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Resumo Atualmente há um crescente interesse das organizações pela gestão de pessoas por competências. 

Além disso, a computação móvel aliada a tecnologias de localização e sistemas embarcados vem 

viabilizando a computação sensível ao contexto. Este artigo propõe um modelo sensível ao contexto 

para apoio à gestão por competências, denominado DeCom. O modelo considera os perfis de cola-

boradores de organizações e os contextos nos quais eles estão envolvidos, buscando oportunidades 

para o desenvolvimento das suas competências. Um estudo caso envolvendo uma empresa de desen-

volvimento de sistemas ERP (Enterprise Resource Planning) permitiu a coleta de dados baseada em 

um cenário realístico. Um protótipo foi implementado envolvendo programação multiplataforma 

para dispositivos móveis. O estudo de caso e o protótipo serviram para uma avaliação do modelo 

baseada em dois experimentos. O primeiro envolveu um avaliador especializado que indicou a viabi-

lidade de aplicação do DeCom em oito cenários. O segundo envolveu vinte e um voluntários em uma 

avaliação de aceitação através dos conceitos do Modelo de Aceitação de Tecnologia (TAM), mos-

trando que o DeCom seria de fácil utilização e também seria útil no apoio ao desenvolvimento de 

competências. Os resultados dos experimentos estimulam a aplicação do DeCom como instrumento 

para auxílio à gestão por competências.         
 

Palavras-Chave: Gestão por Competências, Sensibilidade ao Contexto, Educação Corporativa. 

 

Abstract Nowadays there is a growing interest of organizations in competence based human resources man-

agement. Moreover, the mobile computing allied to location technologies and embedded systems has 

allowed the context-aware computing. This article proposes a context-aware model to support com-

petences management, called DeCom. The model considers the employees´ profiles in organizations 

and the contexts where they are involved, looking for opportunities to develop their competences. A 

case study involving an Enterprise Resource Planning (ERP) vendor allowed the data collection 

based on a realistic scenario. A prototype was implemented  based on multiplatform programming to 

mobile devices. The case study and the prototype were used in an evaluation involving two experi-

ments. The first involved  a specialized evaluator that indicated the viability of DeCom application in 
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eight scenarios. The second involved twenty one volunteers in an acceptance evaluation using the 

Technology Acceptance Model (TAM), showing that DeCom would be easy to use and that it would 

also be useful to support the development of competences. The experiments stimulated the DeCom 

application as an instrument to competences management.     
     

Keywords: Competences Management, Context awareness, Corporate Education. 

Recebido: 25 de Junho de 2013 / Aceito: 05 Dezembro de 2013  

DOI: 10.5753/RBIE.2013.21.03.69 



 Um Modelo Sensível ao Contexto Orientado à    

  Gestão por Competências 

 

 71 

 

1 Introdução 

As organizações atuam cada vez mais de forma pro-

ativa, buscando enfrentar a competição e atender as 

demandas do mercado. Nesse sentido estão cada vez 

mais cientes de que seu sucesso é determinado pelos 

talentos, habilidades, aptidões e experiências de seus 

colaboradores. Assim, as organizações têm atribuído 

maior relevância à gestão de pessoas, principalmente no 

que diz respeito ao desenvolvimento das competências 

profissionais. O crescente interesse pelo assunto tem 

estimulado uma abordagem de desenvolvimento orga-

nizacional que vem sendo utilizada por corporações em 

nível mundial: a Gestão por Competências [1, 2, 3]. 

No cenário tecnológico, os estudos sobre mobilida-

de em sistemas distribuídos vêm sendo impulsionados 

pela proliferação de dispositivos eletrônicos portáteis 

(por exemplo, telefones celulares, smartphones, han-

dhelds e notebooks) e pela exploração de tecnologias de 

interconexão baseadas em comunicação sem fio (por 

exemplo, WiFi, Bluetooth, 3G e WiMAX). A mobili-

dade aliada à difusão da comunicação sem fio permitiu 

aos serviços computacionais serem Sensíveis ao Con-

texto [4]. Além disso, os Sistemas de Localização [5, 6] 

estão viabilizando o uso desse tipo de computação de 

acordo com a localização do usuário.  A sensibilidade 

ao contexto tem permitido o desenvolvimento de apli-

cações de mais fácil interação, que buscam saber não 

apenas quem são os usuários, mas também os contextos 

que os cercam para gerar informações personalizadas e 

pertinentes à realidade de cada um [7, 8]. 

A gestão por competências está difundida nas orga-

nizações e existem pesquisas envolvendo competências 

organizacionais, focadas principalmente nos temas 

Ontologias [9, 10], Modelagem de Competências 

[11, 12] e estratégias para o desenvolvimento das com-

petências dos colaboradores [13, 14, 15, 16].  

A pesquisa apresentada nesse artigo está baseada na 

hipótese de que é possível apoiar o desenvolvimento de 

competências no contexto organizacional utilizando 

informações sobre as competências dos colaboradores e 

os contextos dos quais eles participam. Nesse sentido, o 

artigo propõe um modelo sensível ao contexto orienta-

do ao desenvolvimento de competências, denominado 

DeCom. 

O texto está organizado em oito seções. A seção 2 

aborda a Gestão por Competências, servindo de base 

para o restante do texto. A seção 3 discute trabalhos 

relacionados, indicando a contribuição pretendida pelo 

modelo proposto. A quarta seção propõe o DeCom. A 

quinta descreve um estudo de caso realizado em uma 

empresa, o qual permitiu uma coleta de dados baseada 

em um cenário realístico. A seção 6 aborda aspectos de 

implementação, descrevendo um protótipo. A seção 7 

enfoca aspectos de avalição usando os dados coletados 

no estudo caso. A seção 8 discute conclusões e traba-

lhos futuros. 

2 Gestão por Competências  

O termo Competência possui diferentes definições e 

classificações dependendo da área de conhecimento 

[17, 18]. Por sua vez, a Gestão por Competências  é 

uma prática de gestão que busca colaborar com o de-

sempenho global da organização, através do desenvol-

vimento permanente das competências das pessoas que 

a compõe e também das competências coletivas das 

equipes de trabalho [2]. Nesse sentido, uma gestão por 

competências busca identificar as competências neces-

sárias para implementar a estratégia organizacional, 

principalmente, através da seleção, desenvolvimento e 

avaliação das pessoas de acordo com suas competên-

cias. Sendo assim, a gestão por competências visa 

aproximar os objetivos organizacionais dos pessoais 

(profissionais).  

As competências podem ser consideradas sob a óti-

ca da organização e das pessoas. No primeiro caso, a 

ênfase está nos aspectos conceituais da empresa em 

termos de estratégia, negócio e competitividade. No 

segundo refere-se à formação e ao desenvolvimento dos 

indivíduos e das equipes de trabalho. O DeCom foca no 

segundo caso, apoiando o desenvolvimento de compe-

tências dos colaboradores de uma empresa.  

A noção de competências pode ser dividida em três 

dimensões [2]: organizacionais, coletivas e individuais. 

Prahalad e Hamel [1] definiram as competências orga-

nizacionais como “a aprendizagem coletiva na organi-
zação, especialmente como coordenar habilidades de 

produção diferentes e integrar múltiplas vertentes de 

tecnologia”. Assim, uma competência da empresa não 

consiste apenas na soma das competências dos indiví-

duos que a compõe, dependendo ainda da sinergia entre 

as competências individuais e de recursos adicionais, 

tais como tecnologias e acesso a mercados. Para Le 

Boterf [3], “a competência de uma empresa ou de suas 
unidades (divisão, departamento, serviço, oficina) não 

equivale à soma das competências dos seus membros. 

Nessa área, o capital não depende tanto de seus elemen-

tos constitutivos, mas da qualidade da combinação ou 

da articulação desses elementos”.   

As competências organizacionais podem ser desdo-

bradas nas competências funcionais, coletivas ou de 

grupos [19], formando um nível intermediário de com-
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petências, entre as competências organizacionais e as 

competências dos indivíduos.  

O conceito de competências individuais pode ser 

definido como a capacidade de agir de maneira eficaz 

em um determinado tipo de situação, mobilizando re-

cursos cognitivos (conhecimentos, habilidades e atitu-

des) [20]. O desenvolvimento de competências indivi-

duais abrange a formação de esquemas de mobilização 

de diversos recursos cognitivos em uma situação de 

ação. Não basta ao indivíduo possuir determinadas 

capacidades, é preciso saber empregá-las numa deter-

minada situação.  

O DeCom classifica as competências individuais 

considerando os conhecimentos, as habilidades e as 

atitudes dos indivíduos. Os conhecimentos estão liga-

dos ao “saber”, ou seja, os conceitos e os sistemas con-

ceituais que devem ser conhecidos para desenvolver 

com qualidade uma atividade. As habilidades referem-

se ao “saber fazer” e estão ligadas a práticas e à consci-

ência da ação tomada para obter um bom desempenho. 

As atitudes são o “querer agir”, as crenças e valores dos 

indivíduos que irão embasar as suas práticas. Atitudes 

são fundamentais para a união entre o discurso e a ação 

necessários para atingir os objetivos em determinadas 

situações [2, 20].  

As três dimensões de competências estão fortemen-

te relacionadas e, por vezes, confundem-se, pois tratam 

de uma análise múltipla de dimensões que se relacio-

nam ao indivíduo, ao grupo e à organização. 

O desdobramento das competências organizacionais 

e funcionais em competências individuais, torna-se 

relevante na medida em que “a dissociação entre as 
perspectivas individual e organizacional do tema com-

petências acaba por distanciar a visualização da contri-

buição do indivíduo na efetivação da estratégia da em-

presa” [21].  

3 Trabalhos Relacionados 

O estudo de trabalhos relacionados focou em mode-

los de gestão por competências que tivessem alguma 

característica relacionada com o uso de Contextos. 

Nesse sentido, foram encontrados quatro modelos 

(MCSWILK [13], HRCSystem [14], MCGA [15] e 

MASEL [22]) que serviram para definição de critérios 

de comparação, buscando a discussão da contribuição 

pretendida pelo DeCom. 

Garro e Palopoli [22] propuseram o MASEL bus-

cando: (1) apoiar gerentes na definição dos papéis e 

suas competências; (2) administrar o mapa de compe-

tências da organização; (3) medir as lacunas de compe-

tências; (4) apoiar os colaboradores no desenvolvimen-

to de suas competências visando preencher as lacunas; 

(5) criar uma aprendizagem personalizada para forma-

ção das competências; (6) auxiliar gerentes na escolha 

do trabalhador mais adequado para determinado papel. 

Ley et al [13] propuseram o  MCSWILK, um mode-

lo para mapeamento de competências envolvendo à 

aprendizagem integrada ao trabalho. A proposta usa um 

modelo de contexto personalizado derivado da análise 

de informações organizacionais e das fontes de conhe-

cimento utilizadas pelos colaboradores. O contexto em 

que um trabalhador atua é referido como Workplace 

Learning Context, sendo composto de informações 

relevantes para esse trabalhador. Essas informações são 

apresentadas em um modelo que considera três espaços, 

unificados: (1) work space contém recursos e ferramen-

tas relevantes ao trabalho; (2) learning space prevê 

recursos para aquisição de competências individuais; 

(3) knowledge space representa o conhecimento que é 

armazenado dentro da organização. A especificação das 

competências ocorre através da aplicação do framework 

formal Competence Performance Approach [11] fun-

damentado em psicologia cognitiva.  

De Coi et al [15] propuseram o MCGA , um modelo 

para mapeamento automático de competências. O mo-

delo representa as competências em três dimensões: 

competências, nível de proficiência e contexto. A des-

crição das competências segue o IEEE Reusable Com-

petency Definitions [23]. O nível de proficiência é re-

presentado por uma lista ordenada onde o primeiro 

valor representa o nível mínimo e o último o nível 

máximo.  

O trabalho de Oliveira e Gluz [14] apresenta um sis-

tema de consulta de recursos humanos que auxilia ge-

rentes de projetos na escolha do profissional mais ade-

quado à realização de uma atividade. Para representar 

conceitos de competência humana e processos de ges-

tão de competência de natureza psicológica é proposto 

um modelo cognitivo de competências.  

A Tabela 1 apresenta uma comparação entre os tra-

balhos. Os critérios foram escolhidos de acordo com os 

temas considerados estratégicos para o desenvolvimen-

to do DeCom. Os próximos parágrafos complementam 

as informações da tabela, comentando a classificação 

dos trabalhos. 

MASEL prevê o mapeamento das competências, 

mas não considera níveis de proficiência para cada 

competência. Faz uso das informações dos contextos 

que cercam os colaboradores, como perfis e recursos, 

mas não leva em consideração a localização nem utiliza 

informações sobre eventos (por exemplo, cursos para 

treinamento ou palestras) para compor o contexto.  

Similarmente, o MCSWILK usa como contextos as 
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informações sobre as competências, perfis e recursos 

disponíveis na organização. O trabalho não considera 

que as competências possam ter níveis de proficiência e 

não considera a mobilidade dos colaboradores, a qual 

envolveria o mapeamento da localização. 

O modelo MCGA considera o nível de proficiência 

associada às competências dos colaboradores. No en-

tanto, não aborda o perfil e a localização dos colabora-

dores. No MCGA o contexto se refere às circunstancias 

em que algo existe ou ocorre, estando relacionado ao 

alcance e a finalidade de alguma competência. 

O HRCSystem usa perfis dos colaboradores e in-

formações contextuais da empresa para auxílio a toma-

da de decisão do gerente, no sentido de escolha de 

colaboradores para atividades específicas. O modelo 

não utiliza informações sobre níveis de proficiência e 

gaps para apoio ao desenvolvimento de competências 

individuais.      

Os trabalhos pesquisados não consideram a locali-

zação dos colaboradores como uma informação de 

contexto. Sendo assim, não consideram a mobilidade 

nas suas propostas. Além disso, nenhum dos modelos 

pesquisados usa informações sobre eventos de treina-

mento para aprimoramento das competências dos cola-

boradores. Na Tabela 1 esses critérios foram acrescen-

tados nas duas últimas linhas, permitindo uma visão 

completa das características almejadas pelo DeCom. 

Após a descrição do modelo proposto, a tabela será 

novamente apresentada com a inclusão do DeCom. 

Característica MASEL MCSWILK MCGA HRCSystem 

Representa e 

gerencia as compe-

tências dos cola-

boradores e permi-

te a identificação 

dos gaps? 

Sim Sim Sim Sim 

Considera níveis 

de proficiência 

para as competên-

cias? 

  Sim  

Identifica níveis 

de importância 

(pesos) para as 

competências? 

   Sim 

Faz uso de infor-

mações de contex-

to? 

Sim Sim Sim Sim 

Considera o perfil 

dos colaboradores? 
Sim Sim  Sim 

Utiliza in-

formações sobre 

recursos? 

Sim Sim   

Leva em considera-

ção a localização? 
    

Utiliza in-

formações sobre 

eventos? 

    

Tabela 1: Comparativo entre trabalhos relacionados 

4 Modelo DeCom 

4.1 Visão geral do modelo 

A arquitetura do DeCom (Figura 1) possui sete 

componentes, organizados em três módulos, três agen-

tes e um site administrativo. Os módulos foram proje-

tados como serviços [24], permitindo o gerenciamento 

das informações usadas no DeCom. O módulo de Perfis 

gerencia as informações de identificação, segurança e 

preferências dos usuários. O módulo de Competências 

gerencia as informações do mapa de competências da 

organização. Por sua vez, o módulo de Contextos ge-

rencia os contextos envolvidos na gestão de competên-

cias.  

O agente Assistente Pessoal (AP) acompanha o usu-

ário no seu dispositivo móvel e o auxilia através de 

interações on-line. O agente Relacionamento disponibi-

liza mensagens enviadas pelo agente Competências. O 

agente Competências monitora os contextos, buscando 

oportunidades para apoio ao desenvolvimento das com-

petências dos colaboradores. 

O Site Administrativo possibilita a interação com os 

módulos do DeCom para manutenção dos dados explo-

rados pelos agentes. As próximas seções descrevem os 

componentes do modelo. 

 
Figura 1: Arquitetura do DECOM 

4.2 Módulo de perfis 

O módulo de Perfis usa as categorias Contact, Pre-

ference e Security, provenientes do padrão PAPI [25], 

complementadas com duas categorias introduzidas pelo 

DeCom, ou seja, PersonCompetence e Project. Contact 

possui as informações para contato dos usuários e Pre-

ference contém as preferências referentes a elementos 

de interface e comunicação. Security armazena as cre-

denciais de segurança. 

 As habilidades, experiências e conhecimentos estão 

na categoria PersonCompetence. Essa categoria registra 

competências e graus de proficiência. A categoria Pro-

ject contém a lista de projetos nos quais o colaborador 

está participando, registrando a função e o cargo de-

sempenhados e definindo quais são as competências e 

nível de proficiência esperados para que ele possa de-

sempenhar adequadamente suas atividades.  
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Figura 2: Modelo de competências proposto no DeCom  

4.3 Módulo de Competências 

O módulo de Competências usa metadados descri-

tos através do padrão IEEE RCD [23]. No entanto, esse 

padrão não considera o nível de proficiência de cada 

competência. Essa informação é considerada funda-

mental para o DeCom. Sendo assim, o modelo proposto 

pelo DeCom ampliou o padrão. O módulo usa uma 

estrutura de “árvore de competências” em que as com-
petências são definidas a partir do nível organizacional, 

passando pelas competências de grupos, até o nível 

individual. A Figura 2 mostra o modelo de competên-

cias proposto pelo DeCom, organizado em categorias e 

suas relações. Competence contém informações sobre 

as competências mapeadas em cada organização. As 

competências estão associadas a um grupo (Group) que 

as identifica sendo que cada organização pode decidir 

quais e quantos serão os grupos e as competências 

necessárias.  

ProficiencyLevel registra os níveis de proficiência 

das competências. Como exemplo, pode-se ter os níveis 

básico, intermediário e fluente para proficiência em um 

idioma. Essa categoria permite o mapeamento de quan-

to ainda falta desenvolver uma competência de um 

colaborador para atingir um nível  necessário a uma 

função na organização. Também pode-se determinar 

quais são os especialistas em cada competência, bus-

cando-se as pessoas que possuem os níveis de compe-

tências máximos (PersonCompetence), dentro dos 

valores armazenados (Level) em cada competência. 

Pode-se mapear ainda, em relação às competências 

necessárias para a execução de um cargo ou projeto, 

pesos (CompetenceWeight), de forma a permitir dife-

renciar quais são as competências mais relevantes. Esta 

categoria permite que competências consideradas rele-

vantes, mas não fundamentais, possam ser diferencia-

das das consideradas indispensáveis, através da defini-

ção de diferentes valores numéricos. 

Role descreve os cargos, funções ou papéis desem-

penhados em uma organização. RoleCompetence de-

termina as competências, e os níveis de proficiência 

relativas a cada cargo. Person contém informações 

sobre as pessoas que compõem a organização e está 

associada às categorias PersonCompetence e Project.  

PersonCompetence armazena as competências e o nível 

de proficiência desenvolvidos por cada pessoa da orga-

nização. Project descreve informações sobre os proje-

tos e ProjectCompetence relaciona as competências e o 

nível de proficiência associados a cada projeto. Os 

projetos (Project) estão relacionados às pessoas que o 

executam (Person e Manager), às competências, graus 

de importância e níveis de proficiência necessários 

(ProjectCompetence). 

Event contém a descrição dos eventos de treinamen-

to disponíveis e EventCompetence indica as competên-

cias e o nível de proficiência associado a cada evento. 

Resource contém a descrição dos recursos disponíveis e 

ResourceCompentece determina as competências e o 

nível de proficiência relacionados a cada recurso.  
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Figura 3: Modelo de contexto proposto pelo DeCom 

4.4 Módulo de Contextos 

O modelo de contexto proposto pelo DeCom (Figu-

ra 3) é organizado em cinco categorias: (1) Localização 

(Location Context), (2) Temporal (Temporal Context), 

(3) Social (Social Context), (4) Competências (Compe-

tence Context) e (5) Físico (Physical Context). Cada 

categoria busca responder às seguintes perguntas: Onde 

estou? (Localização); Quais são meus gaps de compe-

tências? (Competências); Quais pessoas e recursos 

estão próximos e possuem condições de auxiliar na 

resolução de meus gaps? (Social); Que eventos ainda 

não ocorreram, estão próximos e podem auxiliar na 

resolução de meus gaps? (Temporal); Qual dispositivo 

estou utilizando? (Físico). 

O Contexto de Localização é composto pela classe 

Location, contendo as informações sobre as regiões 

geográficas mapeadas. Os principais elementos que 

compõem essa classe são os seguintes: (1) Identifier: 

identificador único; (2) Name: nome simbólico de uma 

região geográfica; (3) Description: descrição da região 

(por exemplo, as características de um laboratório ou de 

um auditório); (4) LocationRoot: permite a hierarquiza-

ção de regiões, assim, uma empresa pode ser mapeada 

em uma estrutura em árvore (por exemplo, edifício, 

andares e salas); (5) PointsList: lista de pontos (coorde-

nadas) que delimitam a região geográfica; 6) Bucket: 

campo para extensão das informações, se necessário.  

O DeCom permite que uma empresa mapeie regi-

ões, tais como, salas de reuniões, escritórios e auditó-

rios, e mesmo espaços maiores que cubram uma filial 

ou sede da empresa. A Figura 4 apresenta um exemplo 

da planta baixa da sede e filial de uma empresa com 

oito contextos de localização mapeados: (1) Sede da 

Empresa; (2) Setor de Recursos Humanos; (3) Setor de 

Desenvolvimento; (4) Sala de Reuniões; (5) Sala de 

Eventos; (6) Sala de Descanso; (7) Sala da Gerência; 

(8) Filial. 

 

Figura 4: Exemplo de mapeamento de contextos de localização 

O contexto Sede da Empresa abrange seis contextos 

componentes (2, 3, 4, 5, 6 e 7). A definição de um con-

texto abrangente Sede da Empresa, indica que os con-

textos estão próximos o suficiente para compartilhar 

informações. Assim, o DeCom considera os contextos 

1, 2, 3, 4, 5, 6 e 7 como sendo um mesmo contexto para 

efeito de inferências. As informações sobre os contex-

tos componentes são relevantes, por exemplo, para que 

se possa identificar exatamente o contexto onde deter-
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minado evento vai ocorrer. Um contexto mais abran-

gente também evita o mapeamento de todos os ambien-

tes da empresa. Dessa forma, caso um colaborador não 

esteja em um dos seis contextos componentes, mas 

dentro da Sede da Empresa, vai continuar sendo acom-

panhado. 

As informações que compõem os elementos do 

Contexto Físico são fornecidas pelo dispositivo do 

usuário. O Contexto de Competências suporta as 

informações das competências de um colaborador, as 

competências necessárias para exercer seu cargo e os 

projetos em que participa. O elemento ProficiencyLe-

velPerson define o nível de proficiência desenvolvido e 

ValueGap o valor do gap calculado para essa compe-

tência.  

As classes Person e Resource compõem o Contexto 
Social. Person contém informações sobre as pessoas 

que compõem a organização e está associada às catego-

rias Location e PhysicalContext. Resource armazena 

informações sobre os recursos disponíveis em uma 

localização.  

O Contexto Temporal é composto pela categoria 

Event. A definição de eventos que possam ser relevan-

tes a uma pessoa considera quando o evento vai ocorrer 

ou se este já ocorreu, a região geográfica onde as pes-

soas estão e o que elas ainda precisam aprender para 

exercer com excelência suas responsabilidades dentro 

da organização.  

O Módulo de Contextos também determina a locali-

zação dos colaboradores. O módulo vincula informa-

ções sobre a localização atual, utilizando dados como 

latitude e longitude, com nomes simbólicos, permitindo 

o mapeamento em tempo real do deslocamento de um 

dispositivo móvel. O usuário autoriza sua localização e, 

desde então, o modelo registra seu deslocamento. Esse 

módulo suporta o uso de diversas tecnologias para 

determinação da localização. A informação pode ser 

obtida através de satélites usando GPS, integração de 

GPS com telefonia móvel [26] e o mapeamento de 

antenas wireless usando telefonia celular [27], WiFi 

[28] ou ambas [6]. Para que esse suporte ocorra, o mo-

delo prevê a inclusão de uma lista de pontos de locali-

zações (PointsList). A seção 6 discute a implementação 

dessa tecnologia no DeCom. 

4.5 Agente Assistente Pessoal 

O Assistente Pessoal (AP) é o agente que acompa-

nha o usuário no seu dispositivo móvel. A principal 

capacidade do agente é intermediar a interação com o 

sistema. Outra capacidade é obter a localização, que 

ocorre através do acesso a informações do dispositivo e 

ao Módulo de Contextos. O agente envia as coordena-

das de localização ao Módulo de Contextos, o qual 

retorna a região geográfica. Assim, o agente mantém 

atualizada a localização do usuário e outras informa-

ções que compõem o contexto físico. 

4.6 Agente de Relacionamento 

O Agente de Relacionamento entrega as mensagens 

oriundas do agente Competências ao agente AP. O 

agente é capaz de: 1) garantir a entrega das informações 

e evitar o envio de mensagens repetidas ou desnecessá-

rias; 2) decidir como e quando deve entregar as mensa-

gens aos usuários. O agente deve buscar informações 

sobre o perfil do usuário, para saber de suas preferên-

cias, e a partir do conhecimento do perfil proceder com 

a entrega das informações, respeitando as escolhas do 

usuário.  

4.7 Agente Competências 

O Agente Competências realiza inferências e reco-

mendações para apoio ao desenvolvimento de compe-

tências. As inferências são baseadas nos perfis dos 

usuários, mapa de competências da organização e con-

textos. A partir das suas percepções, o agente executa 

um conjunto de ações para recomendações sobre pesso-

as, eventos e recursos ou ainda informa sobre alterações 

em contextos ou mudanças nas competências das pes-

soas, objetivando sempre enviar mensagens que possam 

apoiar o desenvolvimento das competências. 

5 Estudo de caso 

A criação do DeCom envolveu um estudo de caso 

em uma empresa de desenvolvimento de sistemas ERP 

(Enterprise Resource Planning) localizada na região 

Sul do Brasil. Nesse artigo a empresa terá o nome fictí-

cio de DevERP. O estudo foi baseado em uma consul-

toria real para implantação da gestão por competências. 

As informações referem-se às competências, cargos e 

pessoas de uma parte da DevERP. O estudo teve como 

principais fontes de informações a análise de documen-

tos referentes ao processo de implantação e entrevistas 

com profissionais da área de recursos humanos. 

5.1 Mapeamento de competências 

O DeCom prevê que as competências estejam asso-

ciadas a grupos. A DevERP identificou as competên-

cias em quatro grupos: organizacionais, pessoais, inter-

pessoais e técnicas. Além disso, no DeCom cada com-

petência deve estar associada a um nível de proficiên-

cia. Na DevERP as competências foram classificadas  

como: 1 - não desenvolvida; 2 - desenvolvimento inici-

al; 3 - desenvolvimento parcial; 4 - desenvolvida; 5 - 

desenvolvida plenamente.  

O DeCom permite ainda que pesos possam ser atri-
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buídos às competências, permitindo que determinadas 

competências possam ser definidas como possuindo 

maior importância para um cargo. Na DevERP não 

houve diferenciação do grau de importância das compe-

tências. Sendo assim, todas as competências foram 

mapeadas com o mesmo peso (no caso, o valor 1). 

O estudo identificou 24 competências na organiza-

ção. Cada competência foi vinculada a um nome, uma 

descrição e um grupo. A Tabela 2 apresenta quatro 

competências mapeadas através desse processo. 

Competência Descrição Grupo 

Estrutura 

organizacio-

nal e física 

da empresa 

Desenho organizacional, 

tanto de sua estrutura hie-

rarquia, como da relação 

entre os processos, como da 

distribuição física, da 

estrutura acionária, inte-

gração dos movimentos orga-

nizacionais à estratégia 
O
r
g
a
n
i
z
a
c
i
o
-

n
a
i
s
 

Aprendizagem 

e dissemina-

ção do conhe-

cimento 

Busca contínua pelo conheci-

mento para atender aos desa-

fios atuais e futuros da 

organização 

P
e
s
-

s
o
a
i
s
 

Construção de 

relacionamen-

tos 

Constrói e mantém redes de 

relacionamento e parcerias 

(internas e/ou externas), 

mobilizando-as em direção 

aos objetivos da empresa. 

Pratica comunicação cordial 

e assertiva, com flexibili-

dade para rever posições 

I
n
t
e
r
p
e
s
s
o
-

a
i
s
 

Gestão de 

equipes 

Orienta o comportamento e as 

relações humanas de maneira 

a maximizar o potencial do 

capital humano no ambiente 

de trabalho 

T
é
c
n
i
-

c
a
s
 

Tabela 2: Descrição das competências do estudo de caso 

5.2 Descrição dos perfis dos cargos 

Um perfil de cargo consiste nas competências ne-

cessárias para sua realização. No perfil são especifica-

dos os níveis de proficiência mínimos para as compe-

tências. Na DevERP foram identificados os seguintes 

cargos: Gestor de Projetos, Desenvolvedor, Analista de 

negócios, Analista de qualidade, Vendedor e Gerente 

Administrativo. A Tabela 3 mostra o perfil do Gestor 

de Projetos. Na DevERP o valor de proficiência míni-

mo para as competências é cinco. 

O cargo de Gestor de Projetos prevê 13 competên-

cias. A DevERP não identificou quais competências são 

mais relevantes para o exercício de cada cargo, impos-

sibilitando o uso de pesos diferenciados para as compe-

tências associadas aos cargos. 

Cargo: Gestor de Projetos 

Grupo Competência 

Organizacionais  Estrutura organizacional e 

física da empresa  

Pessoais 

 
 Aprendizagem e disseminação 

do conhecimento 

 Apresentação pessoal 

 Comunicação 

Interpessoais  Construção de relacionamen-

 tos 

 Trabalho em equipe 

Técnicas  Atuação sistêmica 

 Foco no resultado 

 Gestão de equipes 

 Gestão de projetos 

 Gestão do conhecimento 

 Inglês  

 Liderança 

Tabela 3: Perfil do cargo de Gestor de Projetos 

5.3 Descrição dos perfis de profissionais 

Um perfil de profissional é composto pelo seu con-

junto de competências. Cada competência pode ser 

classificada entre cinco níveis de proficiência, confor-

me indicado na seção 5.1. Durante o estudo foram ma-

peados os perfis de oito profissionais. A Tabela 4 mos-

tra o perfil do profissional Luciano (nome fictício). 

Profissional da área comercial 

Sujeito: Luciano 

Cargo: Gestor de Projetos 

Grupo Competência Avaliação (1 

a 5) 

Organizacio-

nais 

Estrutura organiza-

cional e física da 

empresa  

5 

Pessoais 

 

Aprendizagem e dis-

seminação do conhe-

cimento 

5 

Apresentação pessoal 4 

Comunicação 5 

Interpessoais Construção de rela-

cionamentos 

5 

Trabalho em equipe 5 

Técnicas Atuação sistêmica 5 

Foco no resultado 3 

Gestão de equipes 5 

Gestão de projetos 5 

Gestão do conheci-

mento 

5 

Inglês 4 

Liderança 5 

Tabela 4: Perfil do profissional Luciano (nome fictício) 

5.4 Descrição dos recursos e eventos 

A DevERP não possuía um mapeamento de seus re-

cursos para treinamento, considerando um mapa de 

competências. Sendo assim foram usadas informações 

de uma segunda empresa, que utiliza um sistema de 

gestão integrada e que disponibilizou informações reais 

sobre recursos que fossem indicados para suprir lacunas 

de competências. Foram utilizados apenas recursos 

cujas competências fossem compatíveis nas duas em-

presas. O resultado desse trabalho de pesquisa resultou 

na identificação de 62 recursos reais, aos quais foram 

adicionados mais 86 recursos fictícios necessários para 

suprir as competências incompatíveis entre as empre-

sas. Nenhuma das empresas possuía eventos de treina-

mento mapeados em relação às competências. Desse 

modo, os eventos mapeados foram fictícios, envolven-

do temas que contemplassem as competências envolvi-

dos no estudo de caso.  
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Figura 5: Arquitetura do protótipo do DeCom

6 Aspectos de Implementação 

Esta seção apresenta o protótipo do DeCom. A im-

plementação foi realizada usando a plataforma de de-

senvolvimento Visual Studio 2008® e a linguagem C#. 

Foram usadas tecnologias que seguem premissas de 

portabilidade, empregando o framework .NET. O protó-

tipo considerou o uso de três dispositivos móveis: Sony 

Ericson XPERIA™ X1, iPhone e Nokia E75.  

6.1 Arquitetura do protótipo 

A Figura 5 mostra a arquitetura do protótipo. Os 

componentes implementados foram os seguintes:  

 DataBase: um conjunto de tabelas, views, tri-

ggers e store procedures que armazenam infor-

mações e procedimentos que realizam tarefas 

básicas do sistema e são acessados pela Class 

Library Application; 

 Class Library Application (CLA): uma bibliote-

ca de ligação dinâmica (DLL) que implementa 

as funcionalidades do sistema, servindo como 

base para os webservices; 

 WebServicePerfis: web service que disponibiliza 

acesso a informações de identificação, segurança 

e preferências dos usuários; 

 WebServiceCompetencias: web service que 

permite acesso a informações sobre o mapa de 

competências da organização; 

 WebServiceContextos: responsável pelo arma-

zenamento e manutenção dos contextos; 

 Agente Competências: realiza inferências com 

base nos perfis dos usuários, mapa de competên-

cias da organização e contextos, realizando re-

comendações através do envio de mensagens ao 

Agente Relacionamento; 

 Agente Relacionamento: entrega as mensagens 

oriundas do Agente Competências ao Agente 

Assistente Pessoal; 

 Agente Assistente Pessoal: interage com o usuá-

rio através de um conjunto de formulários web 

desenvolvidos em AJAX; 

 Site Administrativo: é um ASP.NET Web Site 

que acessa os web services para realizar as tare-

fas de inserção e atualização das informações. 

6.2 Agente Assistente Pessoal (AP) 

O Assistente Pessoal (AP) executa em dispositivos 

móveis como uma ASP.NET Web Application. No 

ASP.NET o conteúdo é gerado dinamicamente no ser-
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vidor, tornando assim o AP independente do sistema 

operacional.  

A adaptação da interface aos dispositivos foi reali-

zada através da separação entre o conteúdo (HTML) e 

sua apresentação (CSS). Foram criados arquivos de 

estilo CSS, tais como, “xperia.css” para o XPERIA™ 
X1 e o “iphone.css” para o iPhone. Assim o mesmo 

conteúdo tornou-se disponível para múltiplos dispositi-

vos (Figura 6).  

As informações de localização são obtidas através 

da API do Google Gears [29], utilizada para especifica-

ção da API de geolocalização projetada pelo World 

Wide Web Consortium [30]. 

 

iPhone (Safari) Xperia X1 (Opera)  

Figura 6: Tela do Assistente Pessoal 

As opções no AP são as seguintes (veja Figura 6): 

 Perfil Pessoal: visualiza e edita as informações 

de contato, preferências e segurança; 

 Competências: apresenta as competências do 

usuário e o seu grau na forma de gráfico (Figura 

7a) usando a tecnologia Flash. No iPhone, in-

compatível com a tecnologia, as informações 

são apresentadas em forma de lista (Figura 7b); 

 Gaps: exibe uma lista dos gaps de competências. 

Para cada gap exibe informações da existência 

de recursos, eventos ou pessoas que possam au-

xiliar na sua resolução. Essas informações são 

apresentadas ao lado de cada gap (Figura 8a); 

 Eventos: apresenta os eventos disponíveis, agru-

pados pelas competências; 

 Recursos: semelhante à opção eventos, mas exi-

bindo informações sobre recursos disponíveis; 

 Pessoas: semelhante à opção recursos, mas exi-

bindo informações sobre pessoas disponíveis; 

 Mensagens: exibe as mensagens recebidas; 

 Localização: permite habilitar o uso do GPS ou 

selecionar manualmente a localização; 

 Simula Cargo: apresenta uma simulação com in-

formações sobre quais gaps de competências o 

usuário teria caso tivesse outros cargos dentro da 

organização. O AP exibe uma lista de cargos e 

gaps ordenada pelo valor do gap de carda cargo 

de forma ascendente, exibindo primeiro os car-

gos para o qual o trabalhador está mais habilita-

do (Figura 8b). 

(a) Gráfico - Opera (b) Lista - Safari 

Figura 7: Opções do AP (Competências) 

 

 

(a) Gaps (b) Simulação 

Figura 8: Opções do AP (Gaps e Simulação) 

 



  

 RBIE V.21 N.3 – 2013 
Kich et al. 

 

 80 

7 Resultados e Avaliação 

Esta seção apresenta a avaliação do DeCom através 

de dois experimentos. Ambos envolveram o estudo de 

caso (seção 5) e o protótipo (seção 6). O primeiro con-

sistiu em oito cenários onde o DeCom foi usado por um 

avaliador especializado, buscando uma verificação de 

suas funcionalidades. O segundo focou na usabilidade 

do modelo, envolvendo a avaliação de aceitação com 

21 usuários. 

O protótipo do DeCom foi hospedado em um servi-

dor Windows Server® na universidade onde o modelo 

foi desenvolvido. O agente Assistente Pessoal e o Site 

Administrativo foram disponibilizados em um servidor 

web Internet Information Server®. Os Contextos envol-

vidos nos experimentos foram fictícios, mas baseados 

na planta baixa mostrada na Figura 4. 

 Durante os experimentos, Pessoas, Eventos e Re-

cursos foram apresentados seguindo os cenários. Os 

participantes definiram sua localização de forma manu-

al. Dessa forma, apesar de não existir um mapeamento 

automático da localização, o conceito de Contexto de 

Localização foi mantido e pode ser utilizado para adap-

tação das informações apresentadas aos participantes, 

mesmo em um teste realizado à distância. 

7.1 Experimento 1: Cenários de Aplicação 

O primeiro experimento foi realizado na empresa 

que forneceu as informações na seção 5, envolvendo 

seu gerente de TI. O avaliador recebeu o roteiro para 

execução de oito cenários, um equipamento Ericson 

XPERIA™ X1 e o treinamento básico no uso do siste-
ma.  

O avaliador foi instruído a realizar a execução dos 

cenários de acordo com os roteiros fornecidos e ao final 

criar um parecer para a afirmação: “Utilizando o protó-
tipo do DECOM foi possível executar completamente 

este cenário”. As opções de resposta disponíveis foram: 
Discordo Totalmente, Discordo, Indiferente, Concordo 

e Concordo Totalmente. 

As informações para a execução dos cenários foram 

previamente cadastradas no ambiente através do Site 

Administrativo, permitindo ao avaliador focar somente 

na execução do protótipo. Foram inseridos no DeCom 

os dados obtidos no estudo de caso descrito na seção 5, 

os quais foram mapeados para a planta baixa mostrada 

na Figura 4.  

Sendo assim, o ambiente para os cenários envolveu: 

4 grupos de competências, 5 níveis de proficiência, 1 

peso, 6 cargos e as competências necessárias para exer-

cê-los, 8 localizações (veja figura 4), 8 perfis pessoais e 

as competências já desenvolvidas por cada pessoa, 148 

recursos e suas competências, 46 eventos e suas compe-

tências. 

O avaliador testou oito cenários, “concordando to-
talmente” em seis e “concordando” nos demais. Os 
cenários são citados a seguir, destacando-se os comen-

tários do avaliador nos cenários onde ele apenas “con-
cordou”:  

 Trabalhador buscando sanar gaps: “Concordo 

Totalmente”; 

 Trabalhador buscando evoluir sua carreira: 

“Concordo Totalmente”; 

 Trabalhador em viagem aguardando voo: “Con-

cordo Totalmente”; 

 Trabalhador que deseja não ser importunado pe-

lo Assistente Pessoal: “Concordo Totalmente”; 

 Alteração da localização, data ou cancelamento 

de um evento: “Concordo”. Comentário do ava-

liador  – “Não seria mais prático avisar somente 

as pessoas cuja participação estivesse confirma-

da?”; 

 Alteração nas competências de um cargo: “Con-
cordo Totalmente”; 

 Inserção de um novo recurso no sistema: “Con-
cordo totalmente”; 

 Inserção de um novo evento no sistemas: “Con-
cordo”. Comentário do avaliador – “A mensa-

gem recebida não esclarece a duração do evento, 

quantas vagas existem ou se a participação deve 

ser confirmada”.  

Nesse artigo apenas o primeiro cenário será des-

crito, por ser considerado o mais relevante. Os demais 

seguiram o mesmo padrão, focando em aspectos dife-

rentes do modelo. 

O primeiro cenário contempla o trabalhador utili-

zando o Assistente Pessoal para buscar informações 

que possam auxiliá-lo a estabelecer quais competências 

deve desenvolver prioritariamente, tendo em vista suas 

necessidades atuais, preparando-o para exercer com 

excelência suas responsabilidades dentro da instituição.  

Cada cenário envolveu um log, permitindo a criação 

de tabelas que descrevessem a evolução da execução. A 

Tabela 5 mostra a evolução para o primeiro cenário. 

O avaliador indicou “Concordo Totalmente”, sinali-

zando a viabilidade do uso do DeCom nesse cenário 

específico. O avaliador salientou ainda que “não houve 
nenhuma dificuldade em realizar o cenário”. 
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Personagem Ações 

Antônio 

(fictício) 

Acessa o Assistente Pessoal e for-

nece seu usuário e senha. 

Assistente 

Pessoal 

(AP) 

Realiza a autenticação utilizando 

o Módulo de Perfis. 

AP 
Envia informações sobre o Contexto 

Físico ao Módulo de Contextos. 

AP 
Acessa o Módulo de Perfis para 

obter as preferências de Antônio. 

AP 

Apresenta a interface inicial com 

as opções disponíveis para Antô-

nio. 

AP 

Verifica a existência de novas 

mensagens para Antônio e exibe um 

ícone de notificação caso necessá-

rio. Passa a realizar a verifica-

ção a cada 1 minuto. 

AP 

Envia informações sobre a locali-

zação ao Módulo de Contextos se a 

preferência “Utilizar GPS” estiver 
habilitada. Passa a realizar a 

verificação a cada 1 minuto.  

Antônio 
Solicita obter informações sobre 

seus gaps. 

AP 

Acessa o Módulo de Contextos e 

solicita informações sobre o Con-

texto de Competências de Antônio. 

O Módulo calcula os gaps e fornece 

uma lista contendo os gaps de com-

petências. Para cada gap calcula-

do, o Módulo informa ainda a exis-

tência de recursos, eventos ou 

pessoas que possam auxiliar na 

resolução do gap. 

AP 

Apresenta as informações sobre os 

gaps de competências ordenados 

pelo valor do gap em grau decres-

cente e, ao lado de cada gap, in-

formações sobre a existência de 

pessoas, recursos e eventos dispo-

níveis. A primeira competência 

apresentada na lista é “inglês” 
com gap quatro e indicação de que 

existem recursos e pessoas com 

essa competência desenvolvida em 

seu contexto de localização. 

Antônio 

Solicita informações ao AP sobre 

quais são os recursos e pessoas 

que podem apoiar o desenvolvimento 

dessa competência.  

AP 

Obtém informações sobre pessoas e 

recursos (Contexto Social) aces-

sando o Módulo de Contextos e as 

exibe para Antônio.  

Tabela 5: Execução do cenário “Trabalhador buscando sanar gaps” 

7.2 Experimento 2: Aceitação do DeCom 

O segundo experimento avaliou a aceitação do De-

Com. O experimento envolveu 21 voluntários que, após 

a utilização do protótipo, responderam a um questioná-

rio. Buscou-se pessoas que atendessem a um perfil 

variado, de diferentes áreas e níveis profissionais, desde 

gestores de recursos humanos e gerentes de empresas a 

profissionais ligados à área de informática. 

Cada participante recebeu um e-mail convidando 

para participar de um teste com o protótipo do DeCom.  

Anexados ao e-mail estavam documentos de orienta-

ção. Após a realização dos testes, cada participante 

respondeu um questionário orientado para avaliação da 

aceitação. O experimento foi organizado nas seguintes 

etapas: 

 Etapa 1 (preparação e envio dos documentos): 

Os testes foram realizados pelos participantes no 

local e horário que consideraram mais adequa-

dos. Nesse sentido, foram criados os seguintes 

documentos: (1) manual das funcionalidades do 

Assistente Pessoal; (2) texto apresentando os ce-

nários e instruções de como proceder para reali-

zar os testes; (3) questionário de avaliação do 

experimento. Os documentos foram enviados 

aos participantes por e-mail de forma individual;  

 Etapa 2 (simulação dos cenários): Os participan-

tes utilizaram o Assistente Pessoal em seus 

computadores pessoais ou dispositivos móveis, 

testando os cenários propostos. Assim foi avali-

ada a percepção dos participantes, independente 

do dispositivo em que o teste foi realizado; 

 Etapa 3 (questionário de avaliação): os partici-

pantes responderam a um questionário contendo 

perguntas relacionadas a sua experiência na uti-

lização do DeCom. As respostas deviam estar 

dentro da escala Likert [31] de cinco pontos, ou 

seja, 1 (discordo totalmente),  2 (discordo), 3 

(indiferente), 4 (concordo) e 5 (concordo total-

mente). Para cada questão, os participantes pu-

deram ainda adicionar um comentário, de forma 

a complementar a avaliação. 

Os itens do questionário foram elaborados tento 

como base os conceitos do modelo de aceitação de 

tecnologia (TAM - Technology Acceptance Model) 

proposto por Davis [32] e expandido por Yoon e Kim 

[33] em seu estudo sobre aceitação de redes wireless. O 

modelo TAM considera como as principais influências 

para a aceitação de uma nova tecnologia: 

 Facilidade percebida de uso: grau em que uma 

pessoa acredita que a tecnologia poderia diminu-

ir os seus esforços; 

 Utilidade percebida: grau em que uma pessoa 

acredita que a tecnologia poderia melhorar o seu 

desempenho. 

A Tabela 6 mostra o questionário. As três primeiras 

afirmações referem-se à facilidade percebida e as últi-

mas quatro estão relacionadas à utilidade percebida. A 

análise das respostas foi organizada em dois gráficos 

que agrupam os resultados. 
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Nº 
Informe sua opinião sobre as seguintes afirmações, comentando sua 

resposta sempre que possível. 

1 A interface do Assistente Pessoal do DeCom é de fácil compreensão. 

(   ) Discordo totalmente   (   ) Discordo   (   ) Indiferente   (   ) Concor-

do   (   ) Concordo totalmente 

 Comentário: 
 

2 As informações sobre lacunas de competências (gaps), pessoas, eventos e 

recursos são apresentadas de forma clara e objetiva. 

 (   ) Discordo totalmente   (   ) Discordo   (   ) Indiferente   (   ) Concor-

do   (   ) Concordo totalmente 

 Comentário: 

 

3 Seria fácil me tornar hábil no uso da interface do Assistente Pessoal do 

DECOM. 

 (   ) Discordo totalmente   (   ) Discordo   (   ) Indiferente   (   ) Concor-

do   (   ) Concordo totalmente 

 Comentário: 

 

4 O uso do DeCom facilita a identificação e compreensão das necessidades 

de desenvolvimento de competências que o indivíduo possui.  

 (   ) Discordo totalmente   (   ) Discordo   (   ) Indiferente   (   ) Concor-

do   (   ) Concordo totalmente 

 Comentário: 

 

5 O DeCom facilita a identificação de pessoas, recursos e eventos que 

possam apoiar o indivíduo no desenvolvimento de suas competências.   

(   ) Discordo totalmente   (   ) Discordo   (   ) Indiferente   (   ) Concor-

do   (   ) Concordo totalmente 

 Comentário: 

 

6 As informações sobre gaps, pessoas, eventos e recursos apresentadas 

pelo DeCom podem ser consideradas relevantes para quem busca o 

desenvolvimento de suas competências. 

(   ) Discordo totalmente   (   ) Discordo   (   ) Indiferente   (   ) Concor-

do   (   ) Concordo totalmente 

 Comentário: 

 

7 O DeCom seria útil para apoiar o desenvolvimento de competências dos 

indivíduos nas organizações. 

(   ) Discordo totalmente   (   ) Discordo   (   ) Indiferente   (   ) Concor-

do   (   ) Concordo totalmente 

 Comentário: 

 

Tabela 6: Questionário usado no experimento 2 

A Figura 9 mostra os resultados relacionados a faci-

lidade percebida (itens de 1 a 3).  Os resultados mos-

tram que 89% dos participantes concordaram ou con-

cordaram totalmente com as afirmações relacionadas à 

facilidade de uso percebida.  Estes dados indicam que, 

para a maioria dos avaliadores, foi simples utilizar o 

Assistente Pessoal para obtenção de informações sobre 

lacunas de competências, pessoas, eventos e recursos.  

 

Figura 9: Facilidade percebida (afirmações 1 a 3) 

A Figura 10 resume os percentuais obtidos nas 

afirmações de 4 a 7 (Utilidade percebida). O resultado 

mostra que  96% dos participantes consideraram que o 

DeCom seria útil, melhorando o seu desempenho ao 

facilitar a identificação e a compreensão das necessida-

des de desenvolvimento de competências. 

 
Figura 10: Utilidade percebida (afirmações 4 a 7) 

No experimento destaca-se o resultado obtido espe-

cificamente no item 7 do questionário, em que os parti-

cipantes concordaram ou concordaram plenamente com 

a afirmação de que “O DeCom seria útil para apoiar o 

desenvolvimento de competências dos indivíduos nas 

organizações”. Nesse item nenhum dos avaliadores 

mostrou-se indiferente, discordou ou discordou total-

mente.  

As respostas descritivas enviadas pelos participantes 

contribuíram na avaliação, mostrando que o DeCom foi 

aprovado pelos avaliadores. Além disso, comentários 

dos avaliadores também abordaram outras questões 

relevantes, dentre as quais se destacou a importância de 

permitir ao indivíduo indicar um prazo para atingir uma 

competência.  

Nesse sentido, destacaram-se três comentários: “in-
cluir um campo opcional sobre o tempo em que a pes-

soa procura atingir este patamar”, “definir um crono-
grama de conclusão do desenvolvimento das competên-

cias” e “estabelecer um prazo para o desenvolvimento 

das competências”. 

Os comentários indicam que é relevante, por parte 

de quem deseja o desenvolvimento de competências, 

assumir um compromisso específico em relação a um 

prazo. Essa informação também pode contribuir para 

avaliação do profissional pela instituição, colaborando 

para a evolução de sua carreira. 

8 CONCLUSÃO 
Este artigo apresentou a especificação, a implemen-

tação e a avaliação de um modelo sensível ao contexto 

para apoio à gestão por competências. 

O primeiro experimento indicou a viabilidade de 

uso do DeCom em diferentes cenários. O resultado do 

segundo experimento sinalizou que o DeCom seria de 

fácil utilização e também seria útil para apoiar o desen-

volvimento de competências. Assim, os experimentos 
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corroboraram o DeCom como instrumento para apoio 

ao desenvolvimento de competências, usando informa-

ções de contexto.  

A Tabela 1 resumiu as características de quatro tra-

balhos relacionados. A Tabela 7 acrescenta o DeCom, 

permitindo uma visão da sua contribuição. Observa-se 

que a utilização do nível de proficiência ocorria apenas 

no MCGA. Além disso, o HRCSystem era o único 

trabalho que considerava que as competências tinham 

graus de importância (pesos), permitindo a diferencia-

ção entre competências não fundamentais e outras in-

dispensáveis. Nos modelos MASEL e MCSWILK 

destacam-se o uso de perfis e recursos.  

O DeCom considera níveis de proficiência,  gaps, 

pesos, competências, perfis, localização, eventos e 

recursos, no gerenciamento do desenvolvimento de 

competências. Sendo assim, o modelo proposto abrange 

todos os critérios avaliados. 

Caracterís-

tica 

MAS

EL 

MCSWI

LK 

MCG

A 

HRCSys-

tem 

De-

Com 

Representa 

e gerencia 

as compe-

tências dos 

colaborado-

res e per-

mite a 

identifica-

ção dos 

gaps? 

Sim Sim Sim Sim Sim 

Considera 

níveis de 

proficiên-

cia para 

competên-

cias? 

  Sim  Sim 

Identifica 

níveis de 

importância 

(pesos) 

para as 

competên-

cias? 

   Sim Sim 

Faz uso de 

informações 

de contex-

to? 

Sim Sim Sim Sim Sim 

Considera o 

perfil dos 

colaborado-

res? 

Sim Sim  Sim Sim 

Utiliza 

informações 

sobre re-

cursos? 

Sim Sim   Sim 

Considera a 

localiza-

ção? 

    Sim 

Utiliza 

informações 

sobre even-

tos? 

    Sim 

Tabela 7: Comparação entre o DeCom e os trabalhos relacionados 

O DeCom é um modelo em evolução. Sendo assim, 

foram identificados os seguintes possíveis trabalhos 

futuros: (1) permitir o gerenciamento de prazo para o 

desenvolvimento de uma competência; (2) adicionar 

uma funcionalidade que permita a identificação dos 

colaboradores mais qualificados para ocupação de um 

cargo; (3) permitir a identificação de alternativas de 

grupos de colaboradores para a implementação de pro-

jetos; (4) adotar uma Ontologia para classificação de 

competências; (5) ampliar a avaliação, aplicando o 

DeCom na gestão por competências em uma empresa, 

principalmente focando na Educação Corporativa [34]. 
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