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Competéncias

A competitividade das organizacdes € largamente determinada pelos trabalhadores que sdo nao sé
qualificados, mas também competentes. Os trabalhadores podem, devido aos seus atributos pessoais
e habilidades (adquiridos no curso de suas vidas), lidar com os desafios de um mundo do trabalho,
gue esta cada vez mais complexo.

As competéncias sao entendidas como capacidade de auto-organizacéo, pelo que se relacionam com
qualquer acgdo em situacdes problematicas abertas e sistemas complexos.

Quais sdo as competéncias-chave?

» A capacidade geral para ser activo e criativo numa base auto-organizada — de reflectir sobre
si proprio, sobre as condicBes ambientais técnica e metodologicamente e de comunicar com
outras pessoas: Estes atributos sdo chamados competéncias de auto-organizacdo e auto-
aprendizagem;

» A capacidade de se ver a si préprio criticamente, uma atitude produtiva e um sentido dos
valores: competéncias pessoais (questionario em competéncias pessoais);

* A capacidade de dominar todos os conhecimentos, competéncias e resultados de
comunicacao social, a implementar activamente os valores pessoais e a integra-los com
todas as outras competéncias: a actividade e competéncia para a accao (questionario em
competéncias para a ac¢do e actividade)

A capacidade de lidar com problemas aparentemente insollveis criativamente pelo uso
adequado dos conhecimentos técnicos e metodologicos: competéncia técnica e metodoldgica
(questionario em competéncias técnico-metodoldgicas)

» A capacidade de debate com os outros a partir de uma perspectiva pessoal, de cooperar e se
comunicar de forma criativa: competéncia sécio-comunicacional (questionario em
competéncias s6cio-comunicacionais).

Para a deteccdo e avaliacdo de competéncias é necessario utilizar os métodos e instrumentos
adequados.

1. Avaliacdo de competéncias

O objectivo da utilizacdo de instrumentos para a avaliacdo e deteccdo de competéncias na
organizacao é incentivar os trabalhadores de forma construtiva e orientada para o futuro e apoiar um
maior desenvolvimento individual.

Isso ndo exige medidas normalizadas, mas sim instrumentos visando os pontos fortes e fraquezas
individuais do trabalhador e as necessidades da organizacdo. O objectivo é o reconhecimento
precoce da necessidade de formacao continua dos trabalhadores, a fim de enfrentar com éxito as
actuais e futuras necessidades no local de trabalho.

A deteccéo e avaliagdo de competéncias exige instrumentos que contenham uma definig&o individual
do “estado-da-arte” das competéncias pessoais e, simultaneamente, permitam inferir da necessidade
de outras medidas de desenvolvimento profissional.

Utiliza-se os mais variados métodos, tais como auditorias de competéncias, questionarios biograficos,
simulacéo de trabalho ou experiéncias e averiguacdo de factos através de portefélios ou centros de
avaliacdo.

Diferentes materiais e exercicios ajudam no reconhecimento das competéncias e na identificacdo das
possibilidades de melhoria ou desenvolvimento.

E especialmente importante no contexto dos processos de mudanca que as organiza¢des abordem a
questdo de como avaliar a proficiéncia profissional dos seus colaboradores e evitar os défices
existentes.
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Para além das formas convencionais de desenvolvimento de competéncias (seminarios, etc.),
também as medidas que ocorrem dentro do processo de trabalho ou em estreita relagdo com o
trabalho sdo deduzidas.

Por exemplo, os processos existentes e os fluxos de trabalho podem ser analisados sob a forma de
workshops, juntamente com os trabalhadores. Assim, podem surgir novas propostas de melhorias.
Outra possibilidade é a sistematica rotacao do trabalho dos trabalhadores ou seja, uma mudanca
especifica de posto de trabalho. Desta forma, o fluxo de informacédo é melhorado, expande-se ou
corrige-se, quando necessario, as ideias dos trabalhadores sobre os outros sectores.

2. Auditoria de competéncias

Uma auditoria de competéncias envolve a identificacdo de competéncias e de saberes (em uso e
latentes), detida pelo pessoal existente.

Os resultados de uma auditoria de competéncias sdo os perfis de competéncias e de saberes para
determinados individuos ou grupos dentro da organizacgao.

Razdes para a aplicacao
Expde-se de seguida algumas das razdes para aplicar as auditorias de competéncias:

» Auditorias de competéncias sdo compreensiveis sem previsdo especial ou pré-requisitos
metodologicos complicados;

» Cerca de 80% de todas as decisGes nas organizacdes de hoje ainda sdo baseadas em
julgamentos de puro " bons sentimentos”. Auditorias de competéncias ajudam a dissipar esta
subjectividade;

» As auditorias de competéncias tém em conta os contextos formais, ndo formais e informais de
aquisicdo de competéncias;

» Auditorias de competéncias combinam o registo, o julgamento e a analise de validagdo de
competéncias;

« Auditorias de competéncias, diferentemente da maioria dos outros métodos, sao adequadas
para a concepcao e o inicio das etapas de formacdo continua, em caso de défices de
competéncias;

» Auditorias de competéncias sdo muito eficazes com combinacdes processuais adequadas e
podem ser implementadas com um esforco relativamente baixo em termos de avaliacéo e de
tempo.
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