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RESUMO

O assunto carreira passou por significativas eda@sigras ultimas décadas, trazendo
uma nova perspectiva da proeminéncia do individboesa organizacéo. A carreira passa a ser
compreendida como uma sequéncia constituida pastad experiéncias profissionais do
individuo ao longo de sua vida. Esta dissertacapdm um modelo ontolégico e um sistema
de tutoria para gestdo de carreiras voltado a d@agem de estratégias meta-cognitivas de
gestdo da carreira. O modelo formaliza as varids@isais descritas por King para a gestao
pessoal de carreiras e esta orientado para areadgeiTecnologia de Informacéo (TI). Para
tanto foi necessario uma anélise empirica do merdadrabalho em Tl a fim de elicitar o plano
de carreiras desta area, posteriormente formaligadama ontologia especificada em OWL.
A abordagem pedagogica do sistema de orientac@ardeiras MaxMentor, construido para
demonstrar a aplicabilidade do modelo, utiliza nosito de situacéo problema discutido por
Perrenoud (2000). Apés apresentar as principagtaisticas tecnoldgicas e arquiteturais do
sistema MaxMentor, a dissertacdo se encerra comeaentacao dos resultados preliminares
da avaliacdo empirica e da usabilidade do sistgqo@mostram boas evidéncias da utilidade
do sistema para auxiliar na vida profissional e@&samento critico sobre como gerir a propria.



ABSTRACT

The subject career has undergone significant eweolsiin the last decades, bringing a
new perspective of the prominence of the individuathe organization. The career begins to
be understood as a sequence consisting of allribfegsional experiences of the individual
throughout his life. This dissertation proposesatological model and a mentoring system for
career management aimed at learning meta-cogrstrategies of career management. The
model formalizes the causal variables describeHiby for personal career management and
is career oriented in Information Technology (IFpr this, an empirical analysis of the labor
market in IT was necessary to elicit the careen pkahis area, later formalized by an ontology
specified in OWL. The pedagogical approach of trexMentor career guidance system, built
to demonstrate the applicability of the model, ubesproblem situation concept discussed by
Perrenoud (2000). After presenting the main teabgiohl and architectural characteristics of
the MaxMentor system, the dissertation concluddh wie presentation of the preliminary
results of the empirical evaluation and the ushbdf the system, which show good evidence
of the usefulness of the system to assist profeakide and critical thinking about how to
manage their own.
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1 INTRODUCAO

A perspectiva tradicional do desenvolvimento daetax baseada na proeminéncia da
organizacédo sobre o individuo vem sendo discutidbdstante tempo (CRITES, 1976). Essas
pesquisas tém trazido uma nova perspectiva queténeevisdo tradicional, assumindo a
proeminéncia do individuo sobre a organizacdo.eNeshtexto, a literatura mais recente néo
se foca apenas na organizagdo como o objeto pairdagpesquisa (OLIVEIRA e GLUZ 2010;
ROSA et al., 2015), mas torna cada vez mais salepapel do individuo, como um ator que
tem cada vez mais necessidade de saber como codéuirirma eficaz sua propria carreira
(KING, 2001; KING, 2004; PINTO 2010). Estas mudan¢@m ocorrido devido ao fato do
ambiente organizacional e do mercado de trabaltaw eada vez mais caotico, forcando os
individuos a buscar novas perspectivas e oportdegl@o longo de sua vida profissional
(KING, 2001).

No ambiente profissional e econémico atual, a ddpde de gerir sua propria carreira
e de estar preparado para aprender novas com@sténdiabilidades durante toda a vida
profissional (KING, 2001), se tornam diferenciaitiedamentais para atingir bons resultados
econdmicos e sociais. Isso naturalmente leva dem@bpara um contexto educacional, dadas
as necessidades de aprendizagem constantes decapaagiades e competéncias, incluindo
as habilidades de gestdo da prépria carreira. M&ighs essencialmente derivadas de
métodos educacionais, designados sob termos conemtoring (tutoria) e ‘coaching
(orientacdo), vem sendo aplicadas ja h4 algum temapapoio, tutoria e orientacdo para o
desenvolvimento da carreira profissional (RAGGINSKRAM, 2007). Tanto a tutoria
(mentorship quanto a orientagdocdaching profissional individual visam utilizar o
relacionamento estabelecido com alguém com umaaaegblida experiéncia profissional,
com o proposito de avancar no desenvolvimento d&ica de um individuo (RAGGINS e
KRAM, 2007). A principal diferenca salientada neeratura é que, no caso da orientacao
(coaching, ndo é requerido que o orientadoodch) tenha uma experiéncia especifica na area
de atuacéo do profissional sob orientacéo.

Apesar de resultados positivos, essas técnicasraxign custo muito alto pela prépria
forma como sdo definidas e operacionalizadas: itut@ orientacdo sao técnicas
individualizadas e personalizadas que requeremispiofiais especificos com uma boa
experiéncia acumulada (OLUWABUNMI, 2016). Isso lewaanalise de possibilidades de
aplicacdo de ferramentas e ambientes inteligentesendino, para ajudar nesse problema
(WEERASINGHE et al., 2016), através da criacdo ideemas inteligentes para tutoria e
orientacédo de carreiras (IMCSntelligent Mentoring & Coaching Systejns

Segundo (DU BOULAY, 2016), a principal diferencarenos IMCS e os sistemas
tutores inteligentes (ITS ktelligent Tutoring Systemslesenvolvidos e aplicados na area de
Inteligéncia Artificial aplicada a Educacéo, € oipgo de tempo muito mais longo de uso de
um IMCS por um dado profissional (o “aluno” ou “n@mmdo” do IMCS), quando comparado
ao periodo de tempo que os ITS sao utilizados eos slunos. A tutoria e orientacao de
carreiras requerem um uso continuado muito maigoaue os processos de ensino usuais,



onde os ITS sdo comumente aplicados (DU BOULAY 620Isto traz questdes importantes,
ainda néo resolvidas, para o projeto dos IMCS:

(@) O uso do IMCS por um tempo mais longo € consecja da necessidade de um
investimento muito maior em termos de conteudosni@cimentos a serem estudados, mas
também porque um processo de (re)orientacdo deirearrequer nao apenas nNoOVosS
conhecimentos, mas possivelmente novas expectativigsivos e valores, com a consequente
necessidade de analise critica e possivel revesiexpectativas, objetivos e valores atuais.

(b) Tratar problemas como frustragdo, motivacadfieuttade de engajamento, nao
apenas em tdpicos e interagfes pontuais de curgdtu(como no caso dos ITS), mas como
possiveis condi¢cdes prévias e que se mantém pgodqgreriodos, também se tornam cruciais
no contexto de um IMCS.

(c) O uso por longos periodos de tempo, combinadomossiveis questdes emocionais
relacionadas a frustracées com a carreira e adaltaotivacao, podem facilmente levar a perda
de contexto de aprendizado por parte do profissemaolvido com o IMCS. Isso tem que ser
previsto e tratado pelo IMCS.

As questdes (b) e (c) estao relacionadas a cotiC& lira tratar desafios emocionais
e motivacionais em processos de aprendizagem pgosoperiodos de tempo (DU BOULAY,
2016). Tais questbes sao significativas, mas deperde uma definicdo precisa de como a
questao (a) sera abordada pelo IMCS. A questadefaje as capacidades basicas do IMCS.
Essa questao é muito importante porque leva otprdgeum IMCS necessariamente a envolver
capacidades de meta-conhecimento e meta-cogniddoB@ULAY, 2016), levando o seu
“aluno”, o profissional, a buscar respostas parsegsintes questdes:

O que realmente € preciso aprender para (re)orieataarreira?
Quais objetivos e expectativas sao realmente imptes neste processo?

Buscar formas efetivas para responder essas diumagitjuestdes € a principal questao
de pesquisa do presente trabalho. Oferecer respaostaforma de um protétipo de IMCS
voltado para uma area profissional especifica estooidlo sobre uma base soélida de
conhecimentos e teorias da area de Rela¢cdes Hum@eatio de Carreiras e Gestao de
Competéncias € o principal objetivo da presentpgsia de dissertacdGom essa estrutura
bem definida, abrimos um leque de possibilidadeogegdo de trabalhos futuros, existindo a
possibilidade de integragdo com outros sistemasoqmr exemplo, redes sociais, abrindo para
que outro usuario (profissional) possa dar opin@agselacdo a suas competéncias, ajudar no
mapeamento da situacdo sugerindo possiveis opdemiles, criar salas de grupos de
aprendizagem de acordo com o perfil do profissional

A dissertacdo esta dividida no seguintes Capit@dpés esta introducdo. O segundo
Capitulo “Fundamentos tedricos e tecnologicos” sgmta conceitos basicos, principalmente
abordando gestao de carreira, gestdo por compaséat¢écnicas de aprendizagem. O terceiro
Capitulo “Trabalhos relacionados” discute e compeabalhos e pesquisas que consideram
pontos de interseccdo com a presente dissertagdapf@ulo a seguir “Processo de Tutoria no
MaxMentor” descreve o sistema proposto para gesé@soal de carreira. O Capitulo “O
Sistema MaxMentor” apresenta a arquitetura e agmphtacdo do prototipo. O penultimo



Capitulo “Experimento e resultados” demonstra cdaideito o experimento do prototipo
proposto e quais foram os resultados obtidos.iRpraf Capitulo “Conclusdes” diz respeito as
considerac0es finais do presente trabalho.
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2 FUNDAMENTOS TEORICOS E TECNOLOGICOS

2.1 Gestao de Carreiras

O conceito de carreira passou por significativaslumdes nas ultimas décadas.
Trazendo uma nova perspectiva da proeminéncia genacao sobre individuo, a carreira
passa a ser compreendida como uma sequéncia cisstipor todas as experiéncias
profissionais do individuo ao longo de sua vidaN{RD, 2010). Além disso, essas evolucdes
ou mudancas vém ocorrendo devido a fatores congbolalizacdo, a interdependéncia da
economia, a competicao global e as evolucdes fitast técnicas e tecnoldgicas. E de grande
importancia a compreenséo dessas mudancas, pantieuite seus impactos gerados pela nova
relacdo e dindmica entre trabalhador e organizgué@ qualquer profissional que deseja
intervir nesse contexto organizacional.

Na viséo tradicional a propria organizacdo € quamd papel de gerir a carreira
profissional do individuo e detém o poder de selwni quais os individuos que irdo fazer parte
de sua estrutura de acordo com suas competéraiies|gabilidade a suas fungdes. Desta forma
a partir do momento em que o trabalhador passacamstatado pela empresa, a mesma espera
obter do trabalhador lealdade e um compromisso yideatoda, em troca de um emprego
estavel e um salario justo. Neste contexto a pssgreda carreira do individuo esta limitada a
uma hierarquia organizacional (PINTO, 2010).

Em contrapartida, na visdo contemporanea o ingvfthrece estar mais determinado a
assumir o papel principal de sua carreira. O dedejealdade e compromisso por parte da
empresa passa a ser substituida por esforco, desemp competitividade, ja por parte do
trabalhador, a estabilidade e a necessidade deasggy € substituida pela busca de
oportunidade de aprendizagem, treino e desenvolmgPINTO, 2010). Com essas
mudancas, a perspectiva de progresso de carrdéreetacionada, segundo (BARUCH, 2004),
a qualquer “movimento lateral, mudanca de direcoprganizagcédo, de aspiracao”. Desta
maneira o progresso da carreira do individuo paspader ser realizado de acordo com
multiplas motivagdes, em diversos sentidos e diteseformas. Segundo (PINTO, 2010), os
movimentos que o individuo realiza ao longo de sameira podem ocorrer de forma
voluntaria, onde o préprio individuo decide prowoeamudancga, como, por exemplo, o
trabalhador despede-se do emprego, ou forma int&slanonde a organizacdo decide impor
alguma mudanca ao trabalhador, como, por exemginisddo ou destaca-lo para outra funcao.
Também pode ser de forma vertical quando ocorramralela hierarquia da organizacional,
como, por exemplo, o trabalhador € promovido pananovo cargo, ou de forma horizontal,
quando ocorrem fora da hierarquia da empresa jaussegabalhador decide passar as fronteiras
da atual organizacdo para uma nova entidade engmmega

Neste contexto o sucesso da carreira deixa dpeseebido como algo meramente
objetivo, passando a ser avaliado de acordo combtvidade ou o psicologico de cada
trabalhador (PINTO, 2010). Isso faz com que seetacada vez mais complicado uma
organizacao gerir a carreira de uma pessoa, jéegaigue levar em consideracao as diferencas
entre género, raca, idade, estagio de desenvoltameacessidades, preocupacdes além do
tempo de permanéncia em uma organizacao que pobastante variavel para cada individuo.
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2.2 Modelo King

O modelo de gestdo pessoal da carreira propostgkpNiG, 2001), se tornou uma
alternativa eficaz aos modelos tradicionais derdageimento e planejamento de carreira com
0 proposito de apoiar adultos trabalhadores, intdg@emente da situacao profissional, na
gestdo pessoal de suas carreiras (PINTO, 20103tratera tedrica feita por King engloba a
natureza (comportamentos) da gestédo pessoal dgraaye também as variaveis antecedentes
(causas) e consequentes (efeitos).

A primeira etapa do modelo diz respeito das varsaeatecedentes, estas variaveis
atuam como agentes causais ou motivacionais donddsamento de comportamentos da
gestdo pessoal da carreira. Segundo (KING, 2004h@s/acdes que podem dar inicio a
comportamentos de gestdo pessoal de carreiras emdividuo séo divididas em trés partes,
as crencas de auto-eficacia, o desejo de contble ®s objetivos da carreira e as ancoras de
carreiras (ver Figura 1). Nesse sentindo, as csedeaauto-eficacia formam a visdo que o
individuo tem em relacdo as suas competéncias a&cidagles para lidar eficazmente com
situacOes em sua carreira. Na segunda parte deefngdo, King argumenta que a percepgao
que o individuo tem quando esta perdendo o condlialete de oportunidades e desafios que
estdo relacionadas a obtencéo dos seus objetivce@éra, servem como motivacao para seu
envolvimento em comportamentos de gestdo de aasremm o fim de ficar a frente das
ameacas do ambiente, devido a crenca em suas dageside modificar ou eliminar as
ameacas favorecendo um maior controle da situagsicéncoras de carreiras descritas no
modelo King, foram desenvolvidos pelo trabalhoSIEKIIEN, 1996). O conceito de ancora de
carreira esta relacionado ao auto-conceito ou imagee o individuo tem de si mesmo, que foi
construida e consolidada ao longo de sua vidata garsuas experiéncias e que faz com que
0 mesmo possa identificar suas competéncias eidagas (SCHIEN, 1996). Neste contexto,
0 auto-conceito depende da variedade de experiédeciada da pessoa, sendo consolidado
depois de um certo tempo. As ancoras de carraralga-conceitos estabilizados que permitem
ao individuo tomar decisdes sobre sua carreiraceenprometer sua imagem.

De acordo com as pesquisas realizadas por ScHi®6)(1o auto-conceito da maioria
das pessoas giram em torno de oito caracteristetathadas a sequir:

1. Autonomia/lndependénciaessa categoria entram os individuos que tomanisdes
motivadas em sua necessidade de flexibilidadenani@ e liberdade, tornando dificil
seguir regras ou restricoes impostas pela orgawzacEm especifico a
Autonomia/Independéncia pode vir a ser 0 modeloadeira a ser seguida, ja que na
medida em que o individuo envelhece, sua necesstiadutonomia aumenta, trazendo
com isso a fantasia de seu préprio negécio, viraxmwhsultor, trabalhando em tempo
parcial ou de alguma maneira reduzir sua depena@ectjualquer organizacao;

2. Seguranca/Estabilidadeindividuos nesta categoria valorizam em sua t@mde
decisdo, empregos ou situacdes dadas como estdagisiras. Os individuos ancorados
aqui tém sua gestdo de carreira a cargo da orgdinizaemelhante a viséo tradicional
de gestdo de carreiras, porém com a mudancas dalomuwadicional para o
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contemporéaneo, é cada vez mais necessario queartewda carreira passe a depender
menos da organizacao e depender mais de si mesmo;

3. Competéncia técnica/funcionataracteriza individuos que dédo grande importaacia
seus conhecimentos e habilidades e que se benefciasuas tomadas de decisdes as
oportunidades que lhe permitem o uso de tais canpieis;

4. Competéncia de Gesta@aracteriza individuos que tem habilidades doatite
financeiras, altos niveis de competéncias integaésgara trabalhar em equipe e o mais
importante ter um bom emocional para tomar de desisltamente consequentes
apenas com informacdes parciais;

5. Criatividade empreendedoraaracteriza os individuos que séo atraidos pal@iade
que podem criar seu proprio negocio com sua elevapacidade criativo e seu gosto
de assumir riscos ponderados no exercicio de sngéds;

6. Servico e dedicacaaaracterizam os individuos que sentem necessidadeso de
manter um rendimento adequado, mas sim fazer ajgfisativo em um contexto
maior, tendo em vista a constru¢cdo de um ambiggen@acional mais adequado;

7. Puro desafiocaracteriza individuos que define sua carreirdegmos de superacao de
probabilidades impossiveis, que tém a necessidadsstdr a frente de situacdes que
pdem em prova suas competéncias e se sente obrigahcontrar solugbes para
problemas altamente exigentes; e por ultimo,

8. Estilo de vida caracteriza individuos que tem a preferéncia datemn estilo de vida
flexivel, conseguindo conciliar sua vida profisgiboom sua vida pessoal.

A segunda etapa do modelo diz a respeito da gpstsmal de carreiras (ver Figura 1),
sendo dividida em quatro partes distintas: i) o @aapento da situacao; ii) a identificacdo de
decisores; iii) a implementacdo de estratégiasadeeica; e a iv) avaliagcdo da eficacia das
estratégias de carreiras (PINTO, 2010).

Figura 1: Causas e consequéncias na gestdo pessieatarreira.
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Mapear a situagéo
Entender as estruturas de
oportunidade e os perfis dos
c decisores.

Auto-Eficacia Identificar decisores

Identificar individuo com influéncia G [P{Satisfagéo com a vida
sobre a carreira, e os seus critérios
de tomada de deciséo.

Implementar estratégias

Preparar estratégias de influéncia e A Obtencéo dos F ) .
posicionamento com a finalidade de P objetivos de carreira » sat‘SfaQaQ coma
influenciar os decisores pretendidos carreira

L Avaliar estratégias

Realizar julgamentos acerca da
E competéncia na implementacéo das H
estratégias.

Y

Desejo de controle B -
sobre a carreira

Desanimo

Y

Ancoras de Carreira

Fonte: (KING, 2004).

O mapeamento da situacdo € trabalhado pelo ingiyidnde o objetivo é buscar
informacdes pertinentes dentro do ambiente em sjideirserido, e 0 mesmo deve considerar
em sua analise, os contextos politicos, econdneicmxiais. A realizacdo de um mapeamento
da situacdo envolve uma andlise aprofundada daguopmtades existentes no mundo de
trabalho e do perfil dos decisores, ou seja, quaitério utilizado por quem tem o poder de
decisdo e quais informacdes estédo disponiveis sslwportunidades de emprego. Na segunda
parte, o individuo precisa identificar o conjuntpgkssoas dentro da organizacdo que tenham
0 poder de exercer controle sobre os seus ressltigoarreiras. Diferente da etapa anterior, 0
que se pretende nessa etapa é a identificacac®s ligados aos objetivos de carreira que
o individuo deseja alcancar, bem como, os crit&c@ssiderados no processo de decisdo. A
terceira etapa, parte do pressuposto que o indivieltha obtido sucesso na etapa anterior e
agora ele pode construir um conjunto de estratdgies influenciar nas decisdes tomadas por
seus superiores a favor de seus objetivos de i@ar8agundo King (2001) existem dois tipos
de estratégias para essa finalidastratégias de influénciaestratégias de posicionamento
detalhadas a seguir.

As estratégias de influéncias estdo ligadas emocarfluenciar ativamente os
individuos essenciais para o resultado da cardssgjada. De acordo com King (2001) o
primeiro comportamento de influéncia é a auto-priing esse comportamento esta
relacionado a manipulacdo da percepcédo dos desisonerelacdo a suas competéncias. O
segundo comportamento € a bajulacdo, o uso daabagle importante para o individuo se
tornar mais atraente para outras pessoas, vendoum#e decisdo de um superior em uma
avaliacao esta fortemente ligada se ele gosta@dméndividuo (KING, 2001). As estratégias
de posicionamento correspondem ao esfor¢o do ohaivpara otimizar os recursos que acredita
que favorecer o alcance de seus objetivos. Estatéggia consiste em investimento estratégico
no capital humano (realizacdo de investimentos@mdcao ou qualificacdes educacionais),
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desenvolvimento de uma rede ativa (ter relacdomessoas influentes para obter informacdes
e orientagdo profissional) e inovacdo de atividadaeBvidades que possibilitem o
desenvolvimento de novas competéncias) (KING, 2001)

A Ultima etapa do modelo corresponde as conse@gassociadas ao processo de
gestdo pessoal de carreiras (ver Figura 1). Nessad feita e uma verificacdo por parte do
individuo se os objetivos pretendidos foram oual@ancados, mostrando se a estratégia usada
foi efetiva ou ndo. De acordo com King (2001) &®{2010) esta verificacdo pode trazer duas
consequéncias ao individuo, a primeira € a consepgpositiva, associada a experiéncia de
satisfacdo (com a vida e com a carreira) e a seg@meina consequéncia negativa, associada a
sentimentos de desanimo, frustracdo e insatisfagéo sua carreira. Desta maneira se o
individuo aplicar de forma eficaz os comportameni®gestdo pessoal de carreira é provavel
que consiga alcancar os objetivos pretendidos, aiaméo sua percepcéo de controle e seu
nivel de satisfacdo com sua vida e sua carreira.

2.3 Tutoria ( Mentoring) e Orientagéo ( Coaching) Profissional

Dentro das préticas que estdo sendo adotadas geszacdes que trabalham com a
abordagem por competéncias, as técnicas de tioeatoring e orientacdocpaching vem
se destacando pelos 6timos beneficios oferecidasgpmdividuo e consequentemente para a
organizacdo (PALACIOS, 2006).

Ambas as técnicas podem ser entendidas atravéstalmekecimento de uma relacao
entre professor e aluno, ou seja, entre o profissigue quer comecgar a gerir sua carreira e um
mentor/orientador com experiéncia nesse processaaidr diferenca entre ambas as técnicas
esta no requisito que os tutores trabalhando empraoesso dementoringtenham também uma
sélida experiéncia na area de atuacdo do profaissnb tutoria, algo ndo necessariamente
requerido no processo deaching A palavra “mentor” teve origem na lenda gregaleodeusa
Athena se manifesta como conselheira de Telémidtto de Odysseus. O papel do Mentor era
de educar através do incentivo e orientagdo. Assintontexto modernanentoringé uma
relacdo em que uma pessoa investe terkpow-howe esforco em aumentar o crescimento,
conhecimento e competéncias de outra pessoa (ARSIGet al., 2002; PALACIOS, 2006).

A relacdo estabelecida traz beneficios para tosigames. O profissional que esté sob tutoria
obtém, além de melhoras em sua carreira, uma Ind@ade conhecimentos e habilidades sobre
como estabelecer planos de acdo destinados a eageh e a aplicacdo de novas condutas
buscando a satisfacdo de objetivos e metas. P tatto, os mentores se beneficiam de
promocdes aceleradas, reputacao e satisfacdo p&3soantoringé baseado no planejamento
de carreira, politicas internas, politicas do tifad&networking

Com o intuito de aplicar as mesmas técnicas enfeméas de tutoria inteligente que
vem sendo utilizado no processo de ensino e a@ayein usuais, o interesse principal para
este trabalho esta relacionado a técnicaéetoring isso pelo fato de envolver os aspectos de
carreiras e psicoldgicos, tendo em seu foco o iddiov e proporcionando um crescimento
pessoal e profissional como objetivo.
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2.4 Competéncias

Competéncia, no sentido adotado neste traballia;seada capacidade e da suficiéncia
que alguém tem para resolver um assunto com basei@rmaptiddo (ver Dicionario Aurélio,
(FERREIRA, 2010)). Durand (1998), detalha este ettac definindo que competéncias
seguem trés dimensdes: Conhecimento, Habilidad&ttieles (CHA), englobando néo so
questbes técnicas, mas também cognicéo e atitetiesonadas ao trabalho. Desta maneira
competéncia diz respeito ao conjunto de conhecwsehtbilidades e atitudes para a execugéo
de uma determinada tarefa. Em principio, tudo qua funcdo ou cargo exige € a juncao do
conjunto apropriado de conhecimentos, habilidaddggueles para que ocorra um trabalho bem
administrado e de boa qualidade. Para que issaegeoms atribuicbes de cada dimensao
precisam estar bem definidas e organizadas (vez1d ab.

Tabela 1: As trés dimensdes da competéncia.

C H A
Conhecimento Habilidade Atitude
O que aprendemos nas escolas, Técnicas, experiéncias, técnica do Determinacédo de fazer a¢des para
nas universidades, nos livros etc. | saber: tudo o que utilizamos dos atingir objetivos ou novas

nossos conhecimentos no dia a dia. | habilidades;

SABER SABER FAZER QUERER FAZER

As empresas que adotam uma estrutura baseada emodsio por competéncias,
também reconhecem uma classificacdo conceitual daspeténcias em essenciais,
profissionais e individuais (RUAS, 2001), detalledaseguir:

1. Competénciagssenciaissdo as competéncias basicas que diferenciam gesanp
perante concorrentes e clientes. A organizacao wrdificar as competéncias
primordiais, visando identificar as que sédo impretizeis para a eficiéncia interna
(core competences

2. Competéncias profissionaisdo as competéncias especificas de cada arédaita
empresa (vender, produzir, comprar, por exemplstas competéncias estéo
presentes entre 0s grupos e pessoas de cada area.

3. Competéncias individuaisompreendem as competéncias aplicadas pelo dudivi
em seu trabalho. Apesar de serem individuais essapeténcias podem exercer
influéncias no desenvolvimento das competénciasgdagos ou até mesmo na
organizacao.

2.5 Ontologias e a Linguagem OWL

Com sua origem na filosofia, o tern@ntologiarefere-se a um ramo que estuda a
natureza e a organizacao dos conceitos sobreidadal( GUARINO, 1998). Por outro lado,
na Computacao e areas correlatas, sdo pesquisagidisaglas asntologias computacionais
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utilizadas como meios para modelar formalmentetautesa de um sistema, mostrando as
entidades relevante e as relagdes que sdo Utei® éjetivo do mesmo.

De acordo com (GUARINO, 1998), existem muitas defies sobre o que € uma
ontologia computacional. Em 1993, Gruber definivaupntologia computacional como uma
“Especificacao explicita de uma conceptualizacdm define o que existe como aquilo que
pode ser representado”. Para Borst (1997), umdagiocomputacional € definida como uma
“Especificacdo formal de uma conceptualizacdo cotitipada’. Nessa definicdo é necessario
gue o conhecimento possa ser compartilhado entiasv@essoas, passando a servir de
consenso ao invés de visdo individual. Em resummg antologia pode ser vista como uma
especificacdo formal, explicita de uma conceptaghip compartilhada. Entre as vérias
abordagens da literatura sobre ontologia, (GOMERIPE 1998) define uma ontologia como
um conjunto de termos ordenados hierarquicamente padescricdo de um determinado
dominio, onde o mesmo pode ser utilizado como esquie uma base de conhecimentos.

Atualmente a linguagem OWL, padronizada pelo W3@QN2012), € a linguagem
para construcdo de ontologias mais aceita pelawiolade de pesquisa. OWL € uma linguagem
formal integralmente baseada nas Légicas Des@itiBAADER et al., 2007), ou seja, esta
linguagem é uma representacéao sintatica de forrdalasgica Descritiva através de elementos
das linguagens RDF e XML, que também séo linguagawsonizadas pelo W3C para
intercambio de dados e informagcbes na web. Diferel® outras linguagens logicas, a
linguagem OWL, por conta da sua aderéncia as Lédiescritivas, oferece a possibilidade de
se utilizar mecanismos de inferéncia trataveis eagagionalmente.

2.6 Situacao-Problema

Segundo Perrenoud (2000), quando uma pessoa éesdéna resolucdo de certo
desafio, ela é colocada diante de um obstaculoitbagngue podera ser superado através de
um processo de aprendizagem. Competéncia, de aawdo Perrenoud (2000), é a
possibilidade que um individuo tem de mobilizaursos (saber, saber fazer, e saber ser) para
resolver uma situacéo que oferece um problemagjay wmasituacao-problemaNesta ideia,
uma situagdo-problema obriga transpor um obstagtdgas a uma aprendizagem inédita,
podendo se tratar de uma simples transferénciamaegeneralizacdo ou da constru¢ao de um
conhecimento novo.

Para enfrentar e resolver uma situacao problemaedessarios diversos recursos, entre
elas o armazenamento de informacao através dai@xpare formacédo. Perrenoud (2000)
destaca algumas caracteristicas de uma situachle prax

7z

a) Uma situacdo problema é organizada a partir de resalucdo de um obstaculo
previamente identificado.

b) O estudo se organiza em cima de uma situacéo ¢angossibilitando ao aluno formula
hipodteses.

c) Os alunos devem enxergar a situacao-problema comeendadeiro enigma a ser
resolvido.

d) Ha a necessidade de usar instrumentos inteleatisaisdo a resolucéo do problema.
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e) A situagdo deve oferecer resisténcia, instigandioo a investir seus conhecimentos
ja disponiveis, assim como levar aos questionaraenedaboracdes de novas ideias.

f) A situacéo nao deve ser percebida como fora doedcpara o aluno, deve situar-se na
sua Zona de Desenvolvimento Proximal, um conce#dbathado dentro da Teoria
Socio-Historica de Vygotsky.

g) A antecipacédo dos resultados precede a busca.

h) O trabalho da situacdo-problema funciona como upatgecientifico dentro da classe.

i) A validacéo da solucéo é feita em conjunto peldgssor e aluno.

j) O reexame coletivo do caminho percorrido e a casgdio dos procedimentos para
trabalhos futuros é parte integral de se ensinmarsituacdes-problema.

Propor situagdes-problema que favorecam as atieghadadas, segundo Perrenoud (2000),
€ uma forma de administrar a progressédo das apeggatis. Sdo problemas que fazem com que
o aluno utilize os conhecimentos que ja foram aiitps, e que num segundo momento o
desafie fazendo com que tome consciéncia da imsadi@ de conhecimento permitindo que o
estudante construa novos conhecimentos.

2.7 Sistema Multiagente

De acordo com Giorgini (2005) e Wooldridge (2009 agente tem como principais
caracteristicas, reconhecido por ser autbnomoaiwo; situado e direcionado. Deve ser
autdénomo, pois € independente e capaz de decidpréprio comportamento. Um agente deve
ser proativo quando é preciso agir sem qualquesagam externa. Um agente € uma entidade
situada em um ambiente, devendo ser capaz de pe®etntos e outros objetos (“coisas”) e
agentes também situados no ambiente. O agentesdeapaz de compreender (representar)
as informacdes percebidas sobre o ambiente e par ¢ agir sobre o ambiente, afetando
dessa forma elementos e entidades pertencenteslaende. Direcionado quer dizer que 0s
agentes possuem um objetivo bem definido, tende@eyportamento planejado para cumprir
esse objetivo.

Existem diversas arquiteturas para os agentesiqigeturas mais conhecidas na literatura
sao: BDI, Reativa, Subsumption, Deliberativa e emam@das. A arquitetura mais amplamente
utilizada para a representacdo de modelos cogsitieoagente é a arquitetura BDI (Belief-
Desire-Intention) que servira de base para o ptesebalho.

BDI é uma arquitetura caracterizada por trés agudentais que sédo as crencas, 0s desejos
e as intencdes. As crencas representam tudo apelo agente sabe sobre o ambiente e sobre
0s agentes daquele ambiente (inclusive sobre shoje®s desejos representam os estados do
mundo que o agente quer atingir. As intencdes septam 0s planos ou sequéncia de acgoes
que um agente se compromete a executar para augmeta.

A arquitetura BDI tem sua origem no modelo de reigio pratico humano (BRATMAN,
ISRAEL e POLLACK, 1988). Os principais criadoresailguitetura BDI foram Georgeff e Rao
(1991). Atualmente essa arquitetura é suportadadp@rsas linguagens e ambientes de
programacao como AgentSpeak(L)/JASON, 3APL e JABRRDINI et al., 2005).
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Sistemas multiagente (SMA) s&o sistemas com ageatggerativos ou competitivos, que
interagem uns com 0S outros para alcancar objeitndaduais ou comuns. No ponto de vista
da engenharia de software, uma das caracteristiaés importantes de um SMA é que o
conjunto de agentes ndo necessariamente é estdbefer tempo de implementacdo do
sistema, mas sim em sua execucao Giorgini (20083sé&l contexto SMA significa que sao

arquiteturas abertas e permitem que novos agemfestem dinamicamente ao sistema, bem
como deixar de ser executado no sistema.
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3 TRABALHOS RELACIONADOS

A pesquisa sobre o estado da arte buscou ident#itigos que apresentam resultados
que ajudem profissionais a adquirir eficacia erag&b aos seus objetivos de carreira e que de
maneira clarajeixem em evidéncia suas competéncias atingidascbmo ajudar na melhoria
continua de suas competéncias.

Em primeiro lugar foram investigados artigos redaeidos a aplicagdo de modelos de
gestdo e representacdo de competéncias em proagssoldos a geréncia de Recursos
Humanos (RH). O artigo desenvolvido por OliveiraGéuz (2010) define um modelo
computacional para competéncias humanas com awabgkt ajudar os gerentes de softwares
a selecionar certos profissionais para a integr&pAouma equipe de desenvolvimento de
software. O principal resultado obtido € mostrare qum modelo computacional de
competéncias CHA (Conhecimentos, Habilidades aiddit), pode ser construido através de
agentes cognitivos, baseados do modelo de estagliaisBDI (do inglé8eliefs - Desires —
Intentiong.

O trabalho (ROSA et al., 2015) apresenta o sist®tuliCComp (do inglésMulti-
Temporal Context-aware System for Competences Mamag), cuja principal contribuicéo é
tirar proveito de contextos presentes e contextdsriares para ajudar trabalhadores na
melhoria de suas competéncias. Os contextos ataaigsuarios permitem ao MultCComp a
participacdo de eventos perto do local em que senéra, bem como o0 uso de recurso de
aprendizagem e interagdo com pessoas mais expgsti€bdntextos passados sdo utilizados
para extrair informacdes que permitem a deteccéwraitica dos avangos nas competéncias e
para criacdo de servigcos personalizados de acordas escolhas.

Apos a revisdo dos trabalhos sobre gestdo de cénqgias, foram analisados trabalhos
que cologuem em evidéncia a relacdo entre um awnm mentor, para isso, pesquisas que
abordam sobre Sistemas Mentores Inteligentes (M $glésintelligent Mentoring Systems
foram de grande importancia para esta propostasderth¢céo. Entre eles, Oluwabunmi et al.,
2016 destaca a importancia e quais os efeitosmfeanga interpessoal na relacdo entre grupos
de pares de orientagdo. O alto custo e a faltssgemibilidade em manter um mentor experiente
apoiando um profissional, fez com que a utilizad@orientacdo em pares demonstre melhores
resultados, unindo participantes com a mesma fiexaade e com seguimentos de carreiras
semelhantes para compartilhar informacdes relesange obtencdo de conhecimento em
determinados areas de interesses de ambas as (meetr e profissional). A pesquisa
procurou entender a relagbes de confianga intevpessn pares, utilizando a escala de
confianga/desconfianga interpessoal de Rotter (1%/%eu comportamento de classificacéo,
tanto como mentor, tanto como aluno. Os resultatmstraram que a pontuacdo de confianca
interpessoal, que € um indicador da tendéncia ntac@m seu par, é um preditor muito fraco
de seu comportamento de classificagdo como mentor.

Popescu et al. (2016) destaca em sua pesquisa@epcesso de aprendizagem em
grupos, os niveis de conhecimento de diferentesoalpodem ser distintos, o que requer
métodos adaptativos de aprendizagem. Neste cordedtor une trés meétodos para resolver a
problematica, o primeiro método € o agrupamentesiedantes, que consiste em criar uma
modalidade de trabalhos diferenciados com gruposstigdantes. O segundo método € o
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agrupamento de aprendizagem, que pode ser fedaatemaneiras, a primeira é denominada
CGL (do inglésClass room Group Learningonde os alunos do mesmo agrupamento podem
se relacionar dentro de uma sala de aula, ja aadaguaneira € denominada OGL (do inglés
Online-based Group Learnifgque estende a aprendizagem a partir de umarfenta online,
onde o aluno pode ter suas matérias para estudlizatlo por outros alunos e cada estudante
pode localizar informacdes relacionados com o dssiesejado, trazendo bons resultados para
ambas as partes. O terceiro método descreve damdenem pares, onde segue a premissa que
ao ensinar o aluno também esta aprendendo.

Dicheva (2016) apoiou duas estratégias de apregetizaa primeira € denominada de
sala de aula invertida (do inglipped class roome a segunda estratégia € a gamificacdo. Na
primeira estratégia os professores gravam vided®scwu disponibilizam materiais para
estudo, para que o aluno o faca fora da sala edodo de aula. Na aula seguinte, os alunos
usam esse material proposto para solucéo de algobtema em sala de aula, ou seja, o
momento em grupo é transformado em um ambientenitoéde aprendizagem interativa. A
segunda estratégia usa jogos, que sdo bem conbgmdestimularem as pessoas a tomarem
acoes voluntarias de uma forma previsivel, destad@ ideia € utilizar as caracteristicas que
dao origem a este fendmeno e coloca-las para usaresituacdes de aprendizagem. Com base
nessas duas estratégias, o autor criou um modelifigedo de mentoria e aprendizagem ativa,
que aposta no controle, por parte do aluno, salmepsdpria aprendizagem, implicando em
aprendizagem ativa, onde o instrutor esta agindwmoam mentor para os alunos, bem como,
um ambiente de estudo que facilite ao maximo adpé® entre a forca intrinseca que atuam
sobre o aluno e as motivacfes/necessidades ing@ngtureza humana.

Os trabalhos citados acima sao focados em procedsoacionais baseados em grupos
ou apresentam como recursos pedagodgicos como ‘igagdib” gamification) e aula invertida
(flippedclas$, poderiam ser utilizados para ajudar a resolvablpmas de falta de motivacéo.
Tais trabalhos foram selecionados dewonkshopinternacional recente, inteiramente voltado
para a pesquisa sobre a aplicacdo de sistemasdutdeligente na tutoria e orientacéo de
carreiras Proceedingsof 1st International Workshop on Ingellit Mentoring SystemsAlém
de serem bastante atuais, estes trabalhos oferenaramostra significativa de como técnicas
de aprendizagem estdo sendo utilizadas no contextoitoria e orientagcao profissional de
carreiras. Porém, entre os temas escolhidos pelballhos vistos até agora, o trabalho de
Dimitrova (2016) é o que oferece mais pontos derseiccdo com a presente proposta,
descrevendo uma visdo para o desenvolvimento denmsisde orientacdo inteligente para
aprendizagem de profissionais, baseada em pesgmisaprendizagem reflexiva (também
conhecidas como ensino de meta-conhecimento eguetaycao).

Todas as abordagens vistas sobre sistema memgtigente, trazem uma série de
conceitos e formas varidveis de se trabalhar ena clohassunto, a tabela 2 mostra esses
diferentes conceitos abordados pelos trabalhogioedos aqui presentes. O principal
diferencial oferecido pelo MaxMentor é a possilsitid de extensao do trabalho para todos os
conceitos apresentados, bem como a juncéo de tameeida ndo utilizado por outro trabalho,
como, por exemplo, o modelo King e a situacéo jgrmhblpara tratar questdes de mete-cognicao
e meta-conhecimento, tendo como objetivo oferegetMCS completo. A primeira linha da
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tabela apresenta os diferentes conceitos utilizgabes autores, ja a primeira coluna se
referente aos trabalhos apresentados.

Tabela 2: Tabela comparativa de conceitos

Meta- Aula | Efeitos de
CHA| Gamif. | GPC | GCE | Contextos | BDI |Cognicdo | IMCS |Invertida | Confianca |[M.A.A| Grupos | Agentes
MaxMentor X X X X X X

Rosa et al. (2015) X X

Oliveira e Gluz(2010)| X X X X
Dicheva(2016) X X X

Oluwabunmi(2016) X X X X
Popescu et al. (2016) X X X X

Dimitrova (2016) X X X
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4 PROCESSO DE TUTORIA NO MAXMENTOR

Tendo em vista 0s objetivos dessa dissertacamtotimo do sistema MaxMentor, sera
desenvolvido para oferecer um servico de tuton@e(itoring) de carreiras para fins pessoais
e com suporte para um processo educacional de [mago. O prototipo do MaxMentor sera
direcionado para atingir objetivos de ensino deangenhecimento e de meta-cognicéo
diretamente relacionados a Gestao de Carreirasgamaspectos pessoais e vinculados com a
area profissional de Tecnologia da Informagéo.

Com o propésito mais amplo que um Sistema Tutetigénte, o MaxMentor oferece
nao apenas informacodes diretas e personalizadagraefissionais, mas sim, trabalha meta-
conhecimento e meta-cognicao, isso para que cspioiial consiga fazer uma auto-avaliacéo
de sua carreira, e a0 mesmo tempo ser capaz deufazeanalise critica em relacdo as suas
competéncias, implementando estratégias parasesbeedido na obtencao de seus objetivos.

Neste contexto, primeiramente visando mapear enéetetodos 0s conceitos
fundamentais e as relacfes entre esses conceitosaflo um modelo ontolégico definido na
linguagem OWL Yeb Ontology LanguayeCom isso, foi possivel estabelecer uma estrutura
conceitual comum que possibilita construir bases cdehecimentos compartilhadas e
reutilizaveis.

Este Capitulo apresenta o modelo de dominio deecimientos a ser usado pelo
MaxMentor, estruturado na forma de um modelo ogioy seguido da definicdo de cenarios
de ensino baseados neste dominio e finalizandoacapresentacdo do modelo arquitetural e
dindmico do protétipo do MaxMentor.

4.1 Modelo Ontoldgico de Gestao Pessoal de Carreira s

No desenvolvimento do MaxMentor foi necessaria amaise empirica dos planos de
carreira existentes e em uso em um conjunto deemapida area de TI, ja que ndo existe um
orgao oficial para regulamentar a carreira na &@eall. Esta analise foi posteriormente
formalizada por uma ontologia especificada em OVlja estrutura geral é apresentada na
Figura 2.

Para a coleta de dados empiricos sobre planoggradoram buscadas informacdes
em trés empresas focadas em Planejamento de RecCarporativo (em inglé&nterprise
Resource Planning ERP), localizadas na regido Sul do Brasil, ndades de Curitiba, Novo
Hamburgo e Porto Alegre. Na coleta empirica busmabter dados de empresas situadas em
cidades com perfis econdmicos e demograficos thstifCuritiba e Porto Alegre, sdo capitais
de estado e cidades grandes com mais de um milmé&doede habitantes, enquanto que Novo
Hamburgo € uma cidade de tamanho médio, com uml gadndmico razoavelmente
especializado na producdo calcadista e em logistiammbém se buscou obter dados de
empresas de Tl com diversos tamanhos, incluindoemaesa pequena de 25 funcionarios,
uma empresa média de 300 funcionarios e uma emgeegaande porte de aproximadamente
12.000 funcionarios.
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4.1.1 Modelo de Meta-conhecimento e Meta-cognicao na Gestao de Carreiras

Com base na contextualizacdo sobre o modelo Kiag ggcdo 2.2) e a analise dos
planos de carreira, foi proposto um modelo ontaldgiara o processo de Gestdo Pessoal de
Carreiras (GPC). A Figura 2 apresenta os niveisrsues da hierarquia de classes do modelo
GPC. Existem sete classes que formam a base desstura ontoldgica, as trés primeiras
classes: CausasComportamentaComportamentoGesta@ ConsequenciasComportamento
dizem respeito do modelo King de gestédo pessoedudeira. A quarta class€épmpeténcigse
a representacao dos conceitos de competéncia®reldos ao modelo CHA. A classancao
representa todas as funcdes identificadas nos pldmcarreira que o MaxMentor é capaz de
trabalhar. A class8ujeitorepresenta o individuo interessado em gerir straica a partir da
tutoria oferecida pelo modelo.

O Modelo King divide os conceitos para gestdo pdsde carreiras em trés partes,
sendo elas, crencas de auto-eficacia, desejosnti®leoda carreira e crengas sobre ancoras de
carreira.

Um determinado individuo tem crencas de auto-aficacespeito de suas capacidades
para lidar eficazmente com determinada situacadobea similar, as crencas sobre ancoras
de carreira sdo formadas por auto-conceitos dendimiduo, construidos e consolidados ao
longo da vida e de sua experiéncia profissionaén€as de auto-eficacia e crengas sobre as
ancoras de carreira formam os meta-conhecimentostecidos no Modelo King em relagao
a um processo de gestao de carreira.

Por outro lado, a percepcédo que um individuo terastir perdendo o controle de sua
carreira pode fazer este individuo passar a t@jaede controlar e gerenciar sua carreira. Tais
desejos, por sua vez, servem como motivacdo p&raricomportamentos e acdes de gestéao
de carreiras, sendo o fator motivacional (desejost@as) do processo meta-cognitivo de gestao
da propria carreira. A gestdo de carreiras podeclsssificada como um processo meta-
cognitivo, porque neste processo 0s proprios olojgete metas que o individuo tem em sua
situacdo atual de carreira, podem eventualmente re@stos pelos planos e acdes
desencadeados pelos desejos e metas de gestaceta.ca

Tanto os meta-conhecimentos sobre gestdo de earrguanto os elementos dos
processos de meta-cognicdo sobre carreiras saesespadas por conceitos (classes)
especificas do modelo ontolégico GPC, usado nersstMaxMentor. As classes apresentadas
a seguir representam os principais conceitos doeMd€ing para gestao de pessoal de carreira:

a) CausasComportamentesta classe representa variaveis antecedenteatugmm
como agentes causais ou motivacionais do desemwio de comportamentos da
gestao pessoal da carreira. As motivacdes que pddernicio a necessidade de
gerir a carreira sédo divididas em subclasses qie@azam as crencas de auto
eficacia do sujeito, seus desejos de controle deiae suas ancoras de carreira.

b) ComportamentosGestaos comportamentos e acdes possiveis para a gistao
uma carreira sao divididos em quatro subclasgdspeamentoSituacao
IdentificacaoDecisoredmplementacaoEstrategias AvaliacaoEstrategiasCada
subclasse por sua vez € subdividida de acordo efimgbes do Modelo King em
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um conjunto de agdes que, caso sejam executadasdara correta, permitem que
o individuo tenha grandes chances de ter um relsuéificaz em relacdo aos seus
desejos de gestéo de carreira.

ConsequenciasComportamento apos aplicar acoes da classe
ComportamentosGestaoormalmente € necessario que o individuo facaautta
avaliacdo para mensurar se essas acoes de gesthwaia foram efetivas ou ndo
em seus desejos de gerir a carreira. De acordo(karg, 2001), existem duas
possiveis consequéncias em relacdo aos compor@srdmindividuo, a primeira
€ positiva, associada a experiéncia de satisfaghp & vida e com a carreira) e a
segunda é uma consequéncia negativa, associadatiaesdos de desanimo,
frustracdo e insatisfacdo com sua carreira. Esssse&lmodela conceitos que
representam essas possiveis consequéncias.
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Figura 2: Niveis Gerais da Hierarquia de Classes da@ntologia GPC

& O owl:Thing
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k- @ Analista_Sistemas
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----- Organizacao

----- Sujeito

4.1.2 Modelo de Carreiras de TI

A analise dos planos de carreira obtidos com dadkedados dessas empresas, indicou
seis func¢des que se destacam pela similaridadendgeténcias necessarias e por estar presente
nas trés empresas na area de TI: Analista de Negdaialista de Sistemas, Analista
Programador, Analista de Testes, Analista de Sepor€oordenador de TI. Exceto para a
funcdo de Coordenador de TI, todas as demais fersgbaividem em trés niveis de experiéncia:
Sénior, Pleno e Junior. Para cada uma dessasuseiSes identificadas foram mapeadas as
competéncias definidas de acordo com o Modelo dapeétencias CHA (Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes) que sé&o necessarias paitzagdo de um profissional no exercicio de
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uma dada funcdo, bem como a experiéncia e tempaedeicio necessario para cada nivel de
experiéncia.

Como subclasse da cladgsencaotemos:Analista_NegocipAnalista_Programadqr
Analista_SistemasAnalista_SuporteAnalista_Testee Coordenador_TI Para as classes de
funcao de analista foram criadas trés subclasseseguesentam a denominacéo dos cargos, no
qual para fim dessa pesquisa (realizada a partamdtise de mercado), foi dividida em trés
denominacgdes: Junior, Pleno e Sénior. A Figuran3amhstra todas as subclasses da classe pai
Funcaa

Figura 3: Denominacao dos cargos

v 0 Analista_ Negocio

----- Analista_MNegocio_Junior

----- Analista_Negocio_Pleno

----- Analista_Negocio__Senior

¥-- & Analista_Programador

----- Analista_ Programador_Junior
----- Analista_Programador_Pleno
----- Analista_Programador_Senior
v Analista_Sistemas

----- Analista_Sistemas_Junior

----- Analista_Sistemas_Pleno

----- Analista_Sistemas_Senior

v Analista_Suporte

----- Analista_Suporte_Junior

----- Analista_Suporte_Pleno

----- Analista_Suporte_Senior

¥ Analista_Teste

----- Analista_Testes_Junior

----- Analista_Testes_Pleno

----- Analista_Testes_Senior

----- Coordenador_TI

As propriedades de dados das subclasses de anakgtecificam a relacdo do tempo de
experiéncia do individuo em uma determinada fun€dmm essas propriedades, podemos
definir, por exemplo, que um Analista Programad@n®, tera no minimo dois anos de
experiéncia como Analista de Programador, casdeardtw esse pré-requisito o individuo néo
faz parte da classe Analista Programador Plenoighr& 4 mostra como o requisito para o
Analista Programador Pleno foi modelado na ontalogimeada como “GPC — Gestéo Pessoal
de Carreira”.
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Figura 4: Propriedades de Dados da Ontologia

Data property hierarchy: AnosExpAnalistaProgramador MEEE
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4.1.3 Modelo de Competéncias

Para atender o modelo de gestao de competéraiagafia a class€éompetenciggjue
representa os principais conceitos do modelo depeténcias CHA. Assim classe
Competenciafoi especializada em trés subclasses, uma pasauradios principais elementos
do modelo CHA:ConhecimentgdHabilidadese Atitudes Posteriormente, seguindo a analise
empirica dos planos de carreira, foram identifisselenapeadas todas as competéncias de cada
uma das seis fungdes da carreira de Tl contidasesgdanos. Com isso, foi possivel mapear
quais competéncias tem uma funcdo de uma orgaoizdgé quais competéncias o individuo
devera ter quando esta exercendo em determinagaduA Figura 5, mostra como foi feita a
subdivisdo da classeompetenciaso modelo ontologico GPC.
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Figura 5: Classe Competéncias
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4.1.4 Modelo do Profissional e da Organizacao

A classe Sujeitd representa o profissional interessado em gericauraira a partir da
tutoria oferecida pelo sistema MaxMentor. Essaselaé responsavel por representar as
necessidades e anseios de gestdo de carreirafiesgedd profissional. A classe também



29

representa os comportamentos e acdes planejadasigosujeito para crescer em sua vida
pessoal e profissional.

Na classeSujeitotambém séo representadas as informacgfes coletales as acdes
executadas pelos comportamentos de gestdo deraad®isujeito, informacdes que sao
suficientes para mensurar se as estratégias dakzaesses comportamentos estdo sendo
eficazes ou ndo em atingir seus desejos de gestéarcira.

A classeOrganizacaorepresenta a empresa em que 0 sujeito trabalhamauaté
mesmo, uma empresa que possa a vir trabalhar.clessse é responsavel por representar a
hierarquia das fun¢des do plano de carreira dearganizacao.

4.2 Cenério de Aplicacao do Modelo GPC

Com o intuito demonstrar a aplicabilidade do modePC usado pelo MaxMentor
dentro de uma situacéo real, foi criado um cendgiaplicacéo, onde é possivel avaliar como
as acoes dos usuarios serao representadas no modelo

4.2.1 Descrigédo do Cenario

O cenério é baseado em um profissional especifienpminado de sujeito A, que
trabalha na empresa de ERP “Empresa A” como AnalistSuporte Junior. Este sujeito tem
como formacao Nivel Superior Incompleto, com pr&vide término no primeiro semestre do
ano de 2017. Como crencas de auto-eficacia, ot8uleiem um auto-conceito positivo em
l6gica, algoritmos e linguagem de programacao.fGugéo atual, Analista de Suporte Junior,
mostra as competéncias que ele ja possui.

Em termos da situacdo atual da sua carreira, at&éjgercebe que esta perdendo o controle
da carreira principalmente pela frustracdo comssdario, sentindo-se motivado para tomar
acOes para que isso mude. No cenario de aplicag@idagtMentor isso levara o Sujeito A a
fazer um mapeamento ou exploracao de sua situaigaio @rocurando novas oportunidades.

No cenario proposto, ao fim da analise da situagdajeito A encontrara uma possivel
oportunidade constatando que foi aberta uma vadadkista Programador Junior na propria
empresa em que trabalha. Com isso, o seu desegjestiio de carreira podera ser tracado (ser
um Analista Programador Junior). O Sujeito A com&eatdo a avaliar estratégias e acdes para
controlar a carreira.

Neste processo, o sujeito A identifica um dedisgrortante, o chefe de equipe no qual
a vaga foi disponibilizada. No cenario espera-seajastratégia escolhida pelo Sujeito A para
fazer a mudanca na carreira, seja uma estratégifluincia baseada em suas crencas de auto-
eficacia, tentando mostrar para o chefe de equipegsas crencas de auto-eficacia estao certas
e que podem ser comprovadas atraves do certifidadmnclusdo o um curso de Linguagem
de Programacéo feito em 2015. Em paralelo, o Sufetambém devera adotar uma estratégia
de posicionamento, propiciada pelo término de swgalfiade, que traz uma otimizacdo nas
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competéncias (conhecimentos e habilidades), e apuitke ser comprovada em termos
educacionais, levando a um melhor posicionamentoergado.

Apoés a implementacéo das estratégias é importpe® sujeito A faca uma avaliacao
considerando dois aspectos: o grau de competétiogid® e o plano de contingéncia
estabelecido. No fim do cenario espera-se que eitSuA possa atribuir seu grau de
competéncia na aplicacdo das estratégias como 6NBain”. De forma similar, espera-se que
o plano de contingéncia de aplicar a estratégiaflincia e de posicionamento leve o decisor
ficou mais interessado em suas competéncias. Congequéncia, espera-se que 0 sujeito A
tenha uma experiéncia de satisfacao, alcangandabgetivo de passar de Analista de Suporte
Juanior para Analista Programador Junior e eventeialen recebendo um aumento salarial
referente ao seu novo cargo.

4.2.2 Inicio do Cenario de Aplicacdo do MaxMentor

O processo de tutoria do MaxMentor comeca pelaseptacdo de um formulério,
necessario para a obtencao dos dados iniciaisofisgional para que o tutor entenda a posi¢ao
atual do individuo em relagéo a sua carreira. @fitério apresentado na Figura 6 é pensado
levando-se em conta os conceitos do dominio deaggélo, tomando-se o cuidado para garantir
que a interface seja mais proxima do usuario, Sgrsgja necessario um prévio treinamento
para operar o sistema.

Figura 6: Dados Iniciais

Dados do Mentorado

Nome

Sujeito A

Funcéo

Analista de Teste Junior

Formacéao

Superior Incompleto

Ancora de Carreira o

Seguranca e Estabilidade
Causas <=

x

Competéncias que acredito ter: 4=

Dominio Linguagem de Programacéio x

@ Cance‘ ar

O MaxMentor oferece como material expositivo aipa® explicagcbes ao longo do
preenchimento dos campos (como no caso do preeastundo campo “Competéncias que
acredito ter” apresentada pela figura 7) ou a mpddibotdo com a figura de um ponto de
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interrogacdo. Os dados imputados no formulérionforas mesmos dados propostos na
ontologia apresentada no item acima.

Figura 7: Competéncias que acredito ter

Competéncias que acredito ter

O campo "Competéncias que acredito ter" representa no modelo King, as crencas de Auto
Eficacia do individuo. Com o intuito de melhorar a percepg¢ao do usuario foi "traduzido”
para que ndo haja necessidade de um treinamento prévio para operar o sistema.

Um exemplo concreto ilustra muito bem a diferenca entre crenga de auto-eficacia e
autoconceito, digamos, quanto a matematica. Um aluno pode revelar autoconceito positivo
em relagdo a essa area de conhecimentos mas, frente a um certo problema novo, podera
julgar-se sem condigdes de poder resolvé-lo, isto &, ndo tera crenga de auto-eficacia no
grau desejado.

Crenca

Salvar Sair

Na sequéncia da tutoria, é necessario que o Seaitdique quais sdo seus objetivos
de carreira. A partir dos dados iniciais previareepteenchido, o MaxMentor, ir4 sugerir
possiveis objetivos de carreira de acordo com silpiidade de atingimento das competéncias,
ou seja, o MaxMentor irAd primeiro confrontar as pet@ncias ja existentes contra as
competéncias que ainda sédo necessarias atingiterijpomente executar uma andlise de meios
e fins que permitira identificar as op¢cdes com men@endéncias a atingir, mas que também
oferecem os maiores ganhos ao profissional. Tan&getessario que o profissional informe
qual o tempo que podera esperar para poder cuoglvjetivos de carreira a serem escolhidos.

A figura 8 mostra a avaliacdo do MaxMentor par&watio que vem sendo trabalho a
respeito do Sujeito A. Nesta avaliacao, a opcaesamtada em amarelo € a fungdo com o menor
namero de pendéncias, ou seja, nesse cenario, eitdcSW mudaria apenas seu nivel de
experiéncia de Junior para Pleno. Ela é apresestadamarelo porque, apesar dessa mudanca
ter apenas quatro pendéncias (novas competénatagya), esta funcdo esta mais proxima de
sua ancora de carreira e oferece menos ganhomsalaropgcédo em verde, classificada como
“Bom”, apresenta um nimero mais elevado de pendénoorém, todas sao possiveis de serem
alcancadas, ou seja, levard mais tempo e esforg glaancar todas as competéncias
necessarias, mas nao apenas estard de acordo aancsua de carreira, mas permitira um
avanco salarial mais significativo. A funcdo enmwelho € uma fungéo que representa um salto
muito grande na carreira do individuo, sendo diaasia como “Ruim”, pode néo ir de encontro
com sua ancora de carreira e exige tempo de erperi@n competéncias ainda ndo adquiridas,
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caso escolhida, o tempo previsto para atingimestd gossivelmente muito maior em relacao
as duas opcodes anteriores.

Figura 8: Objetivos de Carreira

MaxMentor Home Estatégias Sujeito A, Bem vindo.

Funcoes

Analista de Suporte -

Programador de
Senior i

Analista de Sistemas -
Sistemas - Junior i

Junior

Muito Bom - 4 Pendéncias Bom - 8 Pendéncias

Ruim - 15 Pendéncias

4.2.3 Representacdo do Contexto Inicial do Cenario na Ontologia GPC

Uma vez definido o cenario de aplicagdo, é pobksiwegificar como crencas,
competéncias, desejos e agbes do Sujeito A podermaeeladas na ontologia GPC. O
individuo sujeito_a da ontologia representa o profissional denominadgeit® A. As
classificacfes e as propriedades do indiv&lyeito_a,sao apresentadas na Figura 9. O painel
mais a esquerda mostrawjeito_a um individuo da class®ujeita O segundo painel se refere
a descricdo do individuo, mostrando as demais edadfos) a que o individusujeito_a
pertence. A definicdo que aujeito_a pertence as classe#inalista_Suporte_Junior,
SegurancaEstabilidade Sujeitq equivale a afirmar, no modelo ontologico GPC, gsese
individuo tem como funcédo Analista de Suporte Jimjoe sua ancora de carreira se enquadra
no perfil de Seguranca e Estabilidade e que € yeit&u
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Individuos da Classe Sujeito

Chject property assertions
mtemFormacao superior_incompleto
mtemCausa frustracao_salarial
mtemObjetive analista_programador

mtemCrenca dominio_linguagem_programacao
Same Individual As
Data property assertions
Different Individuals
Negative ohject property assertions

MNegative data property assertions

O terceiro painel mostra as relagdes do individugito_acom outros objetos da
ontologia, na forma de propriedades de objetgect propertiesda linguagem OWL. Essas
propriedades especificam os conceitos encontragla®mexto de gestao de carreira pessoal,
tal como definidos no Modelo King (ver secédo 320 OWL, o tipo de uma propriedade de
objeto é definido por trés elementos distintosdentificador, o dominio e a imagem da
propriedade. No caso das propriedades de objettnp ta dominio quanto a imagem séo
definidas como classes da ontologia. Assercdedionagdes especificas de propriedades de
objetos que relacionam um objeto (individuo) a@dt ontologia, devem respeitar a definicao
de tipo.

No cenario de aplicacdo sendo formalizado, o dmmias propriedadeemCausa
temCrenca temFormacaoe temObjetivosédo individuos da class®ujeitoc A imagem de
temCausa formada por individuos da clasd@usasComportamenta imagem deemCrenca
por individuos de&CrencasAutoEficaci@ a imagem deemFormacaqor individuos da classe
Formacaq que € uma subclasse @empetenciasO terceiro painel d&igura 10mostra as
assercoes ou afirmacgdes especificas patgeito_a com base nas propriedades de objeto que
tém esse sujeito como origem (dominio). Essas @serafirmam que o sujeito A tem como
causa de comportamento para comecar a gerir syaigroarreira (representada pela
propriedadetemCausfa uma situacdo de frustracdo salarial (representaela objeto
frustracdo_salarig), que este individuo também tem como crenca de-efidacia
(propriedadeemCrenca o fato de dominar linguagens de programacéao €sgmtado pelo
objeto dominio_linguagem_programacgpa assercao que sujeito_aesta relacionado pela
propriedadetemFormacaoa instanciasuperio_incompleto define qual é a formacédo
educacional do sujeito A, por fim, a propriedaemObjetivoque por sua vez define qual o
objetivo dosujeito_aa partir da instancianalista_programadar
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Figura 10: Propriedades de Objetos
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4.2.4 Apresentacao da Situacdo-Problema no Cenario de Aplicacéo

Apds a escolha do objetivo de carreira, comecaogegso de orientacdo para o
planejamento dos passos para atingir esse objeji,segue a abordagem pedagdgica de
situacOes-problema proposta por Perrenoud (20083taNabordagem, quando uma pessoa
enfrenta a resolucdo de um desafio, ela é colatiadée de um obstaculo cognitivo, que podera
ser superado através de um processo de aprendiz@gerpeténcia, de acordo com Perrenoud
(2000), é a possibilidade que um individuo tem dbifizar recursos (saber, saber fazer, e saber
ser) para resolver uma situacdo que oferece unigmnah ou seja, uma situacédo-problema.
Nesta ideia, uma situacéo-problema obriga transpoobstaculo gracas a uma aprendizagem
inédita, podendo se tratar de uma simples tramsferéde uma generalizacdo ou da construcao
de um conhecimento novo. Assim, conforme a figdtanIMMaxMentor apresenta trés situacoes-
problema de acordo com o objetivo do profissiodadidindo as situacdes-problema em trés
partes de acordo com o modelo CHA de competérfeaaa. cada situacao problema, existe um
namero de pendéncias do profissional em relacdonexessidades de adquirir certo
conhecimento, habilidade ou atitude, conforme aeedita ou ndo ja ter adquirido a
competéncia.
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Figura 11: Painel do Profissional

MaxMentor Home Estratégias  Avaliagio Pessoal

Et

Sujeito
Funggo: Analista de Teste Junior

Informagoes do Usuario

Fungdo Analista de Teste Junior

Formacao Superior Incompleto

Objetivo Programador Junior

Causa para Inicio de Comportamento Frustragdo Salarial

Avisos 0

Situagido Problema Tipo Situagdo N° de Pendencias

Comprovacédo de Conhecimento conhecimento pendente 6
Comprovagao de Habilidade habilidade pendente 5

Na medida em que o profissional seleciona umaggituproblema, o MaxMentor exibe
todas as competéncias necessarias para deternobpdivo, questionando se o profissional
acredita ter ou ndo aquela competéncia. Esta estpdigada com as crencas de auto eficacia
do individuo, sendo necessario fazer uma avaliagéoe si mesmo, para que no futuro, de
alguma forma, possa implementar uma estratégiadosesla de influéncia ou de
posicionamento, conforme descrito por King. A feg@e ilustra como o tutor aborda (de acordo
com o plano de carreira), cada competéncia, deealatlo as exigéncias de mercado para cada
conhecimento, habilidade e atitude necessariosndgu® profissional seleciona a opcao
“Tenho esse conhecimento”, ele tem uma crenca iy@ségm relacdo as exigéncias da
competéncia. Por sua vez, quando ele seleciong& dpreciso adquirir este conhecimento”
ele tem uma crenca negativa em relacdo a competéPmia ambas as opgdes, é necessario a
implementacédo de estratégias, sendo ela para aceagio de uma crenga positiva ou para a
obten¢édo de uma crenca negativa.
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Figura 12: Situacdo Problema

MaxMentor  Home Estratégias Avaliacgo Pessoal

Situagéo Problema - Tipo: Conhecimento

A situag&o problema do tipo “Conhecimento” séo situagdes que colocam em evidéncias todos os conhecimentos necessarios para o seu objetivo. E necessario que o usuario
entenda o que se espera em uma avaliacdo real e caso néo tiver esse conhecimento & preciso adquiri-lo, para entdo implementar uma estratégia. Os conhecimentos abaixo sdo
necessarios:

Gestao de negacios
Andlise para interpretacéo de ER
Dominio em logica

Tecnologia de informagao

Para a comprovacdo do conhecimento 'Gestédo de negdcios’ & necessario: Administragdo relativa a area de negocio na qual o profissional esta incluido.

Tenho esse conhecimento

| Preciso adquirir este conhecimento

Para a comprovacado do conhecimento 'Analise para interpretacao de ER' é necessario: Conhecimento de técnicas de analise para interpretacdo de um ER;

Tenho esse conhecimento

| Preciso adquirir este conhecimento

Na sequéncia da tutoria, conforme o profissiodahiifique que precisa agir diante a
alguma competéncia, o MaxMentor possibilita duasmé&s para a implementacdo de
estratégias, a primeira se refere as estratégigogiias pelo tutor e a segunda sdo estratégias
personalizadas. A partir da figura 13, é possil@hiificar uma estratégia personalizada, onde
tem como objetivo superar uma situacao problemdad as estratégias podem variar de acordo
com os tipos da situacdo problema (conhecimentoijittede ou atitude), no entanto uma
estratégia pode ser de posicionamento ou influéNgaopo da pagina, de forma explicativa,

o0 tutor apresenta um material expositivo de conar ama estratégia e quais as diferencgas de
cada tipo de estratégia.

Figura 13: Estratégias Personalizadas

Estratégias - Tipo: Conhecimento

Essa estapa consiste em construir um conjunto de estratégias para influenciar nas decisGes tomadas por seus superiores a favor de seus objetivos de carreira. Segundo King
(2001) existem dois tipos de estrategias para essa finalidade:

Posicionamento: as estratégias de posicionamento correspondem ao esforco do individuo para otimizar os recursos que acredita que favorecer o alcance de seus objetivos.
Influéncia: influéncia & a autopromog3o, esse comportamento esta relacionado a manipulagdo da percepgao dos decisores em relagdo a suas competéncias

Nova Esfratégia Estratégias Propostas

ID Tipo de Estratégia Titulo Competéncia

1 Influéncia Influenciar decisor em relacéo as minhas competéncias. N&o avaliado m

Para cada estratégia personalizada, é necess&io quofissional faca uma auto-
avaliacado, servindo no futuro como uma base deemmiento, que, por sua vez, permite que
o profissional tenha mapeado qual tipo de estratégn sendo mais eficaz. Esta auto-avaliacédo
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é fundamental para a aprendizagem critica e o @ssiiatégias meta-cognitivas na gestao de
carreiras. Nesse contexto, de acordo com a figdira profissional faz tal avaliacdo, levando
em consideracao: suas crencas de competéncieopisiio sobre regra de contingéncia. Esta
etapa € bastante importante na medida em que idéaa p selecao de estratégias futuras.

Figura 14: Avaliacdo de Estratégia

Avaliacao de Estratégia

Conforme proposto por King (2001), existem dois aspectos a serem avaliados apos a
execucdo de uma estratégia, séo elas competéncia e contingencia. Esta etapa é bastante
importante na medida em que dara pistas para a selecdo de estratégias futuras.

Competéncia: E o grau de competéncia que realizou a aplicacdo das estratégias.

Contingéncia: Se refere a uma relacao de causa-efeito entre as estratégias
implementadas e os resultados de carreira alcangados.

Competéncia:

Muito Bom v

Contingéncia:

Ao aplicar a estratégia de influéncia e de posicionamento o decisor ficou mais
interessado em suas competéncias. Como consequéncia o sujeito A teve uma
experiéncia de satisfagdo, conseguindo comprovar sua crenca de auto-eficacia.

Salvar Sair

Para cada competéncia relacionada ao objetivdhedoalo profissional, o MaxMentor
propde algumas estratégias que tém como objetixardgue ele mesmo tome alguma decisao
em relacdo a suas competéncias e expectativasigmder ela uma escolha correta ou néo.
Conforme a figura 15, o MaxMentor propde seis &&gias distintas para cada competéncia,
de acordo com os requisitos profissionais idemtifas para a competéncia, atribuindo um grau
de satisfacdo da competéncia para cada uma delasisSo, o tutor tem todas as propriedades
para conseguir fazer uma avaliacdo a partir daslhesc do profissional e trazéedbacks
positivos ou negativos em relacao a esta escolha.
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Figura 15: Estratégias Propostas
Sugestdes de Estratégias

Escolha duas estratégias no qual ache mais interessante para a situacdo problema atual
Tipo Descrigao
-1 Posicionamento Fazer curso de Orientagao a Objeto e UML
Posicionamento  Fazer curso de Lideranca

Influéncia Influénciar o decisor para comprovar o conhecimento
nos cursos em que participei

! Influéncia Demonstrar minhas habilidades em programagéo
Posicionamento  Fazer curso de Inglés.

! Posicionamento Trocar o curso da faculdade para uma area diferente
de TI.

Salvar Sair

Apés a implementacao das estratégias, o tutoeadaim resumo de avaliagcdo pessoal,
mostrando como o profissional estd no momento alaatutoria de sua carreira. Nessa
avaliacdo, a partir da figura 16, é possivel vergtutor oferece totalizadores de competéncias,
mostrando a quantidade de situacdes-problema @eiEspara seu objetivo, bem como a
guantidade de situagOes-problemas com crencasvpssé aquelas com crengas negativas.
Exibe também um resumo de suas estratégias, ondepastratégias personalizadas, deixa
em evidéncia a avaliagao feita pelo profissiorminedida em que cada estratégia foi executada
e por sua vez, avaliada. Para cada estratégia gieopscolhida, o tutor faz uma avaliacéo e
mostra para o0 usuario como suas escolhas podear ategestdo de sua carreira. Quando o
profissional faz uma escolha que vao contra a@dadke seus objetivos, ou ainda, escolhas que
podem ser mal vistas por um decisor, o MaxMententa de forma que o profissional entenda,
gue tais escolhas fazem com que as chances deac®u objetivo diminuam.
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Figura 16: Avaliacdo Pessoal

Avaliagéo Pessoal

SUJEITO
Funcae: Analista de Teste Junior

etivo: Programador Junior

Situagao Problema

Estratéglas propostas pelo tutor

Avaliagdo do tutor em relagdo as esc
Tipo de Estratégia Titulo
Posicionamento Fazer curso de Linguagem de Pro
Avalia¢do do Tutor: Otimo! estratégias de posicionamento s30 bem vislas na oblenc3o de abjetive
seicibRamantc 5 a &ro arente de
Avaliacao do Tutor
Estratégias implementadas pelo aluno
Titulo Tipo de Estratégia Auto-Avaiiagao Tempo de Execugao
nfluenciar decisor em relagdo as minhas competéncias

Este € um processo importante para gestdo derearrgue pode ser acessada em
qualquer momento da tutoria. Somente com a avalitagdl indicativa que todas as situacoes-
problema propostas, foram resolvidas a contenteesogMaxMentor considera que esta etapa
do processo de tutorinéntoring de gestéo de carreiras podera ser finalizado.



40

5 O SISTEMA MAXMENTOR

O diagrama proposto pela figura 17, é estruturagarér da analise do problema do
MaxMentor, onde uma solucdo computacional baseadam arquitetura multiagente (ver
sessdo 3.7) sera utilizada para a construcdo dotipm do Sistema MaxMentor capaz de
implementar as funcionalidades identificadas naééd&eL2 e, com isso, permitir verificar o
impacto causado por um sistema de tutoria de casréaseado na aplicacdo de situacdes-
problema para ensinar capacidades de meta-conh@oireemeta-cognicdo necessarias ao
planejamento de carreiras de TI.

5.1 Arquitetura

A Figura 17 mostra a arquitetura e a organizacdprdubtipo do sistema MaxMentor.
O prototipo do MaxMentor foi desenvolvido com umguetetura dividida ndrontend(cliente)
e nobackendservidor). Ofrontendfoi desenvolvido em HTML5 davaScript O backendesta
escrito completamente em SWI-Prolog, usando o padadilP para implementar o servidor
web que fornece as paginas web para o browsemd@dalo de interface de servigos web que
atende as requisicdes destes servicdsoridendacessa 0s servicos web do servidor por meio
de requisicoedQuery+AJAX A comunicacdo de informacdes entre cliente eidané feita
atraves do formato JSON, que tem suporte tantdaaaScriptquanto Prolog.

Figura 17: Diagrama da Arquitetura MaxMentor

Usuérios ’ OD i @

Camada
i Interf; Web
HTML5+JavaScript nterface We
Camada Prolog Interface de I —
WebServices
Ontologia GPC

Perfil do
Profissiona

Paginas do
MaxMentor

BC Perfis de

Profissionais

Agente Agente
® Avaliagdo Situagéo
Critica Problema

—
BC de
Carreiras

BC de
Situagdes
Problema

Agente
Especialista
Carreira Tl

Além do servidor web e da interface de servigos, @ebquitetura dbackend® baseada
em quatro agentes de software. Cada agente falockamo um maébdulo Prolog que se
comunica por mensagens com o0s demais agentes énantdm o modulo de interface de
servigcos web. As bases de conhecimento®eldis de Profissionai® deCarreiras foram
definidas de acordo com a ontologia GPC. O ageetf Bo Profissional é responséavel por
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obter informacfes do profissional (usuério) atradésinterface web e armazenar essas
informacbes na base de conhecimento Rigfis de Profissionais Este agente opera
principalmente na primeira etapa do processo deridutAs interagcbes com o agente
Especialista em Carreira Tornecem o conhecimento necessario para posiciomfissional

em relacdo a sua carreira. O ageBtpecialista em Carreira de Té responsavel pelo
conhecimento da estrutura das carreiras de T| taga® pelo MaxMentor. A Figura 18 mostra
um pequeno trecho da base de Carreiras deste agefméla de acordo com a ontologia GPC.
Este agente fornece informacdes sobre as caresita0es para todos os outros agentes, além
de gerenciar a base de conhecimento de carreiras.

Os demais agentes sado agentes mentores, ou sEjEesagesponsaveis pela conducéo
do processo de tutoria. O agente de Situac6esdnablé responsavel por criar um plano de
situacdes-problema especifico para o profissiohahtuacdo pedagdgica deste agente foi
modelada por meio uma base de conhecimentos coangedatos e regras ldgicas divididas
em um nucleo constituido de descricbes genéricasitdacdes-problema e de maodulos
especificos contendo regras que associam as swpcoblema a carreiras e competéncias
especificas. Os fatos e regras correspondentetassitaacéo-problema foram obtidos a partir
da analise do plano de carreiras, permitindo infegicamente as avaliagcbes do mercado para
cada competéncia. Com acesso as informacoes fdasggelos demais agentes, este agente é
capaz de criar situacfes-problemas a partir dal mlerfprofissional, dos seus objetivos de
carreira e de informacdes relativas a estruturangédo de carreira. Por fim, o agente de
Avaliacdo Critica, € 0 agente responsavel por implgar as inferéncias para avaliacdo de
estratégias e de auxiliar o usuario em sua avaliacdica das estratégias que pretende
implementar para resolver as situacées-problema.

Figura 18: Exemplos de fatos da base de conhecimeatde carreiras

funcao(analista_sistemas senior).
funcao (programador_junior).
funcac (programador_pleno) .

funcac (programador_senior).
funcao(analista_suporte_junior).
funcao(analista_suporte_pleno) .
funcao(analista_suporte_senior).
funcao(analista_testes_junior) .
funcao(analista_testes_pleno).
funcao(analista_testes_senior) .

% ####%#% AGENTE ESPECIALISTA EM TI

% Conhecimento

conhecimento (domirfic_logica, "

conhecimento (tecnico_ERP, "]

conhecimento (gestao_nesgocio,

conhecimento (gestao_gualidade,
conhecimento (gerenciamento_projeto,” 0iEkos 1icad O

conhecimento (aplicativos_windows, "3 dows", "GoDRes aRlisatiyng windows: tlook.").

#conhecimento (metodologia_ implementa

conhecimento (area_negocio, "DRudnis

conhecimento (dominio_tecnologiaT, "
conhecimento (interpretacac ER, "Ap

conhecimento (engenharia softwaze,

conhecimento (orientacac_okjeto, "Hyds

conhecimento (levantamento_requisitos,

% Habilidade
hakilidade (organizacao, "QIganiza

habilidade (comunicacao, "(

COERRESREAR"  "Habilidads em sabSE Quir = fazsi-as

SnEendeI, NALWLSRCED de U giilogn ELSNiVe & CORDISSnSivel.”)

5.2 Implementacéo do Protétipo

A primeira etapa da implementacdo do protétipodainapeamento das classes da
ontologia para Prolog. Cada classe principal d@logta, assim como as propriedades de
objetos, foram tratadas como fatos em Prolog, guslasses com niveis mais baixos foram
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tratados como instancias de um fato, exemiplacao(analista_negocio_junigrhesse casso,

o fato é funcad e a instancia édnalista_negocio_junidr As propriedades de dados da
ontologia (ver secao 4.1.2), como por exem@ladsExpAnalistaNegocioforam utilizadas
regras que permitem definir relacbes a partir decées ja existentes, onde primeiramente
foram criados factos para definir qual o tempo xigegéncia necessario para cada funcao
suportada pelo sistema, para entdo construir ugra definindo suas relacoes.

Cada modulo descrito na arquitetura é responsaveima particularidade de controles
para responder uma certa questdo do sistema. Arafigl®, mostra a regra
getPendenciasXFuncods modulo dderfis de Profissionaigue tem o objetivo de responder
quantas pendéncias existem para cada funcéo tre¢daldistema e de acordo com a funcao
atual, formacgéo e crencas do profissional. Nesséektw, para esta funcdo € necessario a
comunicacdo com a base de conhecim&@ode Carreirasisso para conseguir obter os
conhecimentos, habilidades e atitudes, bem conoonaaf;do necessaria para cada fung¢éo. O
resultado esperado para regra é o nome da fung@atemada com a quantidade de pendencias,
ISso por qué para fins de disponibilizar posteremta essas informacdes em webserivice
fica mais facil o controle de objetos em JSON,dfamando os resultados obtidos em uma
lista destring.

Figura 19: Regras do modulo Perfis de Profissionais

=

3 % Calcula pendencias de todas as fungbes e contacatena

= A

74 getPendenciasXFuncoes(5,R) :-

75 getFuncoesFormacao(s,F),

76 findall{¥,conhecimentosXFuncao(S,F,¥),Z),
77 gtde(Z,P},

78 term_to atom(F,FunchAtom),

79 term_to atom(P,Qtdatom),

20 atom_concat(FuncAtom, ' | ,AtomConcat),

g1 atom_concat(AtomConcat,QtdAtom,R).

O L

83 getFuncoesFormacac(s, FN) :-

QA

84 getFuncoesDisponiveis (5, FNJ,
85 formacaohecessaria(FN, FM_FUNC),
86 temFormacaoc(S,FM _SUD),

87 formacac(FM_FUNC, VQ_FUNC),
88 formacao(FM_SUJ,VQ SUT),
89 (VQ_FUNC @=< VQ_SUJ).

O modulo Situacdo Problema, trata de responderuast@ps ligadas as situacbes
problemas a serem criadas para cada profissiosi@.niddulo tem comunicacdo com todos os
demais modulos da arquitetura, criando situacdeblgmas relacionados aos perfis dos
profissionais, e ainda, levando em consideracdofabgs, regras e questionamentos
disponibilizados pelo mddulo especialista em ceareA partir da figura 20, é possivel
visualizar como ¢é feito a criagcdo de uma situag@éablpma, a regrariaSituacaoProblema
primeiramente verifica qual o objetivo do profisgb (a partir da questaemObjetivo,
enviando o parametro “S” que representa o sujeitetornando qual o objetivo desse sujeito a
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partir da letra “F”), para entdo, a partir da fum¢érall percorrer todos os conhecimentos,
habilidades e atitudes e imediatamente com a rggraaSituacaoProblema&riar novas
situacOes-problema.

Figura 20: Regras do modulo Situac&o Problema

67 % Cria Situacdo Prohlemd

68 criasituacacProblema(s) :-

69 temObjetivo(S,F),

70 forall{temConhecimento(F,C), gravaSituacaoProblema(s,conhecimento,C,F)),
71 forall{temHabilidade(F,H),gravasituacacProblema(s,habilidade,H,F)),

72 forall{temAtitude(F,A),gravaSituacaoProblema(s,atitude, A, F)).

73

74 ¥ Verifica o status gque deve gerar o situacao problema

5 gravasituacaoProblema(s,T,C,F) :-
76 getsStatus(S,F,C,T,X),
77 assert({situacacProblema(s,T,C,X)).

O mdéduloavaliagdo criticaesta relacionado as estratégias propostas eégsasat
personalizadas. Todas as estratégias propostas fvi@das de acordo com cada funcao, sendo
propostos cinco estratégias para cada uma defagjra 21 ilustra como foram tratadas no
sistema. Para tanto, foi criado o fatmestaoEstrategjande para este é informado a funcao,
o0 tipo da estratégia, a descri¢cdo da estratégiagtomo em relacdo a escolha do profissional
e um grau de avaliacao feita a partir de uma estdfa -10 até 10, isso também em relacdo a
sua escolha.

Figura 21: Fatos do mddulo Avaliacéo Critica — Esttégias Propostas

'@ sugetaoEstrategia(l,programador_junior,posicionamento,“Fazer curso de Linguagem de Programacdc”,"Otime! estratégias de posicionamento s&o bem vistas na obtencdo de objetivo.”™,10).

1 sugetaoEstrategia(2,programador_junior,influencia,"Influénciar o decisor para comprovar o conhecimente nos cursos em gque participei®,"Otimo! Apds uma estratégia de posicionaments, a melhc
12 sugetaoEstrategia(3,programador_junior,influencia,"Demonstrar minhas habilidades em programacdo”,"f necessirio cuidar com as estratégias de influéncia, pois quando ndo executado corretame
'3 sugetacEstrategia(4,programador_junior,posicionamento,“Fazer curso de Inglés.”,"Um curso de inglés trazer inumeras vantagens, mas serd gue € adequado para seu objetive atual?”,2).

4 sugetacEstrategia(s,programador_junior,posicionamento,"Trocar o curso da faculdade para uma drea diferente de T1.","NZo fol uma boa escolha! foge completamente de seus objetives.”,-5}

6 sugetaoEstrategia(6,analista_sistemas_junior,posicionamento,”Fazer curso de Orientacdc a Objeto e UML™,"Gtimo! Estratégias de posicionamento sdo bem vistas na obtencdo de objetive.”,18).

17 sugetaoEstrategia(7,analista_sistemas_junior,posicionamento,“Fazer curso de Lideranca”,"Otimo! Um analista de sistemas muitas vezes se pde em situacdes no qual & necessirio ser um lider.”
'3 sugetaoEstrategia(8,analista_sistemas_junior, influencia, "Influénciar o decisor para comprovar o conhecimento nos cursos em que participei”,"Gtimo! Apds uma estratégia de posicionamento, a
1o sugetaoEstrategia(9,analista_sistemas_junior,influencia,"Demonstrar minhas habilidades em programac3o”,"f necessirio cuidar com as estratégias de influéncia, pois quando nio executado cor
i sugetaoEstrategia(1@,analista_sistemas_junior,posicionamento,"Fazer curso de Inglas.”,"Um curso de inglés pode trazer inimeras vantagens, mas serd que & adequado para seu objetivo atual?”
i1 sugetaoEstrategia(1l,analista_sistemas_junior,posicionamento,”Trocar o curso da faculdade para uma area diferente de TI.","Ndo foi uma boa escolha! Foge completamente de seus objetivos.”,

As estratégias personalizadas sao criadas pegbwigndrofissional, portanto, as regras
que envolvem tais estratégias sao para mantefamegdes imputadas no sistema e mostrar
de forma efetiva para futuras implementacdes datégia. A figura 22, mostra as regras:
getEstrategiasgetCompetenciayravaAvaliacagexcluiEstratégiae getNextEstrategia



44

Figura 22: Regras do modulo Avaliacdo Critica — Esatégia Personalizada

145 getEstrategias(5,T,R) :-

147 estrategia(1,5,T,TE,TIT,DES),
148 getCompetencia(I,COMR),

149 term_to_atom({COMP,COMP2),

15& term_to_atom(I,I2},

151 term_to atom(TE,TE2),

152 term_to atom(TIT,TIT2),

153 term_to_atom(DES,DES2),

154 atom_concat(I2,'|',Al1),

155 atom_concat(Al,TE2,A2),

156 atom_concat(Az, |’ ,A3),

157 atom_concat(A3,TIT2,A4),

158 atom_concat(a4,'|",A5),

159 atom_concat(A5,DES2,A6),

166 atom_concat(A6, | ,A7),

161 atom_concat(A7,COMP2,R).

162

163 getCompetencia(A,R) :-

164 “+ avaliacao(A,R, ),

165 R is 1;

166 avaliacao(A,R, )

167

168 gravalvaliacao(A,C,D) :-

169 retractall{avaliacaoc(A, , ),
17@ assert{avaliacac(A,C,D)).

171

172 excluiEstrategia(d) :-

173 retract(estrategiald, , , ., , 1))
174

175 getNextEstrategia(s):-

176 findall(X,estrategia( ,X, , , . ),L},
177 gtde(L,Q),
178 5 is Q+1.

A interfacewebserviceda arquitetura também foi tratada como um modomaSaVI-
Prolog, sendo necessario a partir da régia handlertratar das paginas web e webservice
como uma colecao dendler As paginas web ficam dentro da pasta raiz do senRdolog,
entdo para definir as rotas para cada pagina és@oe atribuir um nome para elas, por
exemplo, a partir da regraot foi atribuido “objetivos” para a pagina responsgaal deixar o
profissional escolher qual o seu objetivo, ja cdpeetroobjetivos _handleé uma regra que
retorna qual o nome real da pagina web no senRdolog. Para avebservice o primeiro
parametro para a reghdtp _handley define o nome do método que serad chamado a gartir
URL, j& o segundo parametro € a chamada de uma cegra que retornara a partir das
inferéncias dos outros modulos uma lista com asrnmlicoes necessarias para método do
webservice
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Figura 23: Fatos do médulo Avaliacdo Critica — Esttégia Personalizada

% Web Pages

http_handler({root(.), default_handler, [])}.

http _handler(root{cbjetivos), objetivos_handler, []}.
http_handler{root{cadastroMentorado),cadastroMentorado_handler, []).
http_handler(root({soclucacProblema),solucacProblema_handler, []).
http_handler({root{estrategias),estrategias_handler, []).
http_handler(root{analiseAluno),analise_handler, []}.

% Web Services

http_handler('/setVarant', setVarant, []).

http_handler('/getObjetivos’, getObjetivosIsOM, [1).
http_handler('/setObjetivo’, setObjetivo, []).
http_handler('/getDadosSujeito’, getDadosSujeitedSON, []).
http_handler('/getSituacaoProblema’, getSituacacProblemalson , []).
http_handler('/getQuestoesConhecimento’,getQuestoesConhecimentoslISON,[]).
http_handler('/getNomeAtributoSit]SON', gethomeAtributoSitIsSoON,[]).
http_handler('/editaSituacaclSON’',editaSituacaclsON,[]).
http_handler('/gravaEstrategia’,gravaEstrategialson,[]).
http_handler('/getEstrategias’,getEstrategias]SON,[]).
http_handler('/excluiEstrategia’,excluiEstrategias]soN,[]).
http_handler('/getTotalSituacao’,getTotalSituacaolSON,[]).
http_handler('/getTotalEstrategia’,getTotalEstrategialSON,[]).
http_handler('/avaliaEstrategias]SON',avaliaEstrategiasIson,[]).
http_handler('/getEstrategiasSugestaolSON',getEstrategiasSugestaclsSOn,[]).
http_handler('/gravaSugestaolSON',gravaSugestaclSON,[]).

http_handler('/getEstrategiasSugestaoSujeitolS0N’,getEstrategiasSugestaosSujeitolson,[]).
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6 METODOLOGIA DE AVALIACAO E IMPLEMENTACAO

A avaliacao do prototipo do MaxMentor foi realizaateavés de um cenario projetado
para representar de forma realista uma situacde angestdo da propria carreira se torna
determinante. O cenario foi avaliado de forma drpemtal e empirica por um conjunto de
cinco voluntarios da area de Tl que trabalham era mpresa de médio porte da area de
Informatica. As idades dos voluntarios estdo exingée até quarenta anos e o tempo de
experiéncia de cada um, variam de dez a vinte @atsbalho.

E importante salientar a dificuldade de se fazeliagdes realistas de um ambiente
como o MaxMentor, voltado ao apoio profissionaldzat em método educacional, mas usado
de forma completamente livre e informal. As situe§ue provocam mudancas de carreira tém
um forte componente individual e ndo sdo algo goeiro na vida das pessoas. Para tentar
contornar esse fator, o realismo buscado para @icede avaliacdo esta fundamentado nao
apenas nas caracteristicas do MaxMentor, mas també@nxperiéncia prévia dos voluntarios:
todos os voluntarios selecionados passaram poeyp&iéncia recente de mudanca de funcéo
na area de TI, tendo uma boa noc¢éo dos desafiosbemas que este tipo de situacdo pode
causar. Isso também justifica 0 pequeno numermhblmtarios que puderam ser selecionados.

As caracteristicas individuais de cada caso e adade do modelo King para os
participantes, levaram a necessidade de uma farstata e técnica de pesquisa-a¢do, para a
conducédo dos experimentos. Segundo (THIOLLENT, R20@Pesquisa-a¢do € uma pesquisa
empirica de &mbito social projetada e conduzidafommem uma acdo ou na resolugdo de um
problema coletivo. Ainda segundo (THIOLLENT, 2009) contexto de pesquisa acao,
pesquisadores e participantes se envolvem de foom@erativa ou participativa. A pesquisa
acao técnica, segundo (TRIPP, 2005) é uma abordagéspontual de pesquisa a¢do, na qual
0 pesquisador toma uma pratica pré-existente éaaaga sua propria esfera para realizar uma
melhora. Ela é “técnica” porque o pesquisador agefama inteiramente mecanica
essencialmente seguindo o manual, ou, no casoedarnie pesquisa, sendo efetivamente o
manual do ambiente.

As condugbes dos experimentos foram divididas eé¥m partes: primeiro foram
apresentados 0os métodos e conceitos utilizadosypadelo para os cinco voluntarios da area
de TI. Apos as apresentacgdes, 0s voluntarios gitara com o sistema de forma cooperativa
com o pesquisador, onde foi trabalhado com cadasuas experiéncias recentes de troca de
funcdo no protétipo do MaxMentor. Com os dados s&@@os inseridos no protétipo, foi
avaliado e discutido sobre a Avaliacdo Pessoalgstagpelo MaxMentor. Na etapa final, cada
voluntario respondeu um questionario de avaliaghaghbilidade da tecnologia, baseado na
metodologia TAM2 (MARANGUNC e GRANIC, 2015), levando em conta duas variaveis: a
utilidade do sistema em termos de aprendizagene gf@Estdo de carreiras e a facilidade de uso
do sistema. Todas as questdes foram formuladas afimmacdes, pontuadas pelos voluntérios
pela escala Likert:

1 — Discordo;
2 — Discordo parcialmente;

3 — Sou indiferente;



47

4 — Concordo parcialmente;
5 — Concordo.

O impacto do MaxMentor na aprendizagem sobre gelaarreiras foi avaliado pelas
seguintes questdes:

1. A utilizacdo do MaxMentor deixa claro as compeiis necessarias para meus

objetivos de carreira.
2. A utilizacdo do MaxMentor melhora minha comps&npara criar novas estratégias

de carreiras.
3. As situacoes-problemas do MaxMentor apresentmafibs realistas para a gestao de

carreiras.
4. A avaliacdo pessoal proposta pelo MaxMentoralelaro a situacéao atual da minha

carreira.
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7 RESULTADOS

A Tabela 3 apresenta os resultados da avaliacéealiostarios em relacdo a utilidade
do MaxMentor para o aprendizado de técnicas dedGeat Carreiras. Todos os resultados
tiveram indice entre quatro e cinco na escala Lik@ verdade a maioria com indice 5),
mostrando boas evidéncias da utilidade do sistearaguxiliar em suas vidas profissionais e
na gestao das suas carreiras. O resultado podersederado muito bom, pois todos os indices
estdo acima de quatro, o que € considerado uniralice de satisfacdo com a utilidade da
tecnologia pela metodologia TAM2.

Tabela 3: Utilidade do MaxMentor para aprendizagemsobre Gestéo de Carreiras.

Questao 1 2 3 4 5
1 100%
2 20% 80%
3 20% 80%
4 40% 60%

Ainda no experimento, houveram diversas discusséésrma que foram abordadas as
experiéncias passadas de mudanca de funcdo dostarams no modelo proposto pelo
MaxMentor. Nao houveram duvidas sobre a utilidaaléetdramenta, deixando bem claro que a
ferramenta pode sim trazer beneficios para canpegaoal, e que ainda, se na época em que 0s
voluntarios estavam alcancando seus objetivos esdam essa ferramenta para apoia-los,
comentaram que talvez o tempo para atingimenteds gbjetivos poderia ter sido menor e
mais proveitoso. Isso pelo fato da ferramenta giree melhor quais as proximas ac¢des a tomar
e deixar claro qual a situacédo atual da carreirandviduo, facilitando o entendimento e
deixando em evidéncia a meta-cogni¢cao necessaaachagar ao objetivo escolhido. Houve
uma situacao especifica de um voluntario que thabiaé area de TI em uma empresa com foco
em producdo, com isso as competéncias necessarjaarb de carreiras utilizado por essa
empresa nao estavam de acordo com o plano deraderentado pela andlise de mercado feita
para o MaxMentor. Como trabalho futuro, a parama¢do do plano de carreiras por parte de
um especialista seria uma alteracao crucial pangeatar o raio de alcance para a melhor
mentoria oferecida pelo modelo.

A facilidade de uso do sistema MaxMentor foi avddipelas questdes:
5. As situagdes-problemas sao de facil entendimento
6. Aprender a utilizar o MaxMentor é facil
7. Os menus, opgdes, icones e o texto associadoasoexplicacdes sdo de facil
compreensao
8. Vocé considera que a organizacdo dos contelabtagMentor permite navegagao
dindmica e facil?



49

A Tabela 4 apresenta os resultados das questoesfaollidade de uso da ferramenta.
Os resultados desse conjunto de questdes variamanindices trés e cinco da escala Liker,
0 que também é considerado um alto indice de géeitaa metodologia TAM2. Apenas a
questdo 7, sobre a estrutura da interface visualoematerial explicativo sobre as
funcionalidades do sistema, indicam alguma posdénie de melhoria. Assim os resultados
dos experimentos mostram boas evidéncias em retafgimlidade de uso do MaxMentor.

Tabela 4: Facilidade de uso da ferramenta.

Questao 1 2 3 4 5
5 20% 80%
6 20% 20% 60%
7 60% 40%
8 75% 25%

A avaliacdo da questdo de pesquisa que o MaxMeagst@r direcionado, sobre a
possibilidade deste IMS auxiliar na aprendizagem edtratégias meta-cognitivas, €
particularmente dificil em termos empiricos: petgsrdiretas para os sujeitos envolvido nos
experimentos com o MaxMentor, resultariam nas st&g;as subjetivas a respeito do assunto
nao necessariamente relacionadas com a possieilided um destes sujeitos aplicar
efetivamente estratégias meta-cognitivas.

O MaxMentor ja fornece alguma evidéncia deste mameorque para avancar até o
fim das situacBes-problemas, o usuério deve cotarosuas crencas de competéncia em
indicadores concretos de competéncia. Mas a a@iali@qpirica sistematica dependeria de um
processo estendido de observagéo dos voluntadssivelmente envolvendo novas situacées-
problema, que buscaria evidéncias concretas ddeusstratégias meta-cognitivas.

Devido a impossibilidade de recursos e de tempa fa& fim optou-se pela consulta a
uma especialista dmachingde carreiras. Esta especialista é formada em pgiegicom MBA
em Gestdo de Pessoas pela FGV (Fundacédo Getugasyae curso de Coaching Executivo e
Empresarial pela ABRACEM (Associagao BrasileiraGdeaching Executivo e Empresarial). A
especialista teve acesso pleno ao sistema MaxMeatmbendo o mesmo tipo de orientacao
de uso do sistema que os demais voluntarios. Aediséa também teve acesso aos resultados
de avaliacdo de voluntario. Ao final do uso experial do sistema foi apresentado um
guestionario voltado para avaliar o impacto do MarMr no pensamento critico sobre
conhecimentos e competéncias, relacionados a vidizggional de um individuo. Também foi
avaliado nesse questionario o material proposto fogbr, tanto os materiais utilizados para o
plano de carreiras, quando aqueles que auxiliamlglena forma na tutoria oferecida pelo
sistema. As questdes usadas no questionario séseapaidas a seguir:

1. Vocé considera que os métodos utilizados pestiig de carreira, sendo eles: Modelo
King, Competéncias CHA e Situacao-Problema, ajudamarreira individual?
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2. As fungdes abordadas pelo MaxMentor, cobreroaspeténcias necessarias para
cada uma delas?

3. Os materiais oferecidos pelo tutor para demansi que € avaliado em cada
competéncia (situagdo-problema) no mercado delt@basta proximo da realidade
atual?

4. A utilizacado do MaxMentor pode ajudar um indivd a gerir sua carreira e identificar
conhecimentos a serem atingidos?

5. A utilizacdo do MaxMentor pode ajudar um indivd a gerir sua carreira e identificar
competéncias a serem atingidas?

6. O MaxMentor pode ajudar um individuo a pensaicamente sobre sua carreira,
levando-o a analisar criticamente seus conhecimemntmmpeténcias em relacdo aos
seus objetivos de carreira?

A Tabela 5 mostra os resultados obtidos a paatardilise do especialista emaching
de carreiras. Apresentando bons resultados, esdéisea® muito importante para o presente
trabalho. Todas as questfes tiveram respostasdarentre os indices quatro e cinco.

Tabela 5: Avaliacdo do Especialista.

Questao 1 2 3 4 5
1 100%
2 100%
3 100%
4 100%
5 100%
6 100%

Além dos bons resultados obtidos a partir das esstcima, a especialista fez algumas
criticas e consideracdes em relacdo ao modelopeoadtipo, primeiramente foi ressaltado a
utilidade do modelo, se tornando uma ferramentgata um apoio preliminar na orientacéo
por parte do especialista, ou seja, a ferramentker@ apoiar logo no inicio da tutoria,
levantando os requisitos iniciais para a mesmaau@o o profissional mais focado no que
realmente precisa aprender. Houve ainda uma ceiticeelacéo ao plano de carreira utilizado,
mesmo obtendo bons resultados com as questdesnaldas ao material proposto, ainda existe
a necessidade de que o préprio orientador (membdsgo criar um plano de carreiras de acordo
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com a realidade do profissional no modelo oferecidd critica sera tratada em trabalhos
futuros, com essa alteracéo é possivel expandoan@e em relagcdo as carreiras tratadas pelo
modelo, tornando-o ndo apenas focado na area dea§lsim customizavel para qualquer area
de atuacéo.
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8 CONCLUSOES

O sistema de tutoria MaxMentor combina um conjaietéécnicas avancadas, incluindo
ontologias, sistemas de inferéncia l6gica e tegialde agentes, para prover um ambiente
inteligente de ensino de estratégias de gestadogleds carreiras. O objetivo pedagodgico que
diferencia o MaxMentor de outros sistemas similates“mentoria”, é sua utilizacdo de
situacOes-problema nédo apenas para orientar ogs@@e aprendizagem dessas estratégias,
mas também para permitir ao profissional (alunsedeolver suas capacidades de pensamento
critico a respeito da sua forma de gestdo da carrei seja, desenvolver estratégias meta-

cognitivas para lidar com essa gestéao.

Os experimentos empiricos realizados com o MaxMenazem evidéncias de um
impacto positivo do MaxMentor na gestao pessoaladeeira. A avaliagado deste sistema por
um especialista eospachingde carreiras também traz evidéncias positivasid@daxMentor
pode ajudar na meta-cognicdo. O caminho das pesjuitiras envolve, além de experimentos
empiricos de mais longo prazo para observar ss egi@éncias positivas realmente persistem,
a evolucdo do sistema para possibilitar a interdgdgistema usando linguagem natural, o que
permitiria uma interface muito mais livre, ricaxima do mercado em opc¢des de trabalho e
de interacao.
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