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4 The QuIP Model: o Modelo de Competências do AulaNet 

Este capítulo apresenta o Modelo de Competências desenvolvido para o 

Ambiente AulaNet. A primeira seção comenta os padrões existentes no mercado 

que serviram de base para a estrutura do modelo, descrita em 4.2. na seqüência, 

são detalhadas as fórmulas com seus pesos usados para o cálculo das 

competências. Encerrando o capítulo, a influência do modelo em cada papel é 

pormenorizada.    

 

 

4.1. Padrões de Mercado 

O mercado de software para gestão de pessoas por competências ainda está 

se firmando. Apesar das várias iniciativas na área, não há um padrão único a que o 

mercado adira. Os padrões existentes ainda são muito focados em apenas alguns 

poucos aspectos da modelagem de competências como um todo. O modelo 

proposto nesta dissertação segue tais práticas já estabelecidas comercialmente. 

Mas, é claro, estende os padrões existentes tanto através da mescla de 

especificações diversas quanto pela adição de elementos não tratados no escopo 

dos padrões estudados. 

A base do modelo de competências do AulaNet é a especificação RDCEO – 

Reusable Definition of Competency or Educational Objective – do consórcio IMS 

[IMS 2002]. Ela foi escolhida porque, em um mercado que ainda busca um padrão 

dominante, o IMS é uma entidade de renome com uma proposta largamente 

utilizada, bastante geral e flexível, além de voltada para a área da Educação. Três 

outros padrões também foram estudados, tendo algumas de suas funcionalidades 

sido incorporadas ao QuIP Model. São eles: Gerência de Recursos Humanos, 

criado pelo consórcio HR-XML [2003]; Metadados para Objetos de Aprendizado 

(Learning Object Metadata – LOM) [IEEE WG12 2003] e Definições 

Reutilizáveis de Competências (Reusable Competency Definitions – RCD) [IEEE 

WG20 2003], estes dois últimos criados pelo Institute of Electrical and 
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Electronics Engineers. Conforme se pode inferir até mesmo por seus nomes, cada 

especificação tem um foco diverso das demais. A RDCEO define o conceito que 

nesta dissertação é rotulado de Tópico. A HR-XML ocupa-se de como medir a 

competência de funcionários em uma empresa. A LOM aplica metadados para 

catalogar objetos de aprendizagem, visando objetivos como o reuso e a adeqüação 

curricular. Finalmente, a especificação RCD se alinha com os mesmos objetivos 

da RDCEO. Aliás, os primeiros rascunhos do padrão IMS RDCEO levavam 

exatamente o nome de RCD. A posterior adoção desta nomenclatura pela IEEE 

não é por acaso: no segundo semestre de 2003 esta instituição decidiu-se por 

utilizar a especificação do IMS como base para a sua própria, dando um 

importante passo em prol da unificação dos padrões que definem Tópicos. Não 

cause alarde ao leitor perceber que tanto RCD quanto RDCEO trazem a palavra 

Competency em seus nomes, em vez de Competence, como era de se esperar em 

padrões que definem a estrutura de um Tópico. Acontece que a expressão 

utilizada nestes padrões, “definição de competência” (Competency Definition), é 

de fato aquilo que a seção 2.1 chama de Tópico. Ou seja, estes padrões não tratam 

realmente de Competência (conceito sempre ligado a uma pessoa), e sim de como 

representar e organizar a definição de uma Competência, aquilo em que se pode 

vir a ter Competência, um Tópico.  

O sucesso do modelo RDCEO é ser propositadamente minimalista e 

extremamente flexível, permitindo a quem o implemente ampla liberdade de 

criação. Um objeto RDCEO se compõe de apenas três elementos obrigatórios: um 

Identificador global único, um Título e uma Descrição. A especificação prevê o 

uso opcional de outros dois elementos: Definição e Metadados. O QuIP Model 

utiliza o primeiro destes para adicionar Sentenças (Statements, objeto previsto no 

padrão do IMS) com o propósito de conceituar níveis de proficiência (levels of 

mastery) para um tópico. E usa o elemento de metadados, seguindo o formato 

recomendado pelo padrão LOM, para registrar o histórico de versões que o tópico 

sofreu ao longo do tempo.  
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Figura 21 - Representação gráfica da estrutura de objetos que compõe o padrão HR-

XML [2003] 

A idéia de utilizar níveis de proficiência provem da especificação HR-XML, 

cuja estrutura de classes está representada na Figura 21. Também deste padrão 

veio a base para o uso de evidências de aprendizagem nos cálculos da 

performance dos aprendizes, bem como a instituição de pesos para valorar como 

estas evidências influenciam na performance e como performance, qualificação e 

interesse influenciam na competência de uma pessoa. Estas funcionalidades são 

explicadas ao longo das próximas seções deste capítulo. 

 

4.2. Estrutura do QuIP Model 

Graficamente, a estrutura global do Modelo de Competências do AulaNet é 

a vista na Figura 22 a seguir: 
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Person

id: UniqueID
name: String
<more data:  contact
information etc.>

Competence

id: UniqueId
title: String
description: String
mastery: Statement[ ]
priority: Number

Content

id: UniqueId
title: String
description: String
type: Number

Competency

coefficient: Number
interest: Interest
skill: Skill

Interest

value: Number[ ]
comment: String[ ]
date: Date[ ]

Skill

coefficient: Number
QP_ratio: Number
qualification: Qualification
performance: Performance

Qualification

value: Number[ ]
comment: String[ ]
date: Date[ ]
certificate: Object[ ]

Performance

value: Number[ ]
comment: String[ ]
date: Date[ ]
evidences: Evidence[ ]

Certificate

Evidence

grade: Number
date: Date
weight: Number
relevance: Number

Co-e-laborated Content
Pre-e-laborated Content

Task

Conference

Debate

Webliography Bibliography

Lesson Documentation

RelationshipMap

competencesRelated:
Competence[ ]
relationshipType: String[ ]
relationshipDescription:
String[ ]

Knowledge Area

id: UniqueId
title: String
description: String
competencies:
Competency[ ]

 
Figura 22 - Estrutura do QuIP Model 

 

De início, note-se o elemento Competence (Tópico). Ele corresponde ao  

objeto RDCEO visto na seção anterior. Um Tópico está relacionado tanto a um 

Conteúdo quanto à uma Pessoa, sendo que esta última associação retrata a 

Competência do indivíduo. As classes Tópico e Competência são tratadas nas 

próximas duas subseções.  

Continuando na análise da Figura 22, porém, há que se tecer considerações 

sobre a classe Content (Conteúdo). Todos os possíveis conteúdos do Ambiente 

RelationshipMapping 
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AulaNet são agrupados em dois tipos: conteúdos pré-elaborados e conteúdos co-

elaborados. O primeiro grupo reúne os conteúdos produzidos apenas por aqueles 

que elaboraram a disciplina em que os conteúdos serão utilizados, sejam docentes 

ou mesmo equipes inteiras de conteudistas. Os conteúdos pré-elaborados são: 

Aulas, Documentações, Bibliografias e Webliografias. Já os conteúdos co-

elaborados são aqueles que envolvem diretamente em sua confecção os próprios 

aprendizes do curso. São: Tarefas, Debates e Conferências. Claro que há uma 

parte previamente elaborada em cada um deles (nas Tarefas, por exemplo, o 

docente previamente define o enunciado do trabalho e arquivos que exemplificam 

a resolução), mas o objetivo principal de um conteúdo co-elaborado é ser 

concretamente gerado como conseqüência do trabalho dos aprendizes.  

RelationshipMapping foi pensado como um meio de flexibilizar as 

possíveis definições de tópicos. De fato, como não é possível compartilhar 

conhecimento diretamente, as pessoas têm diferentes percepções sobre um mesmo 

fato, o que naturalmente pode levar a conflitos de interpretação. Com o 

RelationshipMapping, pretendeu-se dar aos participantes do ambiente a chance de 

adotarem, dentro de seus grupos de trabalho (por exemplo, no escopo de um 

departamento de uma empresa), suas próprias nomenclaturas e, ainda assim, tê-las 

mapeadas para denominações diferentes usadas em outros grupos. No entanto, a 

opinião da maioria dos profissionais de gestão é que as empresas desejam manter 

uma única nomenclatura em toda a companhia, para evitar o trabalho adicional de 

tecer correspondências entre denominações concorrentes. Apenas em ambientes 

que não podem ser controlados, como entre diferentes empresas ou entre filiais de 

uma mesma companhia em diversos países, é que o mapeamento de termos seria 

justificável. A Engenharia de Ontologias, que ainda está em sua alvorada, volve 

esforços para problemas desta natureza.  

Os objetos KnowledgeArea (Área de Conhecimento) registram uma 

estrutura hierárquica para agrupar competências. A tabela abaixo, adaptada de 

[Barzilai 2003], mostra como esta hierarquia pode ser usada para refletir a 

composição de uma empresa, onde as áreas de conhecimento eqüivalem aos 

departamentos da corporação.  
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Área de Conhecimento Tópicos e Competências 

Relacionamentos 

Estratégia 

Departamento de 

Relações com o Cliente 

 
Sistema de Gerenciamento 

Estratégia de Finanças 

Processos de Negócios 

Organização 
Departamento de Negócios 

Consultoria 

Planejamento 

Gerência de Risco 

Evolução 
Departamento de Projetos 

Contratação de Fornecedores 

Tabela 8 - Exemplo do uso de Tópicos e Áreas de Conhecimento em uma empresa. 

Na primeira versão do modelo de competências deste trabalho pensou-se 

em uma estrutura iterativa, em que competências poderiam ser formadas por 

outras competências, indefinidamente. Pelas razões elucidadas em 2.6, porém, 

esta idéia foi abandonada. Em seu lugar, foi concebido que tópicos não contariam 

com múltiplos níveis, mas que uma outra classe de objetos, Área de 

Conhecimento, faria na prática a função de um segundo nível hierárquico, 

agrupando os tópicos. No AulaNet, as Áreas de Conhecimento foram 

subordinadas aos departamentos de uma instituição. Assim, existe efetivamente 

uma hierarquia em que uma instituição tem um ou mais departamentos, que lidam 

com uma ou mais áreas de conhecimento e que congregam um ou mais tópicos. 

Dizer que um departamento é responsável por uma área de conhecimento não 

implica em quaisquer restrições para pessoas dentro ou fora deste departamento 

em relação aos tópicos da área em questão. Por exemplo: aprendizes não são 

impedidos de pedir matrícula em disciplinas que não pertençam a seus 

departamentos de filiação, tampouco uma disciplina só pode versar sobre tópicos 

do seu departamento. Todavia, é recomendável que o administrador do ambiente 
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adote regras para manter departamentos, disciplinas, aprendizes e tópicos 

relacionados entre si. É natural se esperar, por exemplo, que um mentor só oriente 

participantes ou cursos do seu próprio departamento. Apesar de não impor 

qualquer regra, o ambiente dá a seu administrador o poder de criá-las, como 

mostra a subseção 4.4.2. 

 

 

4.2.1. Associação Competence ↔ Content  (Tópico  ↔ Conteúdo) 

Tópicos podem ser associadas a disciplinas ou como pré-requisitos ou como 

temas da ementa da disciplina. Levando a associação a uma granularidade ainda 

mais refinada, o QuIP Model permite que tópicos sejam ligadas diretamente aos 

conteúdos que compõem uma disciplina.  

Ao criar uma nova disciplina, ou a qualquer momento durante o seu 

decurso, o coordenador pode vincular novos tópicos à disciplina. Assim, quando 

um docente (que pode ser o próprio coordenador ou alguém indicado por ele) da 

disciplina criar ou alterar um conteúdo, pré ou co-elaborado, terá a chance de 

associar-lhe alguns destes tópicos escolhidos pelo coordenador, como mostra a 

Figura 23: 
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Figura 23 - Associando tópicos da disciplina a um conteúdo 

 

É importante notar que um conteúdo pode se relacionar com mais de um 

tópico, porém em intensidade diferente para cada um deles. No exemplo da figura, 

a aula é sobre o design para IBW, mas exemplifica sua exposição ao apresentar 

diversos tipos de learningware. O docente então pode arbitrar uma grau de 

relevância para cada tópico. No exemplo, aproximadamente 60% do que é dito na 

aula versa sobre o tópico “Design de cursos para IBW”, enquanto que 

“Learningware” ocupa o restante do conteúdo. Obviamente, estabelecer estas 

percentagens nem sempre será fácil. Como elas serão usadas, entre outros fins,  

para o cálculo da performance dos aprendizes, é prudente determiná-las com um 

mínimo de bom senso, assim como não creditar à performance uma acuidade 

maior do que aquela que este e outros desvios podem prejudicar. Em todo caso, o 

docente pode mudar de idéia a qualquer momento e alterar este vínculo entre 

conteúdo e tópico. 

DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0210475/CB



Gestão de Pessoas por Competências no Ambiente AulaNet  
Luís Henrique Raja Gabaglia Mitchell 
 

 

87 

Uma vez que os conteúdos da disciplina foram associados aos respectivos 

tópicos, o docente e o coordenador podem utilizar o relatório da Figura 24 para 

rapidamente avaliar o status da disciplina frente à sua ementa. 

 

 
Figura 24 - Relatório de conteúdos da disciplina, agrupados por tópicos 

 

O relatório mostra todos os conteúdos da disciplina, agrupados pelos 

tópicos sobre o qual versam. Assim, no exemplo dado anteriormente, a aula em 

questão seria listada tanto sob o tópico “Learningware” quanto sob “Design de 

cursos para IBW”. Deste modo, o docente pode rapidamente verificar, por 

exemplo, que assuntos da ementa estão sendo pouco atendidos, fazendo perguntas 

do tipo: “Há ao menos uma Tarefa para cada tema importante do curso?”. 

Eventuais conteúdos da disciplina não vinculados a algum tópico também são 

listados, ao final do relatório. E a existência de conteúdos sem tópicos indica que 

tais conteúdos podem estar fora do escopo da disciplina, ou que a ementa da 

mesma requer revisões. Outra maneira de se utilizar este recurso é considerar cada 
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tópico como um módulo do curso. Consequentemente, os dados do relatório 

estariam mostrando que conteúdos de quais serviços do AulaNet existem para 

cada módulo. No futuro, esta associação de disciplinas e conteúdos à tópicos pode 

ser usada para catalogar objetos de aprendizagem e usá-los para se montar cursos 

automaticamente, personalizados para o perfil de competências de cada aprendiz. 

 

4.2.2. Associação Person ↔ Competency  ↔ Competence (Pessoa 
↔ Competência ↔ Tópico) 

Competency (Competência) é uma classe de associação entre Pessoa e 

Tópico. Em conformidade com o arcabouço teórico da seção 2.3, é composta de 

Interest (Interesse) e Skill (Habilidade), que por sua vez compõe-se de 

Qualification (Qualificação) e Performance (Desempenho). Apesar das classes 

Competência e Habilidade terem um campo para o valor de um coeficiente, este 

número na prática só será calculado quando a competência for utilizada para gerar 

recomendações quanto à escolha de pessoas para tarefas determinadas. Isto porque 

a competência só tem sentido pleno quando se tem conhecimento tanto da pessoa 

quanto da atividade. Normalmente, portanto, o que o ambiente disponibiliza a 

seus participantes são os valores de qualificação, interesse e performance 

separadamente, daí as respectivas classes existirem mesmo sem seu composto 

estar totalmente determinado.  

Este é o caso do relatório visto na Figura 25, que está disponível a qualquer 

momento para todos os aprendizes de uma disciplina, sejam docentes ou 

aprendizes. O relatório mostra as competências dos aprendizes nos tópicos que 

integram a disciplina. O valor da Competência, porém, não existe. O que cada 

célula apresenta é o trio Qualificação, Interesse, Performance. Os conceitos em 

azul representam um link. Trata-se dos elementos que contêm um comentário do 

participante ou de seu mentor. A cor vermelha, amarela ou verde da barra que 

ilustra Performance indica o quanto esta performance é confiável, ou seja, se a 

quantidade de evidências existentes, ajustadas com os respectivos tipos de 

atividades e datas em que foram geradas, aponta para uma performance mais ou 

menos crível. Ao passar o mouse sobre o valor da Performance, uma pequena 

tooltip se abre detalhando quantas e quais evidências originaram a performance. 
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Figura 25 - Relatório de Competências dos Aprendizes de uma disciplina 

 

Enquanto que a classe Interesse reflete a vontade subjetiva de um 

participante, Qualificação e Performance devem ser justificadas por evidências. 

No caso da Qualificação, esta não é uma exigência rígida, posto que a prova desta 

dimensão de competência se dá fora do ambiente. Em todo caso, ao declarar sua 

qualificação, o participante e seu mentor são encorajados a incluir nos 

comentários que acompanham o valor da mesma uma menção a certificados ou 

outros elementos (diplomas, resultados em concurso, tempo de experiência no 

serviço, entrevista etc.) que ensejaram aquela nota. Quanto à Performance, porém, 

as exigências são bem mais seletas. A prova da performance é exclusivamente o 

desempenho do aprendiz no Ambiente AulaNet. Nas várias disciplinas existentes 

em um ambiente, mediadores pontuam o desempenho de aprendizes nos 

conteúdos co-elaborados em que se envolveram. Cada conceito se transforma em 

uma Evidência (Evidence), contendo dados como o nome do mediador e a data em 

que foi proferida, que serão listados nos comentários ao valor da performance que 

tais evidências vierem a integrar. As evidências, seguindo as regras explicadas na 
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seção 4.3, vão formando um quadro da evolução do participante ao longo do 

tempo e de sua performance atual. A precisão desta imagem depende dos vários 

fatores já apresentados em 2.4.  

 

 

4.3. Cálculos de Performance, Habilidade e Competência 

A Performance de um indivíduo é fruto unicamente das evidências 

coletadas no ambiente AulaNet. Uma evidência é gerada para uma pessoa toda 

vez que ela recebe a avaliação de um mediador em algum conteúdo co-elaborado 

que tenha realizado.  A simples média aritmética entre as evidências não gera um 

valor de performance próximo da realidade porque no caso concreto vários outros 

fatores (vide 2.4) influenciam na interpretação de quanto vale uma evidência. A 

fórmula abaixo exibe como a performance é calculada. 

∑
∑

=

i
iaçãodesatualizitoesquecimenirelevânciaiatividade

i
iaçãodesatualizitoesquecimenirelevânciaiatividadei

PPPP

PPPPEvidencia
P

____

____

***

****
 

Fórmula 1 - Fórmula para o cálculo da Performance de um aprendiz em um tópico. 

A equação é, na verdade, uma média ponderada cujos pesos provêm das 

diversas influências que o valor de uma evidência pode sofrer. Assim, Patividade é o 

peso daquela evidência em função do tipo de conteúdo co-elaborado que a causou. 

Realmente, é razoável imaginar que notas vindas de tarefas, conferências e 

debates não tenham a mesma importância. Tarefas, sendo um tipo de conteúdo 

normalmente complexo, que demanda uma dedicação prolongada do aprendiz, 

têm maior possibilidade de refletir com significativa precisão a performance desta 

pessoa do que uma conferência, que não envolve a confecção de artefatos outros 

além de mensagens encadeadas e categorizadas. Já o debate, até pela 

informalidade de sua natureza síncrona, é a menos exata das fontes de informação 

sobre a performance de um indivíduo. O peso de cada tipo de conteúdo é arbitrado 

pelo administrador e depende da metodologia aplicada ao uso destes conteúdos 

nas disciplinas do ambiente. Pode até ser o caso de um servidor AulaNet cujos 

cursos que usem o debate atribuam-lhe suficiente importância que ele venha a 

valer mais do que as tarefas. Tudo vai depender do bom senso do ser humano por 
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trás do ambiente. No AulaNet em que os experimentos desta dissertação foram 

realizado (seção X.Y), tarefas tinham o peso 0,7, conferências, 0,5 e debates 0,2. 

Oportuno salientar que na média ponderada o valor absoluto dos pesos não 

importam realmente. O que vale é a relação de um peso para os outros. Ou seja, 

tarefas continuam valendo 3,5 vezes a mais que debates se os pesos passarem a 

ser, respectivamente, 700 e 200.  

Prelevância é aquela percentagem que, na Figura 23, o docente usou para 

dosar o vínculo entre tópico e conteúdo. Ela significa que, ao concluir um 

conteúdo co-elaborado que se liga a mais de um tópico, a nota deste conteúdo irá 

influenciar a performance dos aprendizes em cada tópico na medida da relevância 

deste tópico. Em outras palavras: se o aprendiz ficou, por exemplo, exposto 90% 

do tempo de trabalho no conteúdo lidando com o tópico A, e os outros 10% 

trabalhando com o tópico B, então o resultado do conteúdo é 9 vezes mais 

importante para o tópico A do que o é para o tópico B. Relevância é o único fator 

que pode ser alterado pelos mediadores das disciplinas. Todos os demais são 

definidos pelo administrador do servidor. 

Os últimos dois pesos tratam de aspectos diversos de uma mesma questão: 

a obsolescência das evidências de performance. Pesquecimento retrata o ritmo pelo 

qual uma pessoa tende a esquecer o que aprendeu. Este ritmo, além de ser 

eminentemente pessoal, depende de como o conhecimento foi apreendido (por 

exemplo, fazer algo que se quer aprender costuma ser mais eficaz para o 

aprendizado do que apenas ouvir como se faz) e do interesse da pessoa em retê-lo. 

O tema é por demais complexo para ser representado em um simples número. Não 

obstante,  seus efeitos também não podem ser ignorados e é por isso que este fator 

existe na fórmula. Ainda que sua determinação fuja às pretensões desta 

dissertação, continua disponível no QuIP Model para ser posto em prática. 

Enquanto que Pesquecimento lida com o aspecto subjetivo da obsolescência, 

Pdesatualização trata do fator objetivo, material. Qual seja a constatação de que o que 

foi aprendido no passado tende a ficar obsoleto no futuro. Isto depende apenas das 

mudanças que ocorreram no ramo do saber que envolve aquele tópico. Por 

exemplo, o lançamento de uma nova versão de um software, significativamente 

diversa da versão anterior, pode transformar, de uma hora para outra, um perito 

em novato no uso do aplicativo. A desatualização pode ser gradual (uma 
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estimativa de quanto tempo o conhecimento adquirido torna-se obsoleto na área 

daquele tópico) ou instantânea, como no exemplo mencionado. Em ambos os 

casos, porém, o valor de Pdesatualização é fornecido pelo administrador do ambiente. 

Os dois pesos de que trata este parágrafo entram na fórmula da performance 

devidamente quantificados em virtude da idade da evidência. Por exemplo: o 

administrador convencionou que a evidência em um determinado tópico perde 

10% de seu valor a cada 6 meses, devido à desatualização; a evidência tem 1 ano 

de idade; logo, pdesatualização será 0,8, indicando uma perda de 20% sobre o peso 

máximo de valor 1,0.  

Tendo o valor de performance em mãos, já se pode apresentar relatórios 

como os da Figura 25. Mas, para aplicar a gestão por competências em atividades 

específicas, como a recomendação de grupos de trabalho e estudo para  uma 

tarefa, é preciso calcular efetivamente o Coeficiente de Competência, segundo a 

fórmula abaixo: 

( )[ ] ( ) IIQQcoef PIPPQPPC *1**1* +−+−=  

 

 

Fórmula 2 - Fórmula para o Coeficiente de Competência, onde P = performance, I = 

Interesse, Q = qualificação, PQ = peso da qualificação e PI = peso do interesse. 

 

As incógnitas da fórmula são os pesos PI e PQ, definidos pelo docente no 

momento que deseja utilizar os coeficientes de competência para ajudar na tomada 

de decisões, como mostra a Figura 26.  

 
Figura 26 - Pesos para o cálculo do Coeficiente de Competências. 

Habilidade 
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O docente tem com isto a oportunidade de montar um ranking de pessoas 

de acordo com seus Coeficientes de Competência. E os coeficientes, logicamente, 

dependem da importância dada pelo docente a cada dimensão de competência. 

Querendo, por exemplo, selecionar pessoas eminentemente pelo seu Interesse, 

basta arbitrar PI entre 0,5 e 1,0. Com PI valendo, por exemplo, 0,8, o Interesse é 4 

vezes mais relevante que a Habilidade. Na Figura 27 vê-se um exemplo do 

ranking de aprendizes para cada tópico. O docente pode, a seu gosto, voltar à tela 

da Figura 26 e indicar novos pesos para Habilidade e Interesse, simulando 

diversas possibilidades. 

 

Figura 27 -  Ranking de aprendizes a partir de seus Coeficientes de Competência. 

No Capítulo 5, é possível ver os resultados reais da aplicação destes 

rankings na prática dos experimentos conduzidos para esta dissertação. Lá fica 

claro que o valor exato do coeficiente não significa muito. É bem mais relevante 

saber a ordem em que as pessoas estão classificadas e a dispersão dos valores dos 

coeficientes de competência. Já na próxima seção, contudo, são explicados os dois 
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atores que podem utilizar em seus respectivos contextos o mecanismo de 

recomendação acima: mentor (4.4.1) e mediador (4.4.3).  

 

4.4. Distribuição de Responsabilidades pelos Atores do Ambiente 

Todo o trabalho de criar tópicos, incluí-los nos cursos, vinculá-los a 

conteúdos, declarar qualificação e interesse, estimar pesos para evidências, tomar 

decisões baseadas nas competências etc. introduzem uma sobrecarga de trabalho 

significativa. Se deixadas a cargo de um único tipo de ator do ambiente, 

transformariam a gestão por competências numa perda de tempo, em vez de uma 

otimização da colaboração. Para evitar que os custos da coordenação superem os 

benefícios da colaboração, duas estratégias guiaram o desenvolvimento do QuIP 

Model: automatizar tudo o que for possível e perguntar ao ser humano sob 

demanda. A primeira premissa significa que o ambiente irá recomendar, calcular e 

utilizar valores default sempre que possível, libertando o participante das tarefas 

repetitivas que não exigem reflexão. E, para as que exigem, a segunda premissa 

reza que o ambiente irá perguntar ao ser humano apenas quando for necessário ter 

uma resposta para seguir em frente, e a pergunta será feita apenas à quem faz 

sentido respondê-la.  

A maneira de atender esta segunda premissa é através da divisão de tarefas 

pelos diversos atores do ambiente. Com cada um fazendo a sua parte no momento 

em que ela é necessária, todos trabalham menos e se beneficiam mais. Esta seção 

retoma os atores explicados em 3.3, ilustrando com fotos da interface gráfica do 

AulaNet as prerrogativas que o QuIP Model trouxe para o papel de cada tipo de 

ator do ambiente, começando com o papel do novo ator criado: o mentor. 

 

4.4.1. Papel de Mentor 

Coaching e Mentoring são duas das várias práticas adotadas pelas empresas 

para aumentar sua competitividade no mercado através da promoção do trabalho 

em equipe, aprendizado permanente, flexibilidade na estruturação dos cargos e 

funções, liderança, agilidade, engajamento e comprometimento de todos. Para 

Hillesheim [2003], coach é um treinador. Na metáfora do futebol, um técnico que 

ensina jogadas e estratégias, ensaia, acompanha a prática e avalia os resultados, 
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centrando a ação no curto prazo, na busca de resultados quase imediatos. Já o 

mentor é um conselheiro [Houaiss 2001]. Uma pessoa mais experiente que 

orienta, aconselha e aponta direções. Seu horizonte é de longo prazo, privilegia o 

desenvolvimento e o progresso graduais e não guarda relação direta com 

hierarquia [Hillesheim 2003]. 

Em  uma empresa, o mentor seria mais do que o gerente de um projeto 

curto. É, antes, alguém comprometido com a evolução da empresa e de seus 

funcionários. Um profissional encarregado de acompanhar pessoas, departamentos 

ou mesmo a corporação inteira – como o presidente executivo, traçando 

estratégias de longo prazo para a evolução da companhia e de seus quadros. Na 

academia, inclui também os docentes que têm aprendizes sob sua orientação em 

projetos de graduação ou em cursos de pós-graduação.   

Ao fazer login no ambiente, o mentor se depara com a tela da Figura 28. A 

opção A o remete à Figura 29.  

 
Figura 28 – Tela de boas vindas. Em destaque, links para a atividade de mentor e para a 

configuração de competências. 

 

A 
 
B

DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0210475/CB



Gestão de Pessoas por Competências no Ambiente AulaNet  
Luís Henrique Raja Gabaglia Mitchell 
 

 

96

Na Figura 29 o mentor pode escolher entre acompanhar as instituições, 

departamentos ou pessoas que lhe foram vinculados. Um mentor de instituição é 

capaz de ver todos os departamentos, cursos e pessoas desta instituição, com suas 

respectivas competências. Tradicionalmente é papel exercido pelos diretores da 

empresa. Já o mentor departamental costuma ser o próprio chefe de departamento, 

cujas faculdades são as mesmas do mentor institucional, apenas limitadas a um 

departamento específico. O mentor de participantes individualmente considerados 

é papel de chefes de equipe ou, na academia, de coordenadores de laboratórios e 

de professores orientadores de alunos na graduação ou pós-graduação. 

Escolher pela mentoria de uma instituição significa olhar todos os 

participantes existentes sob aquela bandeira. O mesmo para a mentoria de um 

departamento. Em cada um dos casos, o mentor pode ver um relatório semelhante 

ao da Figura 25, porém ampliada para conter todas as competências do ambiente e 

todos os participantes que pertençam à instituição ou departamento. 

 

 
Figura 29 - Interface do mentor - página de índice 

 

• Departamento de Informática (PUC-Rio) 

• Departamento de Projetos (Zorro Software) 
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O mesmo relatório do parágrafo anterior também pode ser visto apenas com 

as informações dos participantes que o mentor orienta diretamente. É o que 

acontece quando ele escolhe a opção “Ver Relatório de Competências” da figura 

acima. A diferença para o relatório da Figura 25 está em que, aqui, ao selecionar o 

nome de um participante no relatório, o mentor tem a chance de editar a 

Qualificação (mas não o Interesse ou a Performance) das Competências desta 

pessoa, vendo uma tela semelhante à da Figura 38. As alterações feitas sobrepõem 

a anterior, mas um histórico das mudanças permanece disponível para consulta 

futura. Na mesma página do Relatório de Competências, o mentor também pode 

seguir um link para a recomendação de aprendizes ilustrada na Figura 26. Ao 

estabelecer PI e PQ, o mentor consegue um ranking como o da Figura 27, onde as 

pessoas serão aquelas que ele orienta direta ou indiretamente (através de 

instituições ou departamentos), e os tópicos, os cadastrados no ambiente.  

No AulaNet, para se tornar um mentor, ao ator já deve ter sido previamente 

concedido o papel de docente. Quem outorga quaisquer destes papéis é o 

administrador do ambiente, a ser visto em seguida. 

 

4.4.2. Papel de Administrador 

As funcionalidades de Gestão de Pessoas por Competências criadas para o 

Ambiente AulaNet funcionam integradas com o próprio ambiente para serem 

administradas de dentro do AulaNet. O objetivo é compor uma interface 

harmoniosa entre estas novas opções e as já existentes. Na prática, como mostra a 

Figura 30, as novas funções encontram-se como mais um conjunto de opções à 

mão do administrador. Além disto, também permeiam a interface em outros 

pontos, como no caso da listagem de aprendizes que ocorre quando o 

administrador escolhe qualquer das duas primeiras opções (A ou B) do índice 

denominado “Participantes”, o que o leva para a situação da Figura 31. 
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Figura 30 - Índice de opções à disposição do administrador. Visível logo após o login. 

 

Na figura abaixo, para aquelas pessoas que já são docentes, o administrador 

conta com o link “status de mentor” com o que pode outorgar o papel de mentor 

ao participante ou, caso o sujeito já seja mentor, acompanhar as prerrogativas 

desta pessoa neste papel, em uma tela parecida com a que o mentor viu na Figura 

29.  

Continuando, contudo, na análise da Figura 31, é relevante observar que ao 

lado do nome de cada participante listado há uma checkbox. Marcando-a, o 

administrador pode, de uma só vez, matricular vários indivíduos em uma mesma 

disciplina ou, ainda, dar poder de mentor à todo um grupo de pessoas. A escolha 

da operação a ser feita com as pessoas selecionadas se dá através dos links logo 

acima do início da lista de nomes.  

A 
B 

C 
D 
E 
F 
G 
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Figura 31 - Lista de Participantes do Ambiente e as operações que o administrador pode 

fazer com eles. 

 

Concedido o papel de mentor, seja para um indivíduo isolado, seja para uma 

coletividade inteira, o administrador pode, ainda, associar ao mentor um 

departamento ou instituição. Para tanto, ao retornar ao índice de opções da Figura 

30, o administrador tem a faculdade de listar (C) todos aqueles atores do ambiente 

a quem o papel de mentor já foi concedido, obtendo uma tela como a da Figura 

32.  
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Figura 32 - Lista de Mediadores do Ambiente, com opção de revogar ou acompanhar o 

status do mentor. 

 

Escolhendo uma das pessoas da lista, se vê o status do mentor na forma da 

Figura 29, mas com uma diferença: um botão a mais permite ao administrador 

adicionar departamentos e instituições ao portfolio de  entidades orientadas pelo 

mentor.  Na Figura 33 está apresentada a interface onde o administrador cria estes 

novos vínculos. 
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Figura 33 - Administrador vinculando instituições e/ou departamentos à figura de um 

mentor. 

  

Além de lidar com os mentores, cabe ao administrador a última palavra 

sobre a criação, remoção e formato dos tópicos do ambiente. Tópicos afetam 

todos os participantes, por isso sua manutenção deve ser centralizada nas mãos do 

administrador. O lado negativo desta decisão é engessar a dinâmica do ambiente, 

quando, por exemplo, um coordenador precisa incluir em uma nova disciplina um 

tópico que ainda não existe. Para relevar este empecilho, o QuIP Model autoriza 

coordenadores a criarem tópicos para uso interno de seus cursos. Ninguém mais 

além dos participantes do curso pode vê-los. A seu tempo, contudo, cabe ao 

administrador a função de rejeitar ou aprovar estes tópicos, com ou sem 

modificações, incorporando-os à totalidade do ambiente. Após negociar com o 

coordenador do curso sua decisão, basta executá-la escolhendo a opção E da 

Figura 30.  

O que a Figura 34 mostra é a opção anterior, D, onde o administrador pode 

ver os tópicos já aprovados, além de editá-los, removê-los ou criar novos. 
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Obviamente, um tópico confeccionado pelo próprio administrador é oponível a 

todos, sendo aprovado deste sua criação.  

 

 
Figura 34 - Tópicos aprovados para uso no ambiente 

 

As últimas duas opções (F e G) ao comando do administrador também estão 

disponíveis a todos os participantes do ambiente, quando pedem uma lista dos 

cursos que aquele servidor AulaNet oferece. São elas, respectivamente, as listas 

dos cursos agrupados por tópicos e dos tópicos agrupados por cursos. As 

próximas duas figuras exibem estas listas. 
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Figura 35 - Tópicos e as disciplinas que os utilizam. 

 

Na Figura 35,  em uma vista d’olhos é possível identificar: quantos e quais 

disciplinas estão tratando de um determinado tópico; se há tópicos que não tem 

disciplinas, hipótese na qual cabe ao participante investigar se o tópico está 

obsoleto ou se o ambiente carece dos cursos necessários; e, é claro, saber quais os 

tópicos que existem no ambiente. 

Simétrica é a situação da Figura 36: os tópicos é que são agrupados pelas 

disciplinas existentes. Complementando a visão anterior, é possível descobrir: 

como as disciplinas estão utilizando os tópicos do ambiente; quais os assuntos 

tratados por cada disciplina; quais disciplinas talvez estejam precisando de tópicos 

ou de conteúdos.  
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Figura 36 - Disciplinas e os tópicos que nelas são utilizados. 

 

De posse das informações nestes dois relatórios, o administrador pode 

corrigir a oferta de tópicos e pode contatar diretamente mentores, coordenadores 

de cursos e responsáveis por departamentos para que estes adeqüem a ausência ou 

duplicidade de disciplinas à realidade do ambiente e à demanda de seus 

participantes. 

 

4.4.3. Papéis de Docente 

Ao coordenador, em especial, cabe a prerrogativa de incluir novos tópicos 

às disciplinas que criou, como já discutido em 4.2.1, inclusive criando novos 

tópicos, pendentes de aprovação do administrador, nos termos vistos em 4.4.2. 

A todos os docentes de uma disciplina, incluindo o coordenador, cabe a 

responsabilidade de vincular tópicos aos conteúdos (vide Figura 23). No 

desenrolar da disciplina, eles podem também utilizar os relatórios de participação 
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para acompanhar seus aprendizes. O AulaNet disponibiliza vários tipos de 

relatórios, como mostra a Figura 37: 

 

 
Figura 37 - Solicitando o relatório das competências dos aprendizes de uma disciplina. 

 

O relatório que interesse ao escopo desta dissertação é o das competências 

dos aprendizes da disciplina. Seguindo o mesmo modelo do relatório da Figura 

25, ele lista apenas os aprendizes matriculados na disciplina e apenas os tópicos 

que a ela foram associados pelo coordenador. Com esta ferramenta, docentes 

podem, a qualquer tempo, acompanhar o progresso da turma e ter uma visão geral 

de como conduzir a disciplina. O docente também pode requisitar um ranking dos 

aprendizes da turma que ele acompanha, nos mesmos moldes de como faz o 

mentor em face de seus orientados, o que já foi mostrado na Figura 26 e na Figura 

27. 

 Vale ressaltar que os docentes não podem alterar diretamente a 

competência de seus aprendizes. Somente através das notas com que qualificam a 
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participação de cada aprendiz nos conteúdos co-elaborados é que os docentes 

terminam por influenciar a performance de seus pupilos.  

 

4.4.4. Papel de Aprendiz 

Em relação à Gestão de Pessoas por Competências, a principal atividade de 

um aprendiz é declarar e manter atualizada suas competências, especificamente no 

que tange a seus interesses e qualificações. 

 
Figura 38 - Participantes declarando Interesse e Qualificação 

 

A Figura 38 invoca a tela onde aprendizes podem acompanhar suas 

competências. Atualmente, um aprendiz só declara competências em função dos 

tópicos que existem nas disciplinas em que ele se matriculou. Assim, esta 

declaração serve para orientar os docentes quanto ao desenrolar da disciplina, mas 

não serve para guiar a escolha prévia de quais disciplinas cursar. Remediar este 

problema implica, invariavelmente, em aumentar o trabalho do aprendiz, posto 

que ele terá que conhecer de todos os tópicos do ambiente. Dependendo do 
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volume dos mesmo, isto pode ser uma relevante sobrecarga. Listar tópicos 

agrupando-os na hierarquia de instituições, departamentos e áreas de 

conhecimento da seção 4.2 ajuda a estruturar o trabalho que o aprendiz terá. 
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