do processo de GRH ao Redmine, foi pensado em um ce-

nário de aplicação baseado em empresas reais de desenvolvimento de software. Trata-se de 

um empreendimento de pequeno porte, com colaboradores ocupando cinco cargos diferen-

tes, sendo eles: Analista de Requisitos, responsável por realizar o levantamento e a elicita-

ção de requisitos para o projeto; Gerente de Projetos, responsável por realizar o gerencia-

mento do projeto, contingenciando os riscos durante a execução do mesmo, e mantendo o 

desenvolvimento dentro do prazo; Desenvolvedor, responsável pelo desenvolvimento de 

código do projeto, cuidando das partes mais técnicas; Gerente de Recursos Humanos, res-

ponsável pela gestão de recursos humanos e principal responsável por manusear o processo 

adaptado ao Redmine; e Administrador da Empresa,  responsável por validar as propostas 

que impactam o âmbito financeiro e/ ou estrutural da empresa. 

Os colaboradores da empresa atuam de acordo com a seguinte distribuição: um ana-

lista de requisitos; um administrador da empresa; três gerentes de projeto; sete desenvolve-

dores; e um gerente de recursos humanos.  

 

4.4.2 Configuração do Redmine 

Primeiramente, devem ser criados dois projetos no Redmine: Gerência de Recursos Hu-

manos e Gerência de Conhecimento, acessando ñAdministra«oò no menu, depois aces-

sar ñprojetosò e, posteriormente, ñnovo projetoò, como pode ser visualizado na Figura 2. 

 



 
Figura 2 ï Projeto de Gerência de Recursos Humanos no Redmine 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Após a criação dos projetos, deverão ser criados os campos personalizados que irão 

compor as tarefas do processo. Para tal, ao entrar no menu ñAdministra«oò da ferramenta, 

deve-se acessar ñCampos Personalizadosò e, finalmente, ñNovo campo personalizadoò. 

Feito isso, será exibida uma lista onde deverá ser selecionado o tipo de objetivo ao qual o 

campo personalizado será anexado, para poder chegar à tela de definição do campo a ser 

personalizado, como pode ser visto na figura 3. 

 

 
Figura 3 ï Criação de Campo Personalizado 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Será criada, portanto, uma grande variedade de campos personalizados, os quais fo-

ram organizados em um quadro contendo seu nome, formato, obrigatoriedade e em qual 

projeto será utilizado, podendo ser visualizado no Quadro 1. 

 

Quadro 1 ï Campos Personalizados 
NOME FORMATO  OBRIGATÓRIO  PROJETO 

Justificativa Texto Sim Gerência de Recursos Humanos 



NOME FORMATO  OBRIGATÓRIO  PROJETO 

Impacto Texto Sim Gerência de Recursos Humanos 

Benefícios Texto Sim Gerência de Recursos Humanos 

Cargos Necessários Texto Longo Sim Gerência de Recursos Humanos 

Habilidades Texto Longo Sim Gerência de Recursos Humanos 

Competências Texto Longo Sim Gerência de Recursos Humanos 

Carga Horária Texto Sim Gerência de Recursos Humanos 

Salário Inteiro Sim Gerência de Recursos Humanos 

Currículo do Candidato Arquivo Não Gerência de Recursos Humanos 

Data da Entrevista Data Não Gerência de Recursos Humanos 

Data de Início Data Sim Gerência de Recursos Humanos 

Horário de Início Texto Sim Ambos 

Data de Término Data Não Gerência de Recursos Humanos 

Horário de Término Texto Não Ambos 

Avaliação da Entrevista Texto Longo Não Gerência de Recursos Humanos 

Desempenho na Prova Prática Texto Longo Sim Gerência de Recursos Humanos 

Desempenho na Entrevista Texto Longo Sim Gerência de Recursos Humanos 

Nota do Candidato Decimal Sim Gerência de Recursos Humanos 

Data de Entrega da Prova Data Não Gerência de Recursos Humanos 

Prova Prática Arquivo Não Gerência de Recursos Humanos 

Avaliação da Prova Prática Texto Longo Não Gerência de Recursos Humanos 

Viabilidade Booleano Não Gerência de Recursos Humanos 

Colaborador Avaliado Usuário Sim Gerência de Recursos Humanos 

Avaliar Competências Gerais Texto Longo Não Gerência de Recursos Humanos 

Avaliar Competências do Cargo Texto Longo Não Gerência de Recursos Humanos 

Materiais de Avaliação Arquivo Não Gerência de Recursos Humanos 

Resultado da Avaliação Lista Não Gerência de Recursos Humanos 

Justificativa do Resultado Texto Longo Não Gerência de Recursos Humanos 

Decisão Tomada Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Causa do Problema Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Consequências do Problema Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Solução Adotada Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Subsídios que Apoiam a Ideia Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Resultados Obtidos Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Origem da Dúvida Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Atualização a Ser Realizada Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Fatos Observados Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Asserção Texto Longo Sim Gerência de Conhecimento 

Autor Usuário Sim Gerência de Conhecimento 

Fonte: Elaboração própria (2020). 

  

Após isso, faz-se necessário criar situações personalizadas para indicar qual o esta-

do das tarefas na ferramenta. Para tal, deve-se ir em ñAdministra«oò, para depois acessar 

ñSitua«o das tarefasò e, finalmente, em ñNova situa«oò. Feito isso, será exibida a tela de 

criação de novas situações contendo o nome (obrigatório) e se a situação é final (fecha a 

tarefa) ou não (mantém a tarefa aberta). Essa tela pode ser vista na Figura 4. 

Será criada, portanto, uma grande variedade de Situações Personalizadas, as quais 

foram organizadas em um quadro contendo seu nome e se a tarefa é fechada ao entrar nes-

sa situação. As situações podem ser visualizadas no Quadro 2. 

Finalizada a criação das situações, inicia-se a criação dos tipos de tarefas personali-

zados, que irão conter as situações e os campos criados anteriormente. Para tal, deve-se ir 

em ñAdministra«oò, para depois acessar ñTipos de tarefasò e, finalmente, em ñNovo tipoò. 

Feito isso, será exibida a tela de criação de novos tipos de tarefas, contendo nome, situação 

padrão da tarefa, os campos que serão utilizados nessa tarefa (tanto campos padrões como 



personalizados) e em qual projeto será incluída. A tela de criação de um novo tipo de tarefa 

pode ser visualizada na Figura 5. 

 

 
Figura 4 ï Criação de Situações Personalizadas 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Quadro 2 ï Situações Personalizadas 
NOME TAREFA FECHADA  

Nova Tarefa Não 

Em Progresso Não 

Finalizado Sim 

Em Detalhamento Não 

Pendente de Aprovação Não 

Aprovado e Alocado Sim 

Aprovado para Recrutamento Não 

Aprovado para Capacitação Não 

Rejeitado Sim 

Recrutando Não 

Entrevista Marcada Não 

Prova Prática Finalizada Não 

Em Avaliação Não 

Em Execução Não 

Apto para Promoção Sim 

Necessidade de Capacitação Sim 

Validado Sim 

Cancelado Sim 

Fonte: Elaboração própria (2020). 

 

 
Figura 5 ï Criação de Tarefas 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 



Primeiramente, foi criada uma tarefa comum aos projetos chamada ñA«oò, cujo 

objetivo é contemplar qualquer tarefa do processo em BPMN que não precise de campos 

específicos, sendo mais genérica. Essa tarefa contém os campos Título, Descrição, Situa-

ção, Prioridade, Atribuído para, Tarefa pai, Início, Data prevista e Tempo estimado, como 

pode ser visto na Figura 6. 

 

 
Figura 6 ï Criação de Tarefa Ação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Ao criar uma ação, a mesma inicia-se com a situação Nova Tarefa. Após ser dada a 

devida descrição, prioridade, tarefa pai da ação, data de início e data prevista para finaliza-

ção, a situação deve ser modificada para Em Progresso, explicitando que aquela tarefa está 

em execução. Ao finalizar a ação, a situação deverá ser modificada para Finalizado. 

Devido ao fato de que foi criada uma grande quantidade de tipos de tarefas para se-

rem utilizadas no processo, as mesmas serão detalhadas na seção 4.4.3, à medida em que 

forem mencionadas no fluxo do mesmo. 

 

4.4.3 Passo a Passo de Uso 

Para melhor detalhar a implementação do processo na ferramenta, foram criadas duas sub-

seções: 4.4.2.1 para realizar o detalhamento do Projeto de Gerência de Recursos Huma-

nos; e 4.4.2.2 para o detalhamento do Projeto de Gerência de Conhecimento 

 

4.4.3.1 Projeto de Gerência de Recursos Humanos 

No cenário de aplicação, um novo projeto de desenvolvimento de software está sendo ini-

ciado e, para iniciar o fluxo do processo de GRH, o Gerente de Recursos Humanos deverá 

criar um novo tipo de tarefa personalizado no projeto de Gerência de Recursos Humanos, 

chamado de Identificar Necessidades de Recursos Humanos, que será a tarefa pai de 

várias outras etapas do fluxo de GRH. A criação dessa tarefa pode ser vista na Figura 7. 

A tarefa Identificar Necessidades de Recursos Humanos é a tarefa pai de várias 

tarefas do fluxo, englobando não só a identificação de necessidades de recursos humanos, 

como também o recrutamento e a capacitação de colaboradores. Ao ser criada, a situação é 

iniciada como ñNova Tarefaò por padr«o. Nessa tarefa deve ser preenchida a Justificativa 

da mesma, onde será inserido o motivo pelo qual aquela tarefa está sendo iniciada, poden-

do ser por causa de um projeto novo que irá ser iniciado, mudanças nos colaboradores dis-

poníveis, enfim qualquer motivação para verificar se existem recursos humanos suficientes 

para atender aquele projeto. Impacto nada mais é do que o impacto de realizar a identifi-

cação de necessidades de recursos humanos naquele momento, seguindo com quais os Be-



nefícios que podem ser alcançados ao realizar a tarefa. Por fim é necessário descrever 

quais são os cargos necessários para a execução do projeto, e a quantidade de colaborado-

res ocupando aqueles cargos. Após o preenchimento dos campos, a situação da tarefa deve-

r§ ser modificada para ñEm Progressoò, explicitando que a identifica«o de necessidades 

de recursos humanos está em andamento. 

 

 
Figura 7 ï Tarefa Identificar Necessidades de Recursos Humanos 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Feito isso, será iniciada a próxima etapa do processo de GRH: Identificar Cargos 

para o Projeto. Para tal, será criada, primeiramente, uma tarefa do tipo Identificar Cargo , 

que pode ser visualizada na Figura 8. 

 

 
Figura 8 ï Tarefa Identificar Cargo 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Essa tarefa tem in²cio com a situa«o ñNova Tarefaò. Para cada cargo necessário 

mencionado na tarefa Identificar Necessidades de Recurso Humanos, será criada uma 

respectiva tarefa Identificar Cargo . Ao iniciar essa tarefa, deve-se modificar sua situação 

para ñEm Detalhamentoò, para depois comear a detalhá-la. Primeiramente, deverão ser 



inseridas as Habilidades necessárias para compor o cargo. Como pode ser visto na Figura 

8, há um exemplo de identificação do cargo de desenvolvedor JAVA. Para tal, as habilida-

des necessárias seriam: conhecimento Avançado em PostgreSQL; conhecimento avançado 

em JAVA; conhecimento avançado em Docker; conhecimento básico em metodologia ágil; 

e conhecimento intermediário em versionamento de código. Feito isso, devem ser detalha-

das as Competências necessárias ao cargo, por exemplo: ter agilidade ao comunicar novas 

tarefas ou pendências e ter iniciativa de realizar perguntas ao apresentar dúvidas não escla-

recidas (competências relacionadas à comunicação). Além disso, deve ser preenchida a 

carga horária necessária para o cargo e o salário do mesmo. 

Após isso, a situação da tarefa deverá ser modificada para ñPendente de Aprova-

«oò, e dever§ ser analisada pelo administrador da empresa em conjunto com o gerente de 

recursos humanos, para ser verificada a viabilidade de aprovar o cargo detalhado para o 

projeto iniciado. Existem quatro possíveis resultados para a avaliação: Aprovado e Aloca-

do, quando foi decidido que o cargo detalhado foi aprovado e existem recursos humanos 

com as devidas habilidades e competências disponíveis para ocuparem o cargo; Aprovado 

para Recrutamento, quando o cargo foi aprovado, entretanto não há colaboradores sufici-

entes para ocuparem o cargo, portanto será necessário realizar recrutamento; Aprovado 

para Capacitação, quando o cargo foi aprovado, entretanto, embora haja colaboradores 

disponíveis, existe um déficit em suas habilidades e/ou competências, portanto será neces-

sário planejar capacitações para os mesmos; e, finalmente, Rejeitado, onde o cargo deta-

lhado não foi aprovado pela administração e será desconsiderado. 

Caso o cargo identificado seja aprovado para recrutamento, deve ser criada uma ta-

refa filha desta, do tipo Recrutamento. Essa tarefa será pai de várias outras tarefas que 

dizem respeito ao subprocesso Recrutar Recursos Humanos, do processo modelado. Tra-

ta-se de uma tarefa simples, mas que devido à necessidade de mudanças na situação, foi 

criada como um tipo de tarefa personalizado, sendo essas situações: Em Detalhamento, 

Recrutando e Finalizado. Os campos presentes nessa tarefa são: Título, Descrição, Situa-

ção, Atribuído para e Tarefa pai, que são padrões da ferramenta, como pode ser visualizado 

na Figura 9. 

 

 
Figura 9 ï Tarefa Recrutamento 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 



Deve-se, primeiramente, introduzir uma breve descrição da tarefa, explicitando que 

a mesma é responsável por gerenciar o andamento do processo de recrutamento que está 

sendo planejado ou executado. Após isso, é dada continuidade ao fluxo de recrutamento, 

criando uma tarefa do tipo Ação, com a tarefa do tipo Recrutamento sendo sua tarefa pai. 

Essa tarefa chamar-se-á Criar Anúncio de Recrutamento, sendo responsável pela elabo-

ração de um anúncio que será divulgado para o recrutamento que se pretende realizar. 

Para realizar a elaboração do anúncio de recrutamento, deve ser respeitado o se-

guinte modelo de descrição: Modelo do anúncio, deverá ser descrito o modelo que será 

criado para o anúncio (exemplo: banner, imagem, apresentação de slides), e o que este mo-

delo irá conter; Texto de Anúncio, que irá indicar quais são os requisitos para concorrer à 

vaga e as principais informações sobre a mesma, por exemplo onde os currículos devem 

ser enviados, qual a carga horária de trabalho e qual salário; Onde será anunciado, plata-

forma que será realizada a divulgação do anúncio de recrutamento; Como será a coleta de 

currículos, local onde serão recebidos os currículos de candidatos ao cargo (podendo ser e-

mail, mensagem via aplicativo, plataforma de recrutamento online, etc.). Na Figura 10 po-

de-se visualizar um exemplo de como a tarefa pode ser preenchida. 

 

 
Figura 10 ï Tarefa Criar Anúncio de Recrutamento 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Ao iniciar o detalhamento da descrição da tarefa, deve-se modificar a situação da 

tarefa para Em Detalhamento. Além disso, é importante adicionar a data em que o deta-

lhamento fora iniciado, pois a mesma irá ser exibida no calendário disponível da ferramen-

ta. Ao finalizar o anúncio, o mesmo deverá ser divulgado de acordo com as informações 

contidas na tarefa, e a mesma só será considerada finalizada quando o recebimento de cur-

rículos de candidatos for finalizado. É importante notar que a data prevista, que será inseri-

da na tarefa, diz respeito à data final para o recebimento dos currículos de candidatos, que 

indicará a finalização da tarefa, mudando sua situação para Finalizado. 

Feito isso, será criada mais uma tarefa do tipo Ação, filha da tarefa do tipo Recru-

tamento, chamada Avaliar Currículos . Essa tarefa é responsável por avaliar os currículos 

enviados por candidatos à vaga e recebidos pela empresa. Para tal, o Gerente de Recursos 

Humanos deverá avaliar os currículos recebidos e irá separar, na tarefa, quais os currículos 

aptos para prosseguir na seleção, e quais os rejeitados, como pode ser visto na Figura 11. 

Após a avaliação dos currículos, a tarefa será finalizada, dando prosseguimento pa-

ra a próxima tarefa Ação filha da tarefa do tipo Recrutamento, chamada de Definir Estru-

tura de Entrevista. Essa tarefa é responsável por definir a forma como será realizada a 

entrevista com o candidato, onde os principais pontos que devem ser detalhados na descri-

ção da tarefa são: roteiro; questionário; tempo; e participantes da entrevista. Na Figura 12 

pode ser visualizado um exemplo de como a tarefa pode ser detalhada. 

 



 
Figura 11 ï Tarefa Avaliar Currículos 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

 
Figura 12 ï Tarefa Definir Estrutura da Entrevista 

Fonte: Elaboração Própria (2020)  

 

Feito isso, será criada outra tarefa, semelhante a essa, chamada Definir Prova Prá-

tica, que também se trata de uma Ação filha da tarefa Recrutamento, tendo como objetivo 

a definição de um teste prático que será realizado após a entrevista do candidato, cujo in-

tuito é de avaliar as habilidades técnicas do candidato.  Por se tratar de uma tarefa que irá 

variar muito dependendo do cargo e de quais habilidades se deseja testar, a mesma irá vari-

ar sua estrutura, não tendo um modelo fixo de como deve ser detalhada. A prova prática 



confeccionada para um desenvolvedor, por exemplo, poderia ser criar um ambiente local 

de desenvolvimento e pedir para o candidato inserir algumas funcionalidades, avaliando o 

código produzido por este. Já a prova prática de um analista de requisitos poderia ser o 

levantamento de uma lista de requisitos funcionais e não funcionais, dado um texto de 

exemplo. 

Dado que existe essa flexibilidade na criação de uma prova prática, foram selecio-

nados os seguintes pontos que são importantes serem definidos para qualquer cargo que 

esteja sendo recrutado: questões da prova; método de avaliação; estrutura necessária; e 

material necessário. Um exemplo da tarefa Definir Prova Prática pode ser visualizado na 

Figura 13. 

 

 
Figura 13 ï Tarefa Definir Prova Prática 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Feito isso, será criada outra subtarefa da tarefa do tipo Recrutamento, sendo esta do 

tipo Ação, chamada de Gerenciar Calendário de Recrutamento, e pode ser visualizada 

na Figura 14.  

 

 
Figura 14 ï Tarefa Gerenciar Calendário de Recrutamento 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 



Ao iniciar a tarefa Gerenciar Calendário de Recrutamento, deverá ser editada a 

situação da tarefa Recrutamento, mudando-a para ñRecrutandoò. Essa tarefa tem como 

objetivo gerenciar todas as entrevistas que irão ocorrer e, para tal, serão criadas várias sub-

tarefas do tipo Entrevista. Essas subtarefas serão as responsáveis por executar, individu-

almente, as entrevistas com candidatos aptos, cujos currículos foram avaliados na tarefa 

Avaliar Currículos .  

As tarefas do tipo Entrevista contém os seguintes campos: Currículo do Candidato; 

Data da Entrevista; Horário de Início; Horário de Término; Avaliação da Entrevista; Data 

de Entrega da Prova; Prova Prática; e Avaliação da Prova Prática. Na Figura 15 pode ser 

visualizado um exemplo de preenchimento da tarefa. 

 

 
Figura 15 ï Tarefa Entrevista 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

É importante mencionar que essa tarefa deve ser preenchida em etapas. Primeira-

mente, a tarefa será criada com a situação Entrevista Marcada, onde deverá ser marcada a 

data e o horário de início e de término em que a entrevista será marcada, além de ser reali-

zado o upload do currículo do candidato que irá ser entrevistado naquele dia e horário. 

Após marcada, ambas entrevista e prova prática deverão ser conduzidas, modificando a 

situação da tarefa para Prova Prática Finalizada e realizando o upload do arquivo con-

tendo a prova prática no campo Prova Prática, se possível.  

Feito isso, deverá ser iniciada a avaliação da entrevista e da prova prática, onde os 

responsáveis por conduzi-las deverão se reunir e debater sobre os pontos anotados na en-

trevista e a nota obtida pelo candidato na prova prática, modificando a situação da tarefa 

para Em Avaliação. Ao finalizar a avaliação, a situação da tarefa deverá, então, ser modi-

ficada para Finalizado, explicitando a finalização da tarefa de avaliação. 

Finalmente, após realizada a avaliação de todos os candidatos, a partir da criação de 

uma tarefa do tipo Entrevista para cada, deverá ser criada uma nova subtarefa da tarefa 

Recrutamento, do tipo ação, chamada de Enviar Proposta para Candidatos. Essa tarefa 

é responsável por criar a proposta que será enviada para os candidatos que foram aprova-



dos a partir do processo de recrutamento realizado, informando quais as funções que serão 

exercidas, as atribuições para o cargo, a proposta de remuneração e a carga horária que 

será exercida, como pode ser visualizado na Figura 16. 

 

 
Figura 16 ï Tarefa Enviar Proposta para Candidatos 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Após o envio da proposta aos candidatos, a tarefa é, então, finalizada e deverá ser 

modificada também a situação da tarefa Recrutamento para Finalizado, concluindo tam-

bém todo o processo de recrutamento de recursos humanos. Feito isso, deve-se voltar para 

a tarefa do tipo Identificar Cargo , que originou todas as subtarefas relacionadas ao recru-

tamento e sua situação deverá ser modificada para Aprovado para Capacitação. O moti-

vo para o fluxo entrar no processo de capacitação, seria que, toda vez que novos colabora-

dores estão sendo admitidos na empresa, haverá a necessidade de capacitação dos mesmo, 

pois estes não tem conhecimento sobre o processo de desenvolvimento interno, os protoco-

los que devem ser estabelecidos, os projetos em que trabalharão, etc. O fluxo de capacita-

ção de colaboradores, portanto, pode ser iniciado de três formas distintas: novos colabora-

dores foram admitidos; colaboradores existentes necessitam de capacitação para ocuparem 

cargos em determinado projeto; ou foi verificado que existem capacitações que iriam adi-

cionar conhecimento aos colaboradores, melhorando a sua atuação dentro da empresa, sem 

necessariamente haver a entrada de um projeto novo ou uma demanda diferente. 

Para iniciar o processo de capacitação de recursos humanos, deverá ser criada uma 

tarefa do tipo Ação chamada Identificar Treinamentos Necessários, responsável por lis-

tar quais são os treinamentos que serão necessários providenciar para os colaboradores. Por 

exemplo: foi recebida uma demanda de um novo cliente, que exige o desenvolvimento de 

um sistema utilizando metodologias ágeis. Entretanto, embora existam desenvolvedores 

disponíveis para participar do projeto, nenhum deles tem conhecimento sobre métodos 

ágeis, o que indica a necessidade de realizar capacitações que permitam-nos atender aos 

requisitos do cliente. Um exemplo de como preencher essa tarefa pode ser visualizado na 

Figura 17.  

Após a identificação dos treinamentos necessários, serão criadas subtarefas do tipo 

Capacitação para cada capacitação identificada na tarefa anterior. As tarefas do tipo Ca-

pacitação serão responsáveis por gerenciar todo o processo de treinamento dos colabora-



dores, desde o planejamento até a avaliação. O único campo personalizado presente nessa 

tarefa é Viabilidade, e as possíveis situações para a mesma são: Nova tarefa; Em Deta-

lhamento; Pendente de Aprovação; Rejeitado; Em Execução; Em Avaliação; e Finali-

zado. Essa tarefa pode ser visualizada na Figura 18. 

 

 
Figura 17 ï Tarefa Identificar Treinamentos Necessários 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

 
Figura 18 ï Tarefa Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

 Na Figura 18 pode-se perceber que a tarefa é simples, pois serve exclusivamente 

para organizar as subtarefas que serão apresentadas a seguir, mantendo uma visão sobre o 

andamento do processo de capacitação. Primeiramente, deve-se modificar a situação da 

tarefa para Em Detalhamento. Feito isso, o gerente de recursos humanos deverá verificar 

se existe algum colaborador da empresa capaz de realizar a capacitação em questão.  

Com base na tarefa Identificar Treinamentos Necessários, iremos utilizar as duas 

capacitações identificadas ï ñTreinamento em metodologia SCRUM e Treinamento em 



KANBAN ï como exemplos para distinguir a diferença entre o fluxo de capacitação com 

um colaborador responsável pelo treinamento, e o fluxo com o treinamento sendo conduzi-

do por terceiros. Para a tarefa de capacitação em questão, vamos supor que existe um cola-

borador disponível para realizar a capacitação em Scrum. 

Primeiramente, deverá ser criada uma tarefa do tipo Ação chamada Identificar 

Responsável pela Capacitação, responsável por identificar qual colaborador será respon-

sável pela capacitação, e quais competências o mesmo possui para estar apto a capacitar os 

demais colaboradores, além de adicionar o colaborador em questão como observador na 

tarefa de capacitação. Essa tarefa pode ser visualizada na Figura 19. 

 

 
Figura 19 ï Tarefa Identificar Responsável pela Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Feito isso, a tarefa é finalizada, e deverá ser criada uma nova tarefa do tipo Ação, 

chamada Identificar Método de Treinamento. Nessa tarefa, o responsável pela capacita-

ção irá identificar qual o método que o mesmo utilizará para executar a capacitação, além 

de como serão conduzidas as sessões. Um exemplo de detalhamento dessa tarefa pode ser 

visto na Figura 20. 

 

 
Figura 20 ï Tarefa Identificar Método de Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 



Após isso, a tarefa será finalizada, e deverá ser criada uma nova tarefa do tipo 

Ação, chamada Identificar Período de Capacitação. Nessa tarefa, o responsável pela 

capacitação irá identificar, junto ao gerente de recursos humanos, qual a carga horária ne-

cessária para executar a capacitação, além do período em que a mesma será conduzida, e 

em quantas sessões ela será dividida. Um exemplo desta tarefa pode ser visto na Figura 21. 

 

 
Figura 21 ï Tarefa Identificar Período de Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Feito isso, a tarefa será finalizada, e deverá ser criada uma nova tarefa do tipo 

Ação, chamada Identificar Local de Capacitação. Nessa tarefa, o responsável pela capa-

citação irá identificar, junto ao gerente de recursos humanos, qual a estrutura necessária 

para executar a capacitação, definindo um espaço que atenda aos requisitos. Um exemplo 

de detalhamento dessa tarefa pode ser visto na Figura 22. 

 

 
Figura 22 ï Tarefa Identificar Local de Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Finalizada a tarefa Identificar Local de Capacitação, e dado prosseguimento para 

uma nova tarefa do tipo Ação, chamada Identificar Participantes da Capacitação. Nessa 

tarefa, o gerente de recursos humanos irá verificar quais participantes deverão participar da 



capacitação. Embora essa capacitação tenha um público alvo específico que precisa ser 

treinado, outros colaboradores também poderão participar desse treinamento, desde que 

seja verificada a importância da mesma para os colaboradores. Um exemplo de detalha-

mento dessa tarefa pode ser visto na Figura 23. 

 

 
Figura 23 ï Tarefa Identificar Participantes da Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Após isso, a tarefa será finalizada, e deverá ser criada uma nova tarefa do tipo 

Ação, chamada Identificar Material de Capacitação. Nessa tarefa, o responsável pela 

capacitação irá identificar quais materiais serão necessários para a execução da capacita-

ção. Esse registo será importante para, posteriormente, calcular o custo da capacitação, 

baseando-se nos materiais e na estrutura necessária para realizar a mesma. Um exemplo de 

detalhamento dessa tarefa pode ser visto na Figura 24. 

 

 
Figura 24 ï Tarefa Identificar Material da Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 



Feito isso, a tarefa será finalizada, e deverá ser criada uma nova tarefa do tipo 

Ação, chamada Identificar Custo da Capacitação. Nessa tarefa, o Gerente de Recursos 

Humanos irá verificar, de acordo com os materiais e a estrutura necessária para realizar a 

capacitação, qual o custo necessário para executar a mesma. Na Figura 25 pode ser visto 

um exemplo de preenchimento dessa tarefa. 

 

 
Figura 25 ï Tarefa Identificar Custo da Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

 Após finalizar essa tarefa, retorna-se à tarefa Capacitação, mudando sua situação 

para Em Avaliação. Deverá ocorrer uma avaliação da viabilidade da capacitação, realizada 

pelo administrador da empresa, que irá verificar se há possibilidade de executar a mesma, 

dado o custo, a estrutura e o tempo necessário para tal. Caso seja decidido que a capacita-

ção é viável para ser realizada, a situação da tarefa será modificada para Em Execução, 

onde o treinamento será devidamente conduzido, com seus materiais e evidências registra-

dos nessa tarefa. Caso seja decidido que a capacitação não é viável para ser realizada, a 

tarefa terá sua situação mudada para Rejeitado, sendo, portanto, finalizada. 

 Dado que a capacitação tenha sido devidamente executada, a situação da tarefa de 

capacitação será modificada para Em Avaliação, e será criada uma última subtarefa da 

mesma, do tipo Ação, chamada Avaliar Eficiência da Capacitação. Nessa tarefa, será 

realizada a avaliação da capacitação executada, ficando a critério da própria empresa se 

essa avaliação será objetiva ou subjetiva. Caso seja objetiva, deverão ser decididos os pos-

síveis resultados em cada critério. Os critérios para avaliação do treinamento são: material 

utilizado; conhecimento adquirido; estrutura física; e aplicabilidade do conhecimento. Na 

Figura 26 pode ser visto um exemplo de avaliação objetiva da capacitação. 

Após isso, a tarefa Capacitação tem a situação modificada para Finalizado, sinali-

zando o fechamento da tarefa, e o fim do fluxo de capacitação. Caso a capacitação não 

possa ser realizada por um membro interno à organização, existe uma diferença no início 

do fluxo. Logo após a criação da tarefa Capacitação, ao invés de criar uma tarefa chamada 

Identificar Responsável pela Capacitação, seria necessário criar uma outra tarefa, cha-

mada Identificar Treinamento Externo . Trata-se de uma Ação, responsável por identifi-

car um treinamento conduzido por terceiros, que satisfaça a necessidade atual da empresa. 

Um exemplo de preenchimento dessa tarefa pode ser visualizado na Figura 27. 



 
Figura 26 ï Tarefa Avaliar Eficiência da Capacitação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

 
Figura 27 ï Tarefa Identificar Treinamento Externo 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Feito isso, deve-se seguir o fluxo com as seguintes tarefas do tipo Ação: Identificar 

Participantes da Capacitação; Identificar Material da Capacitação; Identificar Custo 

da Capacitação; e Avaliar Eficiência da Capacitação. Dado que todas essas tarefas já 

foram detalhadas anteriormente, não será necessário realizar esse detalhamento novamente. 

 Finalmente, pode a tarefa Identificar Cargo  tem sua situação modificada para 

Aprovado e Alocado, sinalizando a finalização da mesma. Após todos os cargos identifi-

cados passarem pelo processo de análise e recrutamento ou capacitação, e todas as tarefas 

de identificação de cargos terem sido fechadas, a tarefa Identificar Necessidades de Re-

cursos Humanos tem sua situação modificada para Finalizado, finalizando o fluxo res-

ponsável por identificar, recrutar e capacitar recursos humanos. 

 Dado que o fluxo anterior foi finalizado, será dado início à um novo fluxo dentro do 

Redmine, responsável por realizar a avaliação de colaboradores quanto ao desempenho de 

suas funções. Primeiramente, deverá ser criada uma tarefa personalizada do tipo Avaliação 

de Colaboradores, tratando-se de uma tarefa com o propósito de gerenciar as etapas de 



avaliação de colaboradores que irão ocorrer. Fica a critério da empresa definir a periodici-

dade em que esse fluxo irá ser iniciado, podendo ser a cada seis meses, por exemplo (avali-

ação semestral de colaboradores), ou toda vez que um projeto é finalizado. 

 A tarefa Avaliação de Colaboradores apresenta apenas campos padrões do redmi-

ne, diferente de seu fluxo de situações, sendo este personalizado, composto por: Nova Ta-

refa; Em Detalhamento; Em Avaliação; e Finalizado. Primeiramente, deverá ser inseri-

do, na descrição da tarefa, os colaboradores que serão avaliados, além do período em que 

será realizada essa avaliação. Um exemplo dessa tarefa pode ser visto na Figura 28. 

 

 
Figura 28 ï Tarefa Avaliação de Colaboradores 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

  

Além da descrição da tarefa, a situação deverá ser modificada para Em Detalha-

mento. Feito isso, será criada uma subtarefa do tipo ação, chamada Definir Critérios Co-

muns de Avaliação, que será responsável por detalhar quais critérios serão estabelecidos 

para avaliar os colaboradores de uma forma geral, ou seja, critérios independentes do cargo 

dos colaboradores. Alguns exemplos de critérios comuns de avaliação são relacionados à 

comunicação, pró-atividade, assiduidade e responsabilidade do colaborador. A Figura 29 

apresenta um exemplo de quais critérios podem ser criados nessa tarefa. 

 

 
Figura 29 ï Tarefa Critérios Comuns de Avaliação 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

Feito isso, essa tarefa será finalizada, dando continuidade para a criação de outros 

critérios de avaliação dos colaboradores, agora relacionados ao cargo em que ocupam. Para 



cada cargo que será avaliado, será criada uma tarefa do tipo Ação, identificando o cargo 

em questão pelo seu título. Por exemplo: será realizada uma avaliação para os desenvolve-

dores e para os analistas de requisito da empresa, originando duas ações de avaliação, sen-

do uma chamada ñAvalia«o de Desenvolvedoresò e a outra chamada ñAvalia«o de Ana-

listas de Requisitosò. Semelhante ¨ tarefa anterior, dever«o ser detalhados os critérios que 

serão utilizados para realizar a avaliação dos colaboradores na descrição dessa tarefa. Um 

exemplo de critérios estabelecidos para o cargo de analista de requisitos pode ser visto na 

Figura 30. 

 

 
Figura 30 ï Tarefa Avaliação de Analistas de Requisitos 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

 Após isso, serão criadas subtarefas para realização da avaliação individual de cola-

boradores. Se, por exemplo, existissem dois analistas de requisitos na empresa, chamados 

Maria e João, seriam criadas duas tarefas do tipo Avaliação Individual , uma chamada 

ñAvalia«o do Jo«oò e outra chamada ñAvalia«o da Mariaò, ambas com a tarefa Avalia-

ção de Analistas de Requisitos como tarefa pai. Trata-se de uma tarefa personalizada, 

com os seguintes campos: Início; Data Prevista; Colaborador Avaliado; Avaliar Compe-

tências Gerais; Avaliar Competências do Cargo; Materiais de Avaliação; Resultado da 

Avaliação; Justificativa do Resultado; e Resultado da Avaliação. Além disso, essa tarefa 

possui as seguintes situações: Nova Tarefa; Em Progresso; Apto para Promoção; e Neces-

sidade de Capacitação. 

 Ao iniciar as avaliações dos colaboradores, a tarefa Avaliação de Colaboradores 

terá sua situação modificada para Em Avaliação, explicitando que as avaliações estão sen-

do executadas. Voltando às tarefas de avaliação individual, deverá ser detalhado, no campo 

descrição, como foi realizada a avaliação do colaborador em questão. Por exemplo: foi 

aplicado um teste, coletadas métricas de desempenho baseadas no histórico desse colabo-

rador e realizada uma avaliação baseada na opinião de outros colaboradores. Além disso, a 

situação dessa tarefa deverá ser modificada para Em Progresso. 

Após isso, os detalhes estabelecidos nas tarefas relacionadas à critérios comuns e 

critérios específicos ao cargo deverão ser reproduzidos nos campos Avaliar Competências 

Gerais e Avaliar Competências do Cargo, respectivamente. Após isso, deverá ser realizada 

a avaliação do colaborador, explicitando o resultado ao responder cada critério individual-

mente. Feito isso, caso seja necessário, poderá ser realizado o upload de arquivos que fo-

ram utilizados para efetuar a avaliação do colaborador, no campo Materiais de Avaliação. 

Por fim, deverá ser dado o resultado da avaliação e a justificativa para ser atribuído aquele 

resultado ï caso seja uma avaliação através de pontuação ou porcentagem de critérios posi-

tivos, pode ser estabelecido um parâmetro para ser considerado sucesso, como, por exem-

plo, acima de setenta porcento ou acima de oitenta pontos. Por motivos de transparência e 



com o objetivo de comunicar os colaboradores de suas avaliações, após finalizada a avalia-

ção, o colaborador avaliado deverá ser adicionado como observador na tarefa em questão. 

Na Figura 31 pode ser visualizado um exemplo de avaliação de colaborador. 

 

 
Figura 31 ï Tarefa Avaliação Individual 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

 Feito isso, existem duas possibilidades de resultado para a avaliação: o colaborador 

foi bem avaliado, portanto a tarefa é finalizada mudando sua situação para Apto para Pro-

moção; ou o colaborador não teve uma boa avaliação, fazendo com que a tarefa seja finali-

zada através da mudança de situação para Necessidade de Capacitação. 

 Após finalizadas as avaliações, caso existam colaboradores que necessitem de ca-

pacitações, será iniciado o fluxo de capacitação de recursos humanos, detalhado anterior-

mente. No caso de haver colaboradores aptos para serem promovidos, será criada uma tare-

fa chamada Remanejar Indivíduos. Para realizar essa tarefa, primeiramente o administra-

dor da empresa irá verificar, em conjunto com o gerente de recursos humanos, a possibili-

dade de realizar promoção de colaboradores. Caso haja possibilidade de promoção, deve-

rão ser listadas as tarefas de avaliação dos indivíduos aptos que serão promovidos, como 

pode ser visualizado na Figura 32. 

 

 
Figura 32 ï Tarefa Remanejar Indivíduos 

Fonte: Elaboração Própria (2020) 

 

 Caso não haja viabilidade de realizar a promoção de colaboradores, essa inviabili-

dade deverá ser justificada na descrição da tarefa. O controle de remanejamento de colabo-


