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Abstract. This work presents the development of the HRCSystem (Sys-
tem to Query Human Resources) from conception up to the experiments
for validation. Intrinsic to the development of the application are the
concepts of research areas as Project Management, Competencies Mana-
gement and Agent-Oriented Software Engineering. HRCSystem goal is to
assist project managers in choosing a professional that is more appropri-
ate for some activity, considering the competencies and availability of the
professional. To do so, HRCSystem implements a cognitive model aimed
to represent human competency concepts and competence management
processes of psychological nature. This cognitive model of competencies
is also presented in this work. Methodologies like TROPOS, Prometheus
and Methods Derived from I'TS support analysis and design phases of the
system. The implementation phase is executed with the help of Agent-
Speak(L) language and JASON tool. Finally, both model and system are
validated by empirical experiments.

1 Introducao

O problema abordado neste trabalho tem como caracteristica mais geral a difi-
culdade que o responsédvel (pela escolha de um profissional para executar uma
atividade de projeto) tem em selecionar um profissional que seja o mais ade-
quado para uma determinada atividade, principalmente quando é fundamental
a sinergia entre competéncia e disponibilidade. Este problema se desdobra em
questoes especificas ao conceito de Gestdo de Pessoas por Competéncias [1],
que estabelece um mapeamento de competéncias no ambiente a fim de elicitar
informagoes de qualificacao e desempenho de atividades e de profissionais.

Um outro aspecto bastante interessante apresentado neste trabalho é a com-
binagao de importantes metodologias de desenvolvimento de sistemas multia-
gente, TROPOS [2] e Prometheus [3], que juntamente com os Métodos de ITS
[4] norteiam o desenvolvimento do HRCSystem (leia-se: Sistema de Consulta a
Recursos Humanos).

Este artigo estd dividido em segoes que apresentam: trabalhos correlatos a
este, o modelo cognitivo de competéncias implementado pelo sistema HRCSys-
tem, detalhamento das fases do desenvolvimento do sistema e conclusoes.

* Supported by CAPES.



2 Trabalhos Correlatos

Existem trés trabalhos que chamam bastante atencao pela similaridade entre
seus conceitos, ontologias e modelos de competéncias e as idéias empregadas no
desenvolvimento do HRCSystem. Em [5] Vasconcelos propde um sistema que
permite a criacao dindmica de ontologias conforme o processo corporativo que
se deseja mapear, permitindo uma aplicagao em diferentes ambientes desde que
mapeados os elementos para compor a ontologia. Apesar de poder ser aplicado
a varios dominios de aplicagao, o modelo proposto neste trabalho segue sempre
a mesma ontologia que define a existéncia de perfis de atividade, de papéis,
de competéncias e de profissionais e seus respectivos insumos e requisitos. Ha
também bastante semelhanca na identificagao de elementos da area de gestao de
projetos e na criacao de uma ontologia para a manipulagao de competéncias.

O trabalho de Lundqvist [6], em comparagdo com nossa proposta, também
propoe o matching entre diferentes perfis de profissionais. O trabalho apresenta
a aplicacao da ontologia proposta no dominio eLearning, onde sao definidos per-
sonal profiles e um competency profile desejado. Neste contexto, é feita uma
andlise das habilidades utilizando o motor de inferéncia de ontologias para iden-
tificar quais competéncias sao compativeis e um possivel gap de proficiéncia.

A pesquisa de Ley [7] apresenta uma estrutura de desempenho de com-
peténcia para prever a condicao de competéncia de uma pessoa a partir do tipo
de tarefas realizadas com sucesso no passado, prever o desempenho em tarefas
futuras, e sugerir recursos que possam auxiliar em novas tarefas. Destes recur-
sos, estd implementado no HRCSystem a sugestao de recursos para auxiliar no
melhoramento do curriculo profissional, podendo auxiliar na execucao de tarefas
futuras. Ley [7] ainda considera o levantamento de perfis de profissionais pela
modelagem da atividade humana (feito para proporcionar um entendimento de
como as pessoas trabalham, a fim de estabelecer uma base de informagoes), e
também perfis de atividades, competéncias e papéis pela modelagem do objetivo
do sistema (usado para modelar seu escopo e a dependéncia entre os atores com
base nos objetivos a serem alcangados). Estas caracteristicas estdo todas mode-
ladas na fase de andlise do sistema HRCSystem, em que sao aplicadas as fases
iniciais de TROPOS [2].

No nosso trabalho, tanto o mapeamento de competéncias, quanto a definigao
de requisitos minimos para as competéncias foram especificados por especialistas
do dominio de aplicagdo. Em [7], o mapeamento de competéncias organizacionais
¢ fundamentado nos trabalhos de [8] e [9]. E semelhantemente, com base em
entrevista a especialistas, foi criada uma matriz que associa competéncias a cada
tarefa mapeada, onde estao indicados os requisitos minimos (competéncias) para
cada tarefa. Ambos os trabalhos consideram as competéncias necessarias a uma
tarefa/atividade para analisar o gap apresentado pelo perfil de competéncias do
profissional.

A criacdo de modelos de contexto em [7], se assemelha a criacdo dos modelos
conceituais da fase de andlise do HRCSystem (representacdo do comportamento
de um profissional no ambiente de trabalho), onde, posteriormente, este com-
portamento é reconhecido e implementado por um agente. Outra semelhanca é



o fato de considerar elementos como desempenho e qualidade na inferéncia de
competéncias.

Conceitos sobre gestao por competéncias fundamentam o modelo cognitivo de
competéncias proposto neste trabalho. Os conceitos considerados para a criagao
do modelo sdo apresentados em [1], onde Carbone propde uma estruturagao
destes conceitos a fim de que representem competéncias que contenham elemen-
tos condizentes com as necessidades da organizagao (referenciais de desempenho)
e que contenham dimensoes para classificacao de insumos, os quais sao oferecidos
pelos profissionais (dimensoes de competéncia).

Nao ¢é objetivo deste trabalho propor qualquer novo modelo de gestao de pes-
soas por competéncias, mas sim partir de modelos estabelecidos, particularmente
aqueles que se focam em aspectos psicoldgicos das dimensoes de competéncia,
para projetar e desenvolver ferramentas computacionais de auxilio ao processo
de selecao de pessoal.

3 Modelo Cognitivo de Competéncias

O modelo é composto por uma Classe de Atividades, que especifica os dife-
rentes tipos de atividades ou tarefas possiveis na organizagao, que podem ou
nao estarem segmentadas por departamento ou hierarquia, por exemplo, mas
que usualmente sao parte de um processo. A Classe de Papéis define quais tipos
de papéis podem assumir uma dada tarefa, em que neste caso, uma atividade de
geréncia somente poderia ser executada por um profissional que possui papel de
gerente. Dessa forma, uma atividade é executada por um profissional que realiza
um papel especifico.

Para alcangar sucesso na execugao de uma atividade é preciso satisfazer uma
ou mais competéncias, dispostas sob a forma de uma Classe de Competéncias.
Uma competéncia é caracterizada como um agrupamento de referenciais de de-
sempenho, os quais sao mensurados durante a execugao de uma atividade. Este
agrupamento estabelece um perfil de desempenho que é definido em conformi-
dade com objetivos estratégicos da organizacao e pela observagao de certos com-
portamentos de profissionais e equipes diretamente relacionados a competéncia.
O modelo proposto esta representado na Figura 1.

Em esséncia, um perfil de desempenho deve ser formado por um conjunto
de referenciais, cada um apontando para um objetivo ou comportamento ob-
servavel que represente uma competéncia. Contudo, neste trabalho optamos por
integrar referenciais de desempenho com ”dimensoes de competéncia”, provendo
uma classificagao de referenciais de competéncia em trés dimensoes: conhecimen-
tos, habilidades e atitudes. Tais dimensoes representam os insumos necessarios
para que um profissional seja eficiente na execucao de uma atividade e possuem
requisitos minimos a serem atendidos.

Uma vez identificado o perfil de uma competéncia, este pode ser comparado
ao perfil de cada profissional da organizacao, definido pela Classe de Profissio-
nais, procurando pelo melhor perfil profissional capaz de executar a competéncia.



Classe de Atividades Classe de Profissionais
Perfil de C Classe de Papéis Perfil de Classe de Papéis
Atividade 1: Perfil de Papel 1: Profissional 1: Perfil de Papel 1:
;;rm de Perfilde Papel n: ;;,f“ de Perfil de Papel n:
Atividade n: Profissional n:
Classe de Competéncias Insumos
Perfil de . - conhecimentos: k1{1), k2(2), ...
Competéncia 1: Referenciais de Desempenho - habilidades: s1(1), 52(3), ...
- conhecimentos: rmK, k1(1), k2(2), ... -atitudes: a1(3),a2(2), ...
Perfil de - habilidades: rmS, s1(1), s2(3), ...
Competéncia n: - atitudes: rmA, a1(3),a2(2), ...

Fig. 1. Modelo Cognitivo de Competéncias

Um perfil de profissional é composto basicamente por informagoes sobre as di-
mensoes de competéncia: conhecimento, habilidade e atitude.

O modelo cognitivo de competéncias permite a identificacao de gaps de com-
peténcias, em que se faz uma comparagao entre as competéncias existentes e as
competéncias desejadas a individuos e organizagoes. Além disso, o modelo pro-
posto é genérico e independe de dominio para ser implantado. Pode ser facilmente
implementado desde que haja viabilidade em representar seus conceitos de: ativi-
dade, papel, competéncia (referenciais de desempenho e insumos) e profissional.

No entanto, o interesse do trabalho esta em aplicar o modelo cognitivo de
competéncias em um processo de gestao de pessoas por competéncias.

4 Desenvolvimento do HRCSystem

O desenvolvimento do sistema multiagente HRCSystem foi dividido em quatro
etapas que compreendem: analise do dominio, projeto da solugao, implementacao
e experimentos de validacao.

4.1 Anaélise do Dominio

De acordo com entrevistas nao documentadas feitas a profissionais especialistas
em ambientes de desenvolvimento de software, pode-se certificar que o dominio
de aplicagao é composto por cinco categorias de atores, os quais realizam co-
municagao entre si para atingir um objetivo comum, o desenvolvimento de um
software. Sempre que necessario, normalmente quando ha uma nova solicitagao
de desenvolvimento, é feito um levantamento de informagoes dos colaboradores
vinculados ao processo de desenvolvimento. Este levantamento tem o propdsito
de relacionar todos os profissionais que atendam a determinadas caracteristicas
(competéncias), as quais sdo inerentes a execugdo de atividades da nova so-
licitacao. Este levantamento também visa obter informagoes sobre a disponi-
bilidade do colaborador em participar de outros projetos, considerando alguns
fatores como: a prioridade do projeto no qual o recurso estd alocado, quanto



tempo o recurso permanecerd alocado, e se ji possui solicitagao para futuras
alocagoes.

Os atores existentes no dominio sdo representacoes de papéis normalmente
encontrados em ambientes de desenvolvimento de software. Nestes ambientes,
usualmente, sao encontrados atores que desempenham papéis de Gerente de
Projeto, Lider de Equipe, Desenvolvedor, Consultor de RH (Recursos Humanos)
e Cliente. Isto nao significa que nao possam existir outros papéis além destes,
como por exemplo, Engenheiro de Software.

A identificac@o de requisitos é feita pela utilizagdo da metodologia TROPOS
[2] que é aplicada parcialmente, dando foco especificamente as fases Requisitos
Iniciais Farly Requirements e Requisitos Finais Late Requirements. Requisitos
Iniciais é a primeira fase de TROPOS e faz uso da técnica i* [10] para representar
o dominio. Nesta fase sao criados dois modelos, um SD (Strategic Dependencies)
e um SR (Strategic Reasons), em que o dominio é representado respeitando a
realidade do ambiente organizacional onde o sistema serd implantado. Até esta
etapa do desenvolvimento sao representados somente os atores e suas relacoes de
dependéncia. Requisitos Finais (Late Requirements) é a segunda fase de TRO-
POS e assim como a fase anterior, faz uso da técnica i* para representar o
dominio e criar dois modelos, um SD e um SR. A diferenca entre as duas fases
é basicamente o foco dado a existéncia do futuro sistema no dominio, que neste
momento, passa a ser considerado nos modelos. Também pode ocorrer algum
tipo de refinamento nas relagoes de dependéncia em virtude da representagao do
sistema.

A metodologia TROPOS sugere muitas arquiteturas para a implementagao
de solugbes multiagente. Contudo, por conta da aderéncia do sistema HRC-
System aos Critérios de Aplicabilidade propostos por Vicari e Gluz [4] é mais
apropriado utilizar a arquitetura Triad Architecture, também proposta em [4]. O
Critérios de Aplicabilidade funcionam como uma checklist para testar a adesao
de uma proposta de sistema multiagente a conceitos considerados fundamentais
em uma implementacao de sistema multiagente BDI.

4.2 Projeto Arquitetural da Solugao

Na Triad Architecture é possivel classificar os atores do sistema de acordo com
subdominios, que possuem caracteristicas bem definidas, como mostrado na
Figura 2.

Baseado no modelo SR da fase Requisitos Finais, o ator que representa o sis-
tema sofre uma ”eclosdo” sendo subdividido em um sistema de varias entidades
(agentes) distintas. E através de um mapeamento do modelo SR para o pro-
jeto arquitetural, estas entidades sao classificadas nos subdominios SMI Social
Mediated Interactions, PS Problem Solving ou UAM Users and Agents Mode-
lling dando origem aos agentes do sistema. Neste momento também sao criados
agentes cuja origem estd baseada na necessidade de interacao do sistema com
estruturas externas, como por exemplo, um agente especialista em acesso a bases
de dados, e também é momento para sintetizar os papéis, como por exemplo, o
Gerente de Projetos e o Lider de Equipe que possuem forte semelhanga em suas
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Fig. 2. Arquitetura Triad - Mapeamento de agentes para subdominios

atividades, permitindo a juncao dos papéis que posteriormente da origem a um
Unico agente.

Conforme mostrado na Figura 2, existem quatro diferentes tipos de agentes
na arquitetura do sistema HRCSystem. Observando os subdominios, percebe-
se que dois deles sdo agentes de interface (agentes PManager e SWDeveloper)
que representam os interesses dos usuarios dentro do sistema, pois pertencem ao
subdominio UAM. Outro tipo de agente encontrado (agente HRConsultant) per-
tence ao subdominio SMI e realiza papel de mediar os conflitos entre a alocagao
de recursos atual dos projetos, os perfis de competéncias dos profissionais e as
necessidades dos seus usudrios (em particular dos gerentes de projeto). O quarto
tipo de agente percebido (agente PMExpert) pertence ao subdominio PS e tem
o papel de responder questoes sobre alocacao de recursos em projetos.

Cada tipo de agente deve ter seu modelo cognitivo especificado, pois serao
lteis na compreensao das caracteristicas, comportamentos, objetivos e agoes do
agente no ambiente do sistema. Os modelos também auxiliarao na definigao de
estratégias utilizadas para atingir os objetivos do agente e irao complementar a
documentagao do sistema.

O modelo proposto para representar os agentes mapeados é derivado do mo-
delo proposto por [11] que relaciona aspectos como: conhecimento metacognitivo,
objetivos e ac¢oes (ou estratégias). O modelo metacognitivo de agentes do sistema
HRCSystem é mostrado na Tabela 1.

Crengas |Conhecimento sobre si préprio, sobre fatores ou varidveis de suas ativi-
dades e suas estratégias

Objetivos|Metas a serem alcancadas, as quais estdo diretamente relacionadas as
suas relagoes de dependéncia no ambiente (satisfazer ou demandar so-
licitagdes), e & sua razdo em existir (representar um ator, por exemplo)

Planos |Acgoes definidas a partir de algoritmos e heuristicas para alcangar os
objetivos
Table 1. Modelo Metacognitivo de Agentes do HRCSystem




Os agentes possuem crencas, objetivos e planos dentro do ambiente. Estas
informacoes sao representadas por estados mentais, sejam eles de informacao
ou de pré-atividade. Neste contexto, os estados mentais de informacao corres-
pondem as trés dimensdes que compoem uma competéncia. Sendo assim, os
agentes possuem como crenga tudo aquilo que dominam como conhecimentos,
habilidades e atitudes. Os estados mentais pré-ativos correspondem aos objetivos
do agente dentro do ambiente e aos planos de execugao das agdes para atingir
os objetivos. Os objetivos sao representacoes de desejos dos profissionais reais,
combinados a desejos inerentes aos propdsitos dos agentes. Os planos definem a
maneira como as agoes serao executadas e podem ser estabelecidos com base em
algoritmos e heuristicas, e portanto, sao utilizados para guiar a implementacao
do comportamento dos agentes.

4.3 Implementacao

A implementagao do HRCSystem foi realizada no ambiente de desenvolvimento
integrado JASON que é um ambiente completo e totalmente funcional para a
linguagem de programacao AgentSpeak(L). O sistema é composto por quatro
papéis de agentes, identificados como PManager, SWDeveloper, HRConsultant
e PMExpert. Estes agentes interagem entre si para cumprir o principal objetivo
do sistema - identificar qual profissional é mais adequado para executar uma
determinada atividade.

A consecucao dos objetivos dos agentes acontece pela execugao de algoritmos
e heuristicas implementados por meio de seus planos, regras em coédigo Agent-
Speak(L). Por exemplo, para selecionar o profissional mais apropriado para uma
atividade em particular, o agente HRConsultant deve ser capaz de estabelecer
um ordenamento entre os varios profissionais aptos para desempenhar a ativi-
dade. A heuristica usada para estabelecer este ordenamento assume um carater
dimensional, em termos de volume geométrico, para agregar as competéncias de
um dado profissional. Utilizando esta heuristica é possivel calcular o ”volume”
das competéncias do profissional, onde, para cada dimensao deste volume, séo
contadas somente as competéncias que satisfazem o perfil da atividade, devi-
damente ajustadas pelo peso que tais competéncias tem na atividade. Assim o
volume de competéncias de um profissional resulta da férmula: VolP = SumK x
SumS * SumA, onde: SumK é a soma do peso de todos os insumos de conheci-
mento compativeis resultantes do match entre insumos desejados (exigidos para
executar bem uma atividade) e insumos disponibilizados (possuidos pelo profis-
sional analisado). Da mesma forma, sdo obtidos os valores para SumS (insumos
de habilidade) e SumA (insumos de atitude).

A Figura 3 ilustra a disposigio de perfis de profissionais em trés eixos, onde
no eixo x estao representados os valores da soma dos insumos da dimensao de
conhecimento, no eixo y os valores da dimensao de habilidades e no eixo z os
valores da dimensao de atitudes. Dessa forma é possivel presumir que quanto
maior o valor de volume de competéncia de um profissional, maior serd sua
capacidade em realizar bem uma determinada atividade.



Fig. 3. Disposicao de Volumes de Competéncias em Trés Dimensoes

4.4 Estudo de Caso e Experimentos

As habilidades do HRCSystem foram testadas a partir de um estudo de caso
aplicado ao processo de criacdo de websites. Este estudo de caso foi baseado
em informacoes reais obtidas a partir de entrevistas feitas a especialistas em
desenvolvimento de websites de uma pequena empresa de desenvolvimento de
software. O caso foi elaborado em conformidade com a missao e visao da orga-
nizacao, atendendo ao seu planejamento estratégico.

Para criar o Modelo de Competéncias para esta organizagao nés analisamos
seu processo de desenvolvimento de websites, o qual é composto por 13 niveis de
status de projeto e compreende 43 atividades especificas. Nés também entrevis-
tamos todos os profissionais presentes na empresa durante a fase de testes para
criar o perfil de competéncias de cada um deles.

Os testes do HRCSystem foram planejados como experimentos cientificos ob-
jetivando: (a) checar a aplicabilidade do Modelo de Competéncias, e (b) validar
a funcionalidade do sistema. No estado atual do modelo, o objetivo (a) requer
testes empiricos, e um experimento de controle independente, provido por um
especialista humano. O experimento de controle foi realizado através do preenchi-
mento de um questionario por um gerente de projetos da organizacao, indicando
os profissionais os quais acredita serem os mais adequados para realizar uma
dada atividade. Em seguida, estas indicagbes foram comparadas aos resultados
das execucoes de simulacao do HRCSystem.

Do conjunto total de atividades de desenvolvimento de website, escolhemos
oito para testar o HRCSystem, considerando a importancia dentro da fase a que
pertence. As atividades escolhidas foram: Criar Proposta, Criar Descritivo, Criar
Layout de Pagina Principal, Criar Banner, Configurar Administracdo, Marcar
Objetos, Criar CSS e Testar Requisitos. No cenario fornecido pelo gerente de
projetos, consta a indicagao para cada uma das atividades a data de inicio e
fim e pelo menos duas opgoes de profissionais para realizé-la, ordenados do mais
adequado para menos adequado.

O experimento de simulagao foi conduzido nas mesmas condigbes que o expe-
rimento de controle, ou seja, os mesmos cenarios utilizados nos testes de controle
foram utilizados nos testes de simulagao. E pela comparagao entre os resultados
obtidos em ambos os experimentos, resultou a Tabela 2.



Atividade ‘ GP H HRCS ‘13 Opgﬁo‘Qa Opgao
Criar Proposta ‘PQ ‘P5H P8 ‘P4‘P2‘ ‘ X
Criar Descritivo ‘P5‘P1 H P2 ‘P4‘P8‘ ‘

Criar Layout Principal ‘PZ‘ P8 HP2‘P4‘P8‘ X ‘ X
Criar Banner | P8|P4||P2|P4|Pg| | X
Configurar Administragéo‘P4‘P8HP4‘P8‘ - ‘ X ‘

Marcar Objetos | P6|P9||P2|P4|P6| | X
Criar CSS |P4|P9||P4|P6|P8| X |

Testar Requisitos ‘PG‘PQ HPG‘PS‘P4‘ X ‘

Table 2. Comparagcao entre escolhas do Gerente de Projetos e HRCSystem

Analisando os resultados da tabela nota-se uma grande similaridade entre
as informagoes fornecidas pelo PM e informagoes resultantes da execugao do
HRCSystem. Contando somente as equivaléncias que existem como primeira
opcao, o sistema HRCSystem indicou o mesmo profissional que o gerente de
projetos em 50% dos casos. Se considerarmos também uma segunda opgao, o
sistema indicou o mesmo profissional em 7 das 8 atividades, uma compatibilidade
de 87,5%.

Estranhamente, verificou-se que para a atividade ”Criar Descritivo”, ne-
nhuma das opg¢oes indicadas pelo PM sequer aparecem nos resultados retornados
pelo sistema. Em consequéncia disso, foi feita uma analise detalhada na base de
conhecimento de competéncias individuais, onde constatou-se que os perfis nao
existiam, porque os correspondentes profissionais nao forneceram as informagoes
em virtude de estarem viajando. E importante ressaltar que este tipo de acon-
tecimento estd propicio a acontecer, uma vez que para a criacao das bases de
conhecimento do sistema é preciso haver mobilizacao dos profissionais do ambi-
ente de aplicagao.

5 Conclusoes

Apés analisar os resultados produzidos pelo desenvolvimento deste trabalho,
nota-se que foi elaborado um modelo computacional para competéncias baseado
em modelos cognitivos bastante consistente, uma vez que produz resultados bas-
tante semelhantes aos obtidos em um ambiente real; também fez-se a especi-
ficacao da arquitetura e o desenvolvimento do protétipo através da utilizacao
de técnicas e metodologias de desenvolvimento de sistemas multiagente, envol-
vendo a jungao de partes especificas de TROPOS, Métodos de ITS e Prometheus,
favorecendo para um desenvolvimento facilitado de sistema devido & forte inte-
gragao entre as informagoes resultantes do uso de cada metodologia; e ainda, a
execucao do sistema favorece para que o ambiente de desenvolvimento de soft-
ware esteja em conformidade com o processo de Gestao de Pessoas definido
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pelo PMBOK (Project Management Body of Knowledge), uma vez que fornece
subsidios para seus trés processos: planejamento organizacional, montagem da
equipe e desenvolvimento da equipe de projeto.

Acreditamos que este trabalho tenha trazido contribuicGes significativas para
o cendrio de pesquisa nas areas de gestao de competéncias e de projeto e desen-
volvimento de sistemas multiagente. A contribuicao principal para a gestao de
pessoas por competéncias se deu através da criacao do Modelo Cognitivo de
Competéncias proposto em [12], e pela aplicagdo do HRCSystem no contexto
de geréncia de projetos de software. Na drea de projeto e desenvolvimento de
sistemas multiagente houve duas contribui¢coes que podem ser ressaltadas: a
combinacao de forma integrada de varias metodologias de AOSE, uma delas
bastante recente [4], no projeto do sistema, e a demonstragao da viabilidade da
aplicagdo da metodologia proposta em [4], em um dominio bem distinto onde
esta metodologia foi originalmente desenvolvida. Em esséncia, consideramos ter
concluido satisfatoriamente todos os objetivos propostos para o trabalho e es-
peramos que um dia este venha a ser uma ferramenta comercial.

Para maiores informagoes sobre o HRCSystem, recomendamos consultar [12].
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