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Resumo

TEODORO, Antonio Duarte, Estudo de Competéncias, como fundamento de gestdo da qualidade,
Campinas,: Faculdade de Engenharia Mecanica, Universidade Estadual de Campinas, 2004.

106p. Dissertacdo de Mestrado Profissional.

Neste trabalho procurou-se desenvolver um estudo que permitisse obter uma visdo mais
clara e realista sobre o tema competéncias. Muito se fala sobre o assunto, com a maioria
concordando que € bom, porém pouca gente o aplica integralmente em suas préticas. Para isto, €
necessdrio observar e refletir sobre os conceitos, as experiéncias ja implantadas e analisar as
crengas, teorias e conclusdes de alguns estudiosos sobre esse assunto. Utilizou-se de pesquisa
bibliografia para obter informacdes sobre experiéncias, pertinentes ao tema, desenvolvidas em
varios paises, incluindo o Brasil. Este trabalho foi embasado, também, em experiéncias reais,
relativas ao diagndstico, ao desenvolvimento e ao processo de avaliagdo, tendo como principio
norteador o conceito de competéncias, ou seja, a capacidade de mobilizar conhecimentos,
habilidades e atitudes para o desempenho eficiente de um trabalho. Sob a ética da gestdo da
qualidade, as afirmacgdes, dedugdes e conclusdes tiveram como foco a sua aplicabilidade e
possivel contribui¢do para a condugio dos processos organizacionais. A posi¢ao de alguns autores
que tém uma visdo diferente a filosofia da competéncia, inclusive a visdo dos discordantes,
contrapondo com a visdo idealista daqueles que a defendem, foi outro importante elemento que
reforcou a necessidade de aprofundamento nesse assunto. Acredita-se que os resultados deste
trabalho sejam importantes para estudos sobre formacdo profissional e desenvolvimento de RH,

assim como para o processo de gestdo das empresas.

Palavras Chave

- Gestao; Qualidade; Perfil Profissional; Competéncias; Formagao Profissional; Avaliagdo.



Abstract

TEODORO, Antonio Duarte, Study about Competences, as principle of quality management.
Campinas: Faculdade de Engenharia Mecanica, Universidade Estadual de Campinas, 2004.

106p. Dissertacdo de Mestrado Profissional.

In this work it was looked to develop a study that allowed to get a clearer and realistic view
on the subject competences. Much is said on the subject, with the majority agreeing that it is good,
however little people integrally apply it in its practical. For this, it is necessary to observe and to
reflect on the concepts, the experiences already implanted and to analyze the beliefs, theories and
conclusions of some studious on this subject. Bibliography was used of research to get
information on experiences, pertinent to the subject, developed in some countries, including
Brazil. This work was based, also, in real experiences, relative the diagnostic, the development
and the evaluation process, having as direction principle the concept of competences, or either, the
capacity to mobilize knowledge, abilities and attitudes for the efficient performance of a work.
Under the view of the quality management, the affirmations, the deductions and the conclusions
had as focus its applicability and possible contribution for the conduction of the processes in the
organizations. The position of some authors who have a different view to the philosophy of the
competence, also the view of the opponents, opposing down the idealistic view of that they defend
it, was another important element that confirmed the necessity of research in this subject. It is
given credit that the results of this work are important for studies on professional formation and

development of people, as well as for the process of companies management.

Palavras Chave

- Management; Quality; Professional Caracteristics; Competences; Professional Education;

Valuation.
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Capitulo 1

Introducao

As discussdes sobre a flexibilizagdo dos mercados de trabalho sdo muito antigas. Por outro
lado, a discussdo sobre as novas formas de organizacdo do trabalho implica a superacdo das
formas tradicionais de divisdo do trabalho, e, ndo menos importante, a perspectiva de uma

mudanca organizacional progressiva.

Tornou-se primordial para a gestdo da empresa estar bem informada acerca das
potencialidades de cada individuo (competéncias) na for¢ca de trabalho, de modo a incorpora-las
na defini¢do das estratégias organizacionais. E evidente que isto significa uma “individualizagdo”

crescente da gestao dos recursos humanos dentro da empresa.

Existem informacdes abundantes sobre equipamentos, estoques, produtos e outros, em
contraposi¢cdo as poucas informacdes disponiveis para avaliar o capital intelectual das
organizacdes. Em muitas empresas, nota-se, inclusive, mais informagdes sobre os clientes do que
sobre os seus trabalhadores, que sdo pecas chaves num processo que visa atender exatamente a
esses clientes. A relevancia do conceito de “competéncia” também tem de ser compreendida

neste contexto.
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1.1 O tema estudado

O conceito de “competéncia”, a primeira vista, se mostra como uma idéia atraente, pois, se
apresenta sem todas aquelas complexidades que estiveram associadas as qualificacdes. No
entanto, € ai que reside o problema de chegar a um consenso sobre: a) o que significam
exatamente as competéncias e b) como apresenti-las de forma clara e simples no cumprimento de

uma tarefa ou servigo.

Nesta perspectiva, uma questdo parece ser intrigante: porque se fala tanto e de forma tao
generalizada sobre competéncias? Neste trabalho busca-se tratar do tema competéncias focando
sua aplicagdo na drea dos sistemas de qualidade, mais especificamente, no desempenho das

pessoas nos processos produtivos das organizagdes.

A andlise € desenvolvida por meio de revisdo bibliografica, complementada por trés
estudos de caso que enfatizam as etapas basicas de um processo baseado em competéncias:

descricdo de perfis profissionais; desenvolvimento de curriculos e avaliacao de desempenho.

1.2 Objetivos e justificativas

Apesar dos Sistemas de qualidade ainda abordarem de forma superficial a questdo das
competéncias, nota-se que essa realidade tende a mudar. As normas 1SO9001/2000 j4 trazem no
seu bojo critérios explicitando que “a organizagdo deve determinar as competéncias necessdrias
para o pessoal que executa trabalhos que afetam a qualidade do produto”. Considerando que os
atuais estudiosos sobre os sistemas de gestdo das organizacdes defendem que o trabalho de todos
¢ importante e contribui para a qualidade, fica evidente a importancia da “identificacdo das

competéncias requeridas” em toda a organizagdo, incluindo alta dire¢do, drea meio e area fim.

Este trabalho tem como proposta explorar o tema “competéncias”, em vdrias aplicagdes.

Além disso, este estudo tem os seguintes objetivos especificos:

12



Pesquisar sobre as diversas abordagens conceituais e aplicacdes da metodologia de

competéncias em varios paises, identificadas pela literatura;

Avaliar os resultados obtidos na aplicacdo de métodos e técnicas relativos as
competéncias, verificando se um sistema de gestdo que valoriza o mapeamento e
desenvolvimento de competéncias tem maiores possibilidades de melhorar o desempenho

das pessoas e, por conseqiiéncia, da organizagao.

Esta dissertagdo estd organizada em cinco capitulos que abordam os seguintes assuntos:

Primeiro capitulo: dedicado a introdugdo com a apresentacdo de objetivos e justificativas
deste trabalho. Além disso, o capitulo faz referéncias a alguns aspectos tedricos e

aplicados que tém relacdo com as competéncias;

Capitulo dois: dedicado a revisdo bibliografica, apresenta o marco conceitual da
dissertacdo, abordando temas como as -caracteristicas das competéncias, segundo
experiéncias vivenciadas em alguns paises. Também € apresentada uma metodologia de

desenvolvimento de programas curriculares, por competéncias;

Capitulo trés: dedicado, a partir dos resultados dos estudos de caso, a analise do
comportamento de organizacdes que adotam em sua estrutura, ou simplesmente como
filosofia, uma aten¢do maior no desenvolvimento e apropriacdo das competéncias de seus

colaboradores. E feita a discussdo desse novo desafio para as empresas;

Capitulo quatro: apresenta e analisa trés Estudos de casos que se complementam em um
processo relacionado as competéncias: o diagndstico (descricdo de perfil), o
desenvolvimento (formacdo e desempenho) e a avaliacio de competéncias

(reconhecimento e aproveitamento);

Capitulo cinco: apresenta as conclusdes deste trabalho e algumas recomendacdes, como

por exemplo, indica¢des de trabalhos futuros que podem complementar o tema em estudo.

13



1.3 Metodologia para a Descricao da Dissertacao

O método utilizado para a composicdo do trabalho foi descritivo, explanatério, com
proposta para realizacdo de levantamento tedrico de metodologias disponiveis e participacdo
efetiva na aplicacdo prética e andlise do desempenho destas metodologias, tendo como contetdo
de andlise experi€ncias realizadas e publicadas oficialmente por 6rgdos governamentais ou
institui¢des nacionalmente reconhecidas.

Os procedimentos realizados para a coleta de dados basearam-se nas metodologias:

a) analise de documentos;

b) estudos de caso: observagdes diretas - registros em arquivos - entrevistas de forma

espontanea;

c) observagdes do participante.

14



Capitulo 2

A abordagem das competéncias

Este capitulo registra os resultados de uma sintese obtida a partir de revisdo bibliogréfica,

de trabalhos de varios autores, nacionais e internacionais sobre o tema estudado.

De inicio, cabe ressaltar que o termo competéncia refere-se a uma mobilizacdo de
conhecimentos, destrezas e capacidades, conforme destaca Bunk (1994), “...possui competéncia
profissional quem dispoe dos conhecimentos, destrezas e capacidades exigidos por uma
profissdo, sabe solucionar tarefas laborais com autonomia e flexibilidade e tem capacidade e
disposi¢cdo para participar de forma atuante no ambiente profissional que o envolve no seio da

organizagdo do trabalho”.

Se a competéncia profissional compreende a capacidade para agir profissionalmente, €
preciso esclarecer qual a importancia da acdo, demarcada de movimento ou atividade, em relacdo
com o tema tratado. As acdes sdo atos modificados do Homem em relagdo ao ambiente que o
rodeia. Essas acOes apresentam a seguinte estrutura bdsica: definicao do objetivo — percepcao —
pensamento — execucdo — controle. Nota-se que essa estrutura é compativel com a aplicacdo do

PDCA (Planejar — Fazer — Verificar — Agir), aplicada ao desempenho profissional.

Se competéncias s@o cumulativas e significam mais que capacitacio e qualificacdo e se a
gestdo dos processos organizacionais requer competéncias, entdo a competéncia técnica ja nao €
suficiente, sdo necessdrias as competéncias de cardter metddico, social e a participativo, que
devem ser integradas de modo a atingir a competéncia profissional. Essa exigéncia fica evidente
quando se considera que uma das caracteristicas que marca o ambiente produtivo atual € o

avango com relacdo a convencional produg¢do em série, a linha de montagem e se organiza a
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producdo por grupos ou ilhas. Isso significa, além de novas formas de gestdo, novas exigéncias
aos trabalhadores, em termos de comportamentos sociais. A esse respeito, Grootings (1994),
afirma que “a mudanga da qualificacdo para a competéncia é, assim, muito mais que uma
simples alteracdo de terminologia. As tendéncias da mudanca mostram-se, por exemplo, na
transformagdo de uma maior divisdo do trabalho para o complexo trabalho misto e em grupo, de
um trabalho meramente executado para um trabalho mais atuante, de processos de trabalho
estdticos para reconversoes dindmicas, de uma organizacdo por terceiros para uma organizagao
do proprio, de um controle por terceiro para um maior autocontrole, da responsabilidade de

terceiros para maiores responsabilidades proprias”.

2.1 Conceito de competéncias

O conceito de competéncia profissional surgiu nos anos 60. Pode-se acrescentar que o
conceito de formacgdo e qualificacdo baseada em competéncias surgiu nos Estados Unidos e na
Inglaterra. O movimento que surgiu nos Estados Unidos nos anos 60 adotou uma pedagogia
baseada no desempenho, definida como “Competence based Education and Training” (CBET).
No Reino Unido esse movimento surgiu nos anos 80 e transformou-se em um verdadeiro sistema
nacional de formagdo por competéncia profissional, chamado NVQ — “National Vocational
Qualifications”. Cada pais, segundo o seu estidgio de desenvolvimento, foi criando o seu modelo

de competéncia e, em conseqiiéncia, adotando um conceito de competéncia profissional.

Na Espanha, o Ministério de Educacdo e Ciéncia define a competéncia profissional como
“um conjunto de capacidades para desempenhar papéis e situacoes de trabalho, segundo os
niveis requeridos pelo emprego. Estas capacidades incluem a antecipacdo aos problemas, a
avaliacdo das consegqiiéncias do trabalho e a faculdade de participar ativamente na melhora da

produgcdo” (Ministerio de Educacion y Ciéncia: 1996: Anexo p.3)

No Brasil, segundo o Parecer CNE/CEB 16/99, do Conselho Nacional de Educacio,
entende-se por competéncia profissional a capacidade de articular, mobilizar e colocar em acdo
valores, conhecimentos e habilidades necessdrios para o desempenho eficiente e eficaz de

atividades requeridas pela natureza do trabalho. Ainda segundo este parecer, o conhecimento é
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entendido como o que muitos denominam simplesmente saber. A habilidade refere-se ao saber
fazer relacionado com a prética do trabalho, transcendendo a mera acdo motora. O valor se
expressa no saber ser, na atitude relacionada com o julgamento da pertinéncia da acdo, com a
qualidade do trabalho, a ética do comportamento, a convivéncia participativa e solidaria e outros
atributos humanos, tais como a iniciativa e a criatividade (Certificacio de competéncias

profissionais,2002).

Tendo como base o mesmo parecer, pode-se dizer que alguém € competente
profissionalmente quando consegue articular e mobilizar valores, conhecimentos e habilidades
para a resolucdo de problemas ndo sé em situacdes normais de trabalho, mas também em
situagdes imprevistas que surgem freqiientemente no desenvolvimento das atividades

profissionais.

N3ao existe um conceito unico de competéncia. A seguir apresentam-se algumas defini¢des,

a titulo de exemplo:

e Segundo o Conselho Nacional de Educacdo, “entende-se por competéncia profissional a
capacidade de mobilizar, articular e colocar em ac¢do valores, conhecimentos e
habilidades, necessdrios para o desempenho eficiente e eficaz de atividades requeridas

pela natureza do trabalho (Art. 6° da Resolucdo CNE/CEB N° 04/99).

e O SENAI - Departamento Nacional define a competéncia profissional como “mobilizacdo
de conhecimentos, habilidades e atitudes profissionais necessdrios ao desempenho de
atividades ou fungoes tipicas segundo padroes de qualidade e produtividade requeridos

pela natureza do trabalho” (SENAI-DN, 2000).

Sendo a competéncia resultante da combinagao de conhecimentos, habilidades e atitudes, é
de supor que, para haver a competéncia, cada um desses fatores deve ser evidenciado. Contudo,
pelas caracteristicas da agdo desenvolvida, percebe-se competéncias com maior €nfase no
conhecimento ou nas habilidades. Observa-se, ainda, outras onde se da énfase maior as atitudes,

como ocorre na maioria das competéncias relacionadas a gestao.
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Segundo a publicagio da OIT (2002), denominada de CERTIFICACAO DE
COMPETENCIAS PROFISSIONAIS, “entre os paises que mais acentuam a importancia do
modelo de competéncia profissional, sem diivida se encontram os seguintes: Alemanha,
Austrdlia, Canadd, Espanha, Estados Unidos, México e Reino Unido”. Em cada um desses
paises se encontram conotagdes diferentes sobre o conceito de competéncia e sua forma de
classificacdo. Em seguida, apresenta-se uma sintese dos conceitos adotados em alguns paises,

considerados pioneiros na implementacdo de modelos de competéncia.
a) Na Alemanha

Na Alemanha, “possui competéncia profissional quem, dispondo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes necessdrias para exercer uma profissdo, pode resolver os problemas
profissionais de forma autéonoma, flexivel e estd capacitado para colaborar em sua drea
profissional e na organizacdo do trabalho” (CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS. 2002).

As competéncias podem ser classificadas, na Alemanha, em (Bunk, 1994):

- Competéncia técnica. Possui competéncia técnica aquele que domina, como especialista,
as tarefas e conteidos de seu campo de trabalho, e os conhecimentos e habilidades

necessarias para isto.

- Competéncia metodologica. Possui competéncia metodolégica aquele que sabe aplicar o
procedimento adequado as tarefas encomendadas e as disfuncdes que se apresentem; que
encontra, de maneira independente, formas de solucionar problemas e que transfere

adequadamente as experiéncias adquiridas a outras situacdes do trabalho.

- Competéncia social: possui competéncia social aquele que sabe colaborar com outras
pessoas de forma comunicativa e construtiva, € mostra um comportamento orientado para

o grupo e para o entendimento interpessoal.
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- Competéncia participativa. Possui competéncia participativa aquele que sabe participar
na organizacao de seu local de trabalho e também de sua area profissional, sendo capaz de

organizar, decidir e aceitar responsabilidades.

O conjunto das competéncias anteriormente descritas, segundo Bunk, origina a

competéncia de acdo, que € indivisivel.

b) Na Australia

Na Austrélia, “competente é a pessoa que possui os atributos (conhecimento, habilidades,
atitudes e valores) necessdrios para o desempenho do trabalho de acordo com a norma
apropriada” (CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002). De acordo
com “The National Training Board” (1992:29), “competéncia é a habilidade de desempenhar as
atividades proprias de uma ocupagdo ou fung¢do a partir do padrdo requerido ou esperado pelo
emprego”. Nesta concepcdo se inclui a capacidade de transferir e aplicar habilidades e

conhecimentos a novas situagdes e condi¢des de trabalho.

No contexto das competéncias australianas (Australian Standards Framework — ASF)
estas sdo classificadas em:

Competéncias industriais: sao as que se referem a uma drea ocupacional especifica.
Competéncias que ultrapassam a indistria: sao as competéncias transversais ou comuns a
vdrias dreas ocupacionais.

Competéncias gerais: estas competéncias também sdo chamadas genéricas e t€ém como
proposito assinalar o desempenho do trabalhador. Entre elas se incluem as de higiene e
seguranca.

Competéncias chave (key competencies): também entendidas como competéncias
essenciais, ndo somente para a participacdo efetiva do trabalhador ante novas situagdes,
mas também para as atividades essenciais na vida adulta em geral. Estas competéncias sao
7, que se enumeram em seguida:

- obtenc¢do, andlise e organizagdo da informacao;

- comunicagdo de idéias e informacao;
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- planejamento e organizagao de atividades;

- trabalho em equipe;

- aplicagdo de principios matematicos e técnicos;
- solu¢do de problemas;

- uso de tecnologia.

¢) No Canada

O modelo canadense de competéncias surge no final dos anos 60, em um contexto de
desenvolvimento industrial, para melhorar as habilidades e destrezas da forga profissional do
pais. “A Educagdo Baseada em Competéncias é um enfoque sistémico sobre o desenvolvimento e
formagdo profissional” (CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002). A
educacgdo se inicia com a identificagdo do que se espera que o estudante seja capaz de fazer ao

final do programa.

Foram realizadas vdrias experiéncias significativas para implementar um modelo de
competéncias e entre estas experiéncias podem ser enumeradas as da Associagdo Profissional

Canadense — APC, ou “Holland College”, o Centro Excel e o Programa DACUM.

As competéncias requeridas dos trabalhadores no Canadd sdo as seguintes

(CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002):

Qualificacdes académicas: habilidades para comunicar-se de maneira efetiva no local de
trabalho (falar, ler e escrever); resolver problemas de maneira analitica, utilizando a
matematica e outras disciplinas relacionadas; e aprender de forma continua durante toda a
vida profissional.

Qualificacoes de desenvolvimento pessoal: demonstrar a motivacdo para progredir na
empresa, mediante atitudes e comportamentos positivos, auto-estima, confianca e

disposicdo para aceitar o desafio que apresentam as mudangas no ambito profissional.
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Qualificacdes para trabalhar em equipe: habilidades para trabalhar como membro de uma
equipe, entender a importancia do trabalho em um contexto amplo da organizacio, fazer

planos e tomar decisdes de forma conjunta.

No Canadd se dd muita importancia as habilidades fundamentais, que sdo as que se
encontram em todas as dreas ocupacionais, ainda que, quanto a forma especifica ou ao nivel de

complexidade, possam variar.

d) Nos Estados Unidos

A producdo de alto rendimento estd diretamente vinculada as novas formas de
organizacdo do trabalho e se baseia principalmente no critério de que o “incremento da
qualidade, produtividade e flexibilidade, pode ser obtido mediante uma utilizacdo mais eficaz da
forca de trabalho” (CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002). Deste
modo, entre as principais caracteristicas da producao de alto rendimento se podem enumerar as
seguintes: participacdo pessoal, trabalho em equipe, aperfeicoamento continuo, gestdo da
qualidade total, atencdo as necessidades especificas da producdo, delegacdo de responsabilidade,
menor importancia dos supervisores, rotacdo nos postos de trabalho e maiores responsabilidades

dos trabalhadores.

A partir das diretrizes estabelecidas pela Scans (Secretary’s Commission on Achieving

Necessary Skills), as competéncias podem ser classificadas em:

Competéncias prdticas. Nos Estados Unidos existem cinco categorias de competéncias

praticas para o saber fazer, que se enumeram em seguida.

Recursos: identificag¢do, organizacdo, projecao e designacao de recursos.

— Interpessoais: capacidade de trabalhar com outros.

— Informacdo: capacidade de receber e dar informacdo utilizando os modernos meios de
comunicacao.

— Sistemas: capacidade de entender as relagdes complexas.
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— Tecnologia: capacidade de trabalhar com uma variedade de tecnologias.

Competéncias fundamentais: Estas podem ser classificadas segundo trés elementos:

— Habilidades bdsicas: capacidade de ler, escrever, realizar célculos aritméticos e
matematicos, de ouvir e de expressar-se.

— Habilidades racionais: estas se referem a capacidade de pensar criativamente, tomar
decisdes, resolver problemas, visualizar, saber aprender e raciocinar.

— Qualidades pessoais: capacidade de demonstrar responsabilidade, auto-estima,

sociabilidade, autocontrole, integridade e honradez.

e) No Reino Unido

No Reino Unido, “competéncia é o conjunto de habilidades e conhecimentos que se
aplicam no desempenho de uma funcdo ocupacional, a partir das exigéncias impostas pelo
emprego”. As competéncias no Reino Unido se dividem em (CERTIFICACAO DE
COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002):

Competéncias especificas de setor. Referem-se aos conhecimentos, destrezas e atitudes
requeridas para o desempenho numa atividade profissional especifica.

Competéncias genéricas. As competéncias genéricas sdo comuns ao conjunto de setores,
mas correspondentes a uma mesma ocupagao.

Competéncias ou habilidades essenciais. Estas se dividem em competéncias de solucdo
de problemas, comunicacdo e atitudes pessoais e as competéncias aritméticas, uso de

informacao tecnoldgica e uso da linguagem moderna.

O NCVQ (hoje QCA) do Reino Unido dividiu as competéncias em cinco niveis. Esta
classificagdo também foi recomendada para os paises da Unido Européia e é utilizada pela
maioria dos paises que implementaram seu modelo de competéncia profissional.

“Os niveis de competéncia facilitam enormemente a equivaléncia das titulacdes profissionais
dos trabalhadores e desse modo facilitam a contratacdo de trabalhadores em um mundo cada

vez mais globalizado” (CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002).
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Nivel 1: Nivel elementar. Este nivel compreende as competéncias relacionadas com a
aplicacdo de conhecimentos no desempenho de um conjunto de atividades profissionais rotineiras
ou previsiveis em sua maioria.

Nivel 2: Nivel intermédio. Neste nivel se encontram as competéncias relacionadas com
aplicacdo de conhecimentos em um conjunto de atividades profissionais, realizadas em diversos
contextos. Algumas sdo complexas ou rotineiras e exigem certa responsabilidade e autonomia
individuais. Habitualmente se requer a colaboragdo de outros, através da participagdo em um
grupo ou equipe de trabalho.

Nivel 3: Nivel avancado. Pertencem a este nivel as competéncias relacionadas com a
aplicacdo de conhecimentos em um conjunto de atividades profissionais complexas ou ndo
rotineiras na maior parte dos casos e desempenhadas em diversos contextos. E requerido um
considerdvel nivel de responsabilidade e autonomia e, muitas vezes, o controle e a orientacdo de

outros.

Nivel 4: Nivel graduado. Este nivel compreende as competéncias relacionadas com a
aplicacdo de conhecimentos em um conjunto de atividades técnicas ou profissionais
desempenhadas em diversos contextos e requerem um considerdvel nivel de responsabilidade e
autonomia pessoais. Muitas vezes, compreende a responsabilidade pelo trabalho de outros e a

designacio de recursos.

Nivel 5: Nivel de alto grau de desempenho. Correspondem a este nivel as competéncias
relacionadas com a aplicacdo de um conjunto de principios fundamentais em um grande niimero
de contextos com freqiiéncia imprevisivel. E requerido um elevadissimo nivel de autonomia
pessoal e assun¢do de importantes responsabilidades com respeito ao trabalho de outros, a
designacdo de considerdveis recursos e tarefas de andlise e diagndstico, planejamento, execu¢do e

avaliacdo.
Apesar de se notar diferengas entre os paises citados, quanto a forma de compor as

respectivas estruturas para tratar do assunto competéncias, inclusive sobre a forma e o rigor em

que sado tratados, observa-se que o entendimento sobre o conceito de competéncias nao difere
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muito. Todos buscam uma aproximacao entre as novas exigéncias, complexas e globalizadas, e o
novo perfil do trabalhador para dar resposta a essa nova realidade.

A titulo de ilustragdo, apresenta-se a seguir um modelo canadense, criado especificamente
para o desenvolvimento de competéncias, o método DACUM. Essa metodologia foi utilizada na
descricao das ocupagdes existentes no Brasil, cadastradas na CBO — Classificacdo Brasileira de
Ocupacdes. Essa foi uma das razdes da escolha dessa metodologia como exemplo de aplicacdo

pratica do termo competéncia.

2.2 Metodologia DACUM - curriculos por competéncias

O programa DACUM, que corresponde as siglas de Developing A Curricul UM, se iniciou
com a experiéncia da Associacdo Profissional Canadense (Canadian Vocational Association).
Atualmente é aplicado em escolas modernas e tradicionais. “E uma metodologia de andlise do
trabalho que se desenvolveu com a finalidade de obter a informacdo sobre os requerimentos
para o desempenho de trabalhos especificos” (CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS. 2002). E considerada como uma metodologia muito titil e rapida na descri¢io
do contetddo das ocupagdes, surgida em razao de:

e Necessidade de uma abordagem alternativa;

e Maximiza as informagdes para a industria, comércio e servicos;

e Identifica uma base curricular relevante;

e Aumenta o suporte para o treinamento eficaz;

e Ripido;

e Eficaz;

e De baixo custo;

e Oferece o fundamento para o desenvolvimento do treinamento baseado em Competéncia
(desempenho) de forma a atender a necessidade individual do aprendiz;

e Oferece um processo que assegura um paralelo entre o treinamento e as necessidades da

producdo.
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Portanto, “é um instrumento amplamente utilizado na preparacdo dos curriculos para os
programas de nivel técnico e na elaboracdo da andlise do trabalho nos Estados Unidos e
Canadd. Sua difusdo na América Latina também foi rdpida e se encontram experiéncias em
paises como: Nicardgua, Venezuela e Chile” (CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS. 2002).

No Brasil, apés a andlise de outras metodologias, o DACUM foi escolhido para ser
utilizado na Descri¢do da Nova Classificacdo Brasileira de Ocupacdes — CB0O2000, espécie de
catdlogo oficial, editado pelo Ministério do Trabalho e Emprego, que descreve as caracteristicas
do trabalho em cada uma das ocupacgdes existentes no pais. Nas versdes anteriores da CBO foi
utilizada a metodologia de Andlise Ocupacional na qual eram descritas as tarefas e operacdes de
cada ocupacdo. Nesta versao, utilizando o DACUM, o foco deixou de ser as tarefas e passou a ser

as competéncias requeridas para exercer cada ocupacao.

2.2.1 Principios Basicos

A filosofia do DACUM estd baseada em trés premissas fundamentais:

a) Os trabalhadores especialistas podem descrever e definir seu trabalho de forma mais
precisa que qualquer outra pessoa;

b) Uma forma eficiente de descrever uma ocupacdo € pelas competéncias aplicadas pelos
trabalhadores especialistas;

¢) Todas as tarefas, para que sejam desempenhadas corretamente, exigem determinados
conhecimentos, habilidades, ferramentas e atitudes.
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2.2.2 Processo de Elaboracao do DACUM

O processo de elaboracdo de uma descricao ocupacional mediante a técnica do DACUM
tem vdrios passos fundamentais: o planejamento do workshop DACUM; a execucdo do
workshop; elaboracdo da descricdo ocupacional; validacdo; definicdo de critérios de

desempenho; revisao final; publicagdo.

¢ Planejamento de workshop DACUM

Neste passo se costumam realizar vérias atividades, como a identificacdo da drea ou das
areas ocupacionais que serdo objeto da descricdo mediante 0 DACUM. Usualmente, antes do
workshop, se especificam as ocupacdes que serdo analisadas e se estabelecem os contatos com o
facilitador da metodologia. Os gerentes da empresa sdo inteirados sobre a aplicagdo dessa
metodologia e se pode realizar também, junto aos trabalhadores, uma divulgaciao do processo que

se utilizard na empresa.

Os produtos fundamentais desta etapa sao:
a. A identificacdo das necessidades de andlise de ocupacdes da empresa envolvida em
um diagndstico conjunto de seus problemas de formagao;
b . A identificacdo das ocupacdes que serdo analisadas;
¢ . A identificacdo dos servigos de consultoria para a execu¢do do workshop DACUM;
d . A formacdo do painel de trabalhadores especialistas (entre seis e doze);
e . A especificacdo da area fisica para a realizacdo do workshop, assim como dos demais

materiais requeridos (sala, cartdes, fita adesiva, mesas e cadeiras).

¢ Realizacao do workshop e elaboracao da matriz DACUM

O objetivo nesta etapa € elaborar a descricdo da ocupagdo por meio de um instrumento
que se chama matriz DACUM. O trabalho se desenvolve em vdrias etapas. Na primeira etapa se
estabelece o objetivo da ocupacdo objeto de andlise. Normalmente se trabalha com base em um

titulo de ocupacdo (ex.: marceneiro, auxiliar de escritério, mecanico de manutengao, técnico em
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enfermagem) ainda que também se possa fazer com base em uma funcgao geral desenvolvida em
um emprego (trabalhar em condi¢des de seguranca e higiene; documentar processos para

sistemas de garantia de qualidade, etc.).

Os procedimentos de conducdo do grupo sdo semelhantes aos do brainstorming,
lancamento de vdrias idéias e sugestdes, porém com um roteiro estruturado e uma forma de
conducao que resulta em um produto (matriz) com caracteristicas especificas. Promove-se uma
chuva de idéias geral, abrangendo todas as funcdes e tarefas que livremente ocorram aos
membros do grupo, as quais sdo anotadas em cartdes. Logo em seguida sdo fixadas no mural
todas as tarefas anotadas pelos trabalhadores. Finalizada esta etapa, realiza-se uma primeira

filtragem e se estabelecem as funcdes, ou seja, as Grandes Areas de Competéncias.

Sugestoes para redigir funcoes e tarefas:

E conveniente estabelecer a forma de redacdo de um enunciado com trés componentes
(VERBO --- OBJETO --- CONDICAO). Recomenda-se, no entanto, que alguns verbos, como
conhecer e entender, ndo sejam empregados por transmitirem uma idéia imprecisa da acdo

requerida. Para ilustrar essa forma de redacgdo, € apresentado na Quadro 2.1 um exemplo.

Segundo Coffin, Lawrence (1993), a esta primeira versdo da matriz DACUM se devem
agregar outras especificagdes necessdrias e correlacionadas ao desempenho das competéncias
descritas. Sdo as seguintes:

Habilidades gerais;

Conhecimentos requeridos;

Atitudes e condutas;

Miquinas, equipamentos e materiais utilizados (indicam, por exemplo, quais sdo os

“instrumentos de medi¢do” referidos na descri¢ao).
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Quadro 2.1 — Exemplo de Descrigdo DACUM

Area/funcdo |A - REPARAR MAQUINAS E/OU EQUIPAMENTOS

O profissional deve ser capaz de ...

Avaliar principios de funcionamento de maquinas

Conferir pressao e temperatura

Consultar manuais de montagem de maquinas

Desmontar componentes mecéanicos de maquinas

Competéncias |Medir com instrumentos de medic&o e verificadores

Utilizar ferramentas manuais

Operar maquinas manuais

Avaliar pecas com desgaste a partir de padronizacbes

Especificar pecas utilizando manuais e catalogos

Substituir pegas danificadas

Fonte: Trabalho de Consultoria do SENAI/GO a Empresa, 2004

Validacao

Uma vez terminada a primeira versao da matriz DACUM, é necessdrio estabelecer sua
solidez e a representatividade do trabalho que descreve. Para isto, se sugere submeté-la a revisao
de um grupo novo de trabalhadores. Uma vez terminada a validacao, a matriz pode ser facilmente

adaptada para capacitacdo, avaliacdo ou formacao.

Etapas da analise DACUM

Para o levantamento de perfil ocupacional, utilizam-se os trés primeiros niveis (Quadro
2.2). O quarto nivel estd relacionado ao processo de formacdo e o quinto nivel refere-se ao
estabelecimento dos indicadores de desempenho, visando a avaliagdo das competéncias definidas

no perfil.
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Quadro 2.2 — Niveis do Método DACUM

Nivel 1 - DEFINICAO DAS FAMILIAS;
Nivel 2 - AREAS DE COMPETENCIAS GERAIS;
Nivel 3 - ELEMENTOS DE COMPETENCIAS;

Nivel 4 - ELABORACAO DE CURRICULOS;
Nivel 5 - ELABORACAO DE INDICADORES DE

DESEMPENHO.
Fonte: Coffin, Lawrence. Manual DACUM. 1993.

Possibilidade de agregar critérios de desempenho
Uma variacdo interessante no DACUM ¢é a possibilidade de incluir critérios de
desempenho. Isto pode ser feito quando se necessita trabalhar com um padrdo mais detalhado,

que facilite a objetividade da avaliacdo (Quadro 2.3).

Quadro 2.3 — Exemplo de critérios de desempenho:

TAREFA: elevar o carro utilizando um macaco hidraulico

CRITERIOS DE DESEMPENHO:

As rodas do carro em contato com o solo estdo bloqueadas com os tacos colocados.
O ponto de apoio do macaco ndo deteriora o chassi do automdvel

O macaco é bloqueado de acordo com as instrugcbes do fabricante

Observa as medidas de seguranga na zona de trabalho

Um critério de desempenho é um enunciado que permite julgar a qualidade da tarefa objeto
de andlise. Em outras palavras, permite analisar se o trabalho que descreve essa tarefa foi bem

feito (ver Apéndice B - modelo de Escala de Desempenho DACUM).

29



Publicacao

Neste ponto a matriz DACUM j4 pode ser divulgada e utilizada para os fins de

capacitagdo, recrutamento, elabora¢do de programas formativos, etc.

2.2.3 Vantagens e Desvantagens do DACUM

Uma das principais vantagens do DACUM ¢é seu curto tempo de realizagdo, em
comparacdo com outros métodos de andlise ocupacional. Mas quem utiliza o método, apresenta
outros pontos fortes:

- Utiliza uma linguagem simples e evita academicismos.

- Pode ser implementado pelos empregados, empregadores e educadores, sem necessidade
de um especialista académico.

- O facilitador somente fortalece o papel desempenhado pelos membros do painel; no
grupo se gera uma forte interagdo.

- E um método flexivel quanto a profundidade com que pode ser desenvolvido.

- Apresenta uma descri¢cdo ocupacional fdcil de entender, tanto pelos educadores como
pelos empregadores e empregados.

- Nos Estados Unidos e Canadd tem uma forte aceitacdo entre os responsdveis pela
elaboragdo de padrées de habilidades.

- Os produtos nascem dos trabalhadores e isto diminui a resisténcia a adogdo de padroes e

clareia melhor as descricoes ocupacionais (Mertens, 1997).

Também se apresentam algumas desvantagens para o DACUM. A mais forte é a
possibilidade de subdividir as atividades do trabalho em suas partes, com uma visdo muito
estreita dos papéis que desempenham os trabalhadores. Efetivamente, as descri¢des costumam
ficar nas tarefas, o que contrasta com a tendéncia cada vez maior de dar autonomia aos

trabalhadores
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Outras desvantagens do DACUM sio:
e Os materiais diddticos elaborados podem estar orientados de modo excessivo a tarefas,
descuidando a complexidade do contexto, no qual se dd o desempenho.
e Ao reduzir papel do trabalhador a uma série de fungoes e tarefas gera um forte parecido
com a concepgdo Taylorista de planejamento do trabalho.
e Pode ocorrer que o interesse do trabalhador se centre mais na descricdo das tarefas e

descuide o contexto organizacional e o objetivo final da ocupagdo objeto de andlise.

O método DACUM se apdia em dois fatores-chave para seu éxito: o primeiro € a selecao
correta de quem integrara o painel de trabalhadores. O segundo componente chave € o facilitador
do workshop DACUM. E ele que deve dirigir o painel durante o seu desenvolvimento, sem
incluir suas idéias preconcebidas e fazendo com que o painel chegue a um consenso na descricdao
da ocupacdo. Deve, outrossim, estar atento ao estado de animo dos membros do painel e ao ritmo
de avanco deste, bem como fazer com que o painel assuma o compromisso de elaborar uma

completa descri¢ao ocupacional.

No entendimento do autor deste trabalho, que foi um dos técnicos que aplicou esse
método na descricdo da Nova CBO — Classificagdo Brasileira de Ocupagoes, o método DACUM
mostrou ser muito eficiente na caracteriza¢ao dos perfis profissionais.

No entanto, buscando-se contrapor a €énfase das competéncias, ressalta-se, a seguir, a
énfase no conteudo visando estabelecer parametros para uma andlise mais apropriada entre uma e

outra.

2.3 Enfase no contetido

Enfase no contetido, neste trabalho, refere-se ao processo em que é dada excessiva
importancia ao conhecimento em relacdo as outras capacidades fundamentais ao
desenvolvimento do ser humano. Em relacdo ao ensino, pode ser definido como um modelo
educacional que enfatiza a aplicacio do conhecimento em uma determinada tarefa, em

contraposi¢do a aquisi¢cao do conhecimento para a tarefa.
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N3o se trata aqui da andlise de um especialista em educacdo. Trata-se apenas do registro de
alguém que passou por esse processo, como aluno. Adquire-se muito conhecimento, muitas
formulas - desde as simples as complexas, e intermindveis listas, tabelas e nomes para serem
decorados. Os alunos desconhecem a utilidade daqueles ensinamentos. Muitos professores
repassam os seus contetidos sem interatividade e nem reflexao, ou seja, a aula € igualmente dada,
com alunos ou apenas cadeiras na sala. O pior é quando, sé muitos anos letivos depois, o aluno
descobre a resposta para as perguntas que poderiam ter sido respondidas no momento da

aprendizagem.

No sistema de formagao por contetido, via de regra, as aulas sdo preparadas a partir de um
rol de conhecimentos em que os alunos devem assimilar (ou decorar). A verificagdo do
rendimento é medida por meio de provas, que também medem somente o conhecimento

assimilado, e ndo por avaliagdes que medem a aplicacdo destes (Quadro 2.4).

Quadro 2.4 — Alguns pressupostos da instrugdo tradicional

Todos os alunos avangam na mesma propor¢ao

Todos os alunos aprendem bem com o mesmo material de aprendizagem

Todos os alunos devem aceitar o mesmo material de instrucao

Os alunos devem receber apenas uma idéia geral do que devem aprender

Os alunos que sabem, saberdo mais ou menos automaticamente como fazer

Todos os alunos entram em um programa com o mesmo nivel de competéncia

Nao deve ser dispensada nenhuma consideracdo aos alunos mais lentos e aos mais capazes

Saber que 70 por cento de algo € suficiente para o desempenho no trabalho

Fonte: Coffin, Lawrence, Manual DACUM.1993.

Torna-se relevante assinalar como essa forma tradicional de ensino se reflete nas

organizacoes. E nesse ambiente que o aluno se torna um trabalhador, do qual serd esperado muito
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mais do que apenas conhecimentos. Ele devera dar respostas a partir de dados, realizar anélises e

tomar decisdes, mesmo que simples, inicialmente.

2.4 Analise sobre a influéncia do processo de formacao frente ao contexto

O desenvolvimento de qualificacdes e uma melhor formacgdo profissional interna nos locais de
trabalho sdo tidos como fatores necessdrios para aumentar a produtividade e assegurar um futuro
prospero. Ottersten (1994) afirma que “em quase todo o mundo, a ‘terceira revolucdo industrial’
tem vindo gradualmente a substituir o antigo modelo ‘Taylor’ de organizacdo da produgado, por
novas organizacoes de trabalho de elevado desempenho”. O método de Taylor era bem
adequado ao fabrico em massa de produtos relativamente simples. O atual desenvolvimento
aponta para complexos sistemas de producdo de alta qualidade, orientados para o cliente, no
sentido de responder as elevadas exigéncias de qualidade e variedade, e a constante mudanga nas
preferéncias do consumidor. A autora afirma ainda que “a ‘terceira revolucdo industrial’ requer
novos métodos de gestdo, organizagdo laboral e de produgdo”. Porém, a competéncia', para se

proceder a uma reorganizacao, poderd nao estar disponivel de forma generalizada.

2.4.1 A avaliacao de competéncia profissional

A avaliacdo de competéncias profissionais pode ser entendida como um processo de
obtencdo de evidéncias sobre o desempenho profissional de um trabalhador com o propdsito de
formar um juizo sobre suas competéncias, a partir de um referencial estandardizado. Dessa
forma, identificam-se também as dreas de desempenho que precisam ser melhoradas, mediante
formagio, para alcangar a competéncia. De acordo com Fletcher. 1992 (em CERTIFICACAO DE
COMPETENCIAS PROFISSIONALIS. 2002), o propésito da avaliagio de competéncias é obter
suficientes evidéncias de que os individuos podem desempenhar-se profissionalmente em uma

funcdo especifica, segundo as respectivas normas de desempenho.

2.4.2 Caracteristicas da avaliacio de competéncias
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Alguns fatores caracterizam a avaliacdo de competéncias, cujo enfoque € realmente

diferente dos tradicionais sistemas de avaliacdo de cardter fundamentalmente educativo. Para

Fletcher. 1992 (em CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002), O ponto

central da avaliacdo de competéncias é o desempenho profissional e suas caracteristicas estdo a

seguir relacionadas:

E fundamentada em padrdes ou normas que descrevem o nivel esperado de

competéncia profissional.

Os padrdes ou normas incluem critérios que descrevem o que se considera trabalho

bem feito.

E individual, ndo compara trabalhadores entre si.

Emite um juizo para o trabalhador avaliado: competente ou ainda ndo competente.

E realizada em situacdes reais de trabalho, preferentemente.

Nao se atém a um tempo especifico para sua realiza¢io; € mais bem um processo que

um momento.
N3ao estd sujeita ao término de uma ac¢ao especifica de formacao.
Inclui o reconhecimento de competéncias adquiridas como resultado da experiéncia

profissional. Esta caracteristica se desenvolveu em alguns paises como o

“reconhecimento de aprendizagens anteriores”.

'Na citagio da autora, o termo competéncia foi usado para referir-se a quantidade de trabalhadores que possuem o
novo perfil demandado. No Método DACUM, a competéncia diz respeito ao conhecimento, atitudes e habilidades necessérias
para realizar uma determinada tarefa.
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e E um instrumento para a orientagio da aprendizagem do trabalhador e como tal tem

um importante papel no desenvolvimento das habilidades e capacidades dos avaliados.

e E abase para a certificacio da competéncia profissional do trabalhador.

2.4.3 Avaliacao tradicional versus avaliacido de competéncias

Existe uma série de diferencas entre a avaliacdo tradicional e a avaliagdo de competéncia
(Quadro 2.5). Sa@o vdrias as caracteristicas de uma boa avaliagdo e normalmente abrangem
aspectos relacionados aos métodos de avaliagdo, as evidéncias utilizadas e os principios da

avaliacdo.

Outros principios da avaliacdo agregados (Hagar, Gonzci & Athanasou, 1994, em

Certificacdo de Competéncias Profissionais. 2002) sdo:

e confiabilidade. Quando produzem os resultados consistentes em aplicacdes a diferentes

individuos e em diferentes contextos;

o flexibilidade. A capacidade para adaptar-se a diferentes modalidades de formacdo e as

necessidades dos estudantes;

e imparcialidade. Ndo prejudicam a alunos particulares, por exemplo, quando todos os

estudantes sabem o que se espera deles e que forma tomara a avaliagdo.
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Quadro 2.5 — Avaliagao tradicional X Avaliagdo de competéncias

AVALIACAO TRADICIONAL AVALIACAO DE COMPETENCIA
Utiliza escalas numéricas. E baseada no juizo “competente” ou “ainda nao”.
Compara o rendimento do grupo E individualizada.
Os avaliados ndo conhecem as perguntas. Os avaliados conhecem as areas que englobarao

a avaliagéo.

Os avaliados nao participam no Os avaliados participam no estabelecimento de
estabelecimento  dos  objetivos  da objetivos.
avaliagéao. E um processo planejado e coordenado.

E realizada em um momento no processo

de aprendizagem. E centrada em evidéncias do desempenho real no
Usualmente se faz por escrito ou com trabalho.

exercicio praticos simulados. O avaliador exerce um papel ativo, inclusive como
O avaliador exerce um papel passivo formador.

usualmente como vigilante da prova. Nao tomam em conta programas de estudos.

E baseada em partes de um programa de

estudos ou na finalizagdo do mesmo. . o . .
Inclui a avaliagdo de conhecimentos previamente

programas de estudo.

Fonte: Adaptado de Fletcher, (1994). Mertens, (1996). Gonzci, (1996),
em CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002).

2.4.4 Alguns aspectos criticos na avaliacao de competéncia

A avaliacdo de competéncias profissionais centra-se na obten¢do de evidéncias sobre o
desempenho profissional que foi considerado representativo de um trabalho bem feito. Como tal,
alguns aspectos devem ser considerados cuidadosamente no planejamento das avaliagdes, com a

finalidade de garantir sua efetividade.
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Um primeiro conjunto de aspectos chave a ser considerado na implementacdo da

avaliacdo baseada em competéncias refere-se a sua utilizagdo e gestao:

e Requer mais tempo para ser desenvolvida.

e Necessita um maior investimento financeiro inicial.

e Requer novas praticas de ensino, supervisdo e avaliacao.

e Necessita maior dedicacdo em tempo para sua administracao.

e Precisa de novos métodos para obter, analisar e apresentar os resultados.

e Requer novos pontos de vista sobre suas vantagens e possibilidades de uso.

A competéncia profissional ndo pode ser observada diretamente, se infere do
desempenho. Como tal se apresenta o problema resumido na pergunta: Quanta evidéncia é

necessdria para chegar a um juizo satisfatério?

De outra parte o padrdo ou norma de competéncia estabelece vérios critérios que em
conjunto, definem o desempenho bem sucedido. E necessério que na avaliacdo se assegura que as
evidéncias obtidas se refiram a todos os critérios e por tanto atestem o desempenho competente
do avaliado. Neste ponto surgiu uma critica ao sistema baseado na crescente quantidade de
evidéncias necessdrias para estar seguro que o desempenho estd bem representado e que, em todo
caso, sempre fica um certo grau de ambigiiidade ao perguntar-se: estdo todas as evidéncias

contidas na norma, suficientes para assegurar que o desempenho € satisfatorio?

No entendimento dos atores que participam na elaboracio do padrdo ou norma de
competéncia, a forma de julgar se um desempenho € satisfatério serd sempre um critério
subjetivo, mas estard muito mais perto de ser valido se tem o aval de empresdarios e trabalhadores

e se € avaliado em um processo no qual ambos participam em vez de um sistema unidirecional.
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2.4.5 A concepcao integrada da competéncia e a avaliacao integrada.

A partir destas problemadticas, € necessario reconhecer os esfor¢cos para precisar alguns
principios da avaliacdo que refor¢am o papel do individuo e o reconhecimento social e produtivo
do trabalho e do saber fazer. No enfoque integrado, conhecido também como “holistico” se
concebe a competéncia como composta ndo s6 por uma lista de tarefas a ser realizada, nem
tampouco por um conjunto de atributos inerentes ao individuo, mas bem se centra na combinacdo

de ambos ante a necessidade de resolver situacdes especificas de trabalho.

Os métodos necessitam ser planejados para avaliar a integridade da competéncia; nao s6 o
desempenho especifico, mas, também o conhecimento que respalda esse desempenho e garante
que se possa repetir com 0 mesmo €xito em outro momento o contexto e ainda frente a situagdes

emergentes.

Por ultimo, a avaliagdo integrada das competéncias deve recorrer a uma variedade
suficiente de evidéncias de desempenho e evidéncias de conhecimento tais que permitam

verificar com a menor duvida possivel a realizacdo efetiva do trabalho.

2.4.6 Como avaliar a ‘“competéncia”

As primeiras experiéncias americanas sobre avaliacdo de competéncias resultaram em

enormes volumes de documentos impossiveis de consultar e prescri¢cdes demasiado detalhadas.

E espantoso o contraste entre a aparente simplicidade e latitude da “competéncia” como
conceito, e a rigida e restritiva realidade. Contudo, esta tendéncia € inerente a idéia de
“resultados” totalmente transparentes, sem ambigiiidade, como idéia operacional. Torna-se
inevitdvel, quando se tenta avaliar a competéncia de uma forma exata e se pretende utiliza-la

como base para uma certificacio e reconhecimento nacional (ou internacional).

Muitos dos Critérios de Desempenho das qualificagdes baseadas na competéncia siao

limitados, assim como, os testes académicos referenciados por contetidos. Porém, a inerente
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variabilidade dos contextos em que a competéncia € testada e exibida, significa que os
avaliadores tém de tomar constantemente decisdes importantes sobre como deverdo considerar o
contexto. Especialmente quando estdao avaliando se uma prova observada se enquadra num

critério definido, for¢ando o sistema a concentrar-se naquilo que se pretende alcancar.

Mesmo assim, o fato de se ter critérios de desempenho como referencial para a avaliacdo ja é um
indicio de maiores chances para se obter uma avaliagio mais objetiva e mais focada aos
resultados pretendidos. Por outro lado, pode-se questionar se o estabelecimento de critérios ndo
poderiam estar engessando os processos de gestdo e indo a contra-mao do desenvolvimento
tecnolégico cada vez mais acelerado. Nesse sentido, o capitulo seguinte faz algumas

consideragdes acerca dessa relacao.
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Capitulo 3

Competéncias e desenvolvimento

A introdugdo de novos equipamentos, muitos deles, informatizados ou automatizados eleva
o nivel de complexidade das operacdes, modificando substancialmente os requisitos para o
desempenho profissional. De agora em diante, faz-se necessdrio que os trabalhadores sejam
dotados de uma soélida formagdo geral, maior capacidade de pensamento tedrico-abstrato e

l6gico-matemadtico e uma compreensdo global do processo produtivo.

Aos trabalhadores qualificados é geralmente exigido o diploma do ensino médio, de
preferéncia em dreas técnicas. A razdo expressa pelas empresas € a necessidade de uma formacao

geral, como plataforma para o desenvolvimento continuo de competéncias no posto de trabalho.

Além disso, devido aos novos métodos de reorganizacdo da producdo assentarem no
trabalho de equipe, determinadas caracteristicas pessoais estdo se tornando muito procuradas.
Além de uma boa ética laboral, um bom comportamento social € um bom espirito de equipe sdao
qualidades procuradas pelos empregadores. Caracteristicas individuais como a independéncia, a
criatividade, a flexibilidade, a capacidade de trabalho em equipe e de resolucdo de problemas, as
capacidades de comunicagdo e a competéncia social sdo hoje as mais procuradas. Finalmente, as
pequenas empresas gostariam também que os seus empregados fossem dotados de algum espirito

empreendedor.

Na Suécia, segundo Eugenia Kazamake Ottersten, do Instituto de Investigacio Econdmica
e Social da Suécia, em Ottersten (1994), as grandes empresas sdo a favor de escolas da industria
no interior da empresa, e, em particular, de escolas geridas pelas empresas, pois o programa de

estudos destas escolas vai ao encontro das suas necessidades. Assim, o grau de exigéncia €
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elevado, tanto para com os estudantes como para com os professores. No Brasil, o SENAI, uma
instituicdo de aprendizagem nacional mantida e administrada pelas industrias brasileiras, é um

exemplo de que essa estratégia dd bons resultados.

3.1 Gestao de pessoas com “n’’ competéncias

A promogdo da qualidade € antes de tudo um assunto de gerenciamento eficiente. Essa
afirmacdo de Oakland (1994) reforca a importancia de uma gestdo dos processos calcada nas
competéncias daqueles que o conduzem. Nos processos de gestdo atuais, pelo menos na maioria
das organizacgdes, ndo se tem clareza das competéncias desempenhadas pelos seus colaboradores.
A Unica certeza € a de que sdo “n” competéncias. Dessa forma, é muito provavel que estas
organizacdes tenham menos ainda a clareza sobre as competéncias requeridas pelos gestores dos

seus processos, ou seja, cada colaborador.

Essas organizacOes estdo deixando ir pelo ralo, sem perceber, o potencial dos
trabalhadores, o seu bem mais valioso. KOFMAN, Fred (1996), ao referir-se a uma visdo de

“dois loops™, traduz bem esse tipo de desatencio por parte das empresas, afirmando que: “nds

ndo falamos sobre o que vemos; nés vemos aquilo sobre o que podemos falar”.

Segundo Oakland, (1994), a consciéncia da responsabilidade deve ser o motivo de todos os
empregados para:
a) Seguir os procedimentos escritos ja combinados.
b) Usar materiais e equipamentos de modos corretos e conforme as instrugdes.
c) Atrair a atencao para os problemas de qualidade existentes ou potenciais e relatar todos os
erros, defeitos e desperdicios.
d) Sugerir solugdes para se reduzir os riscos de erros ou problemas de qualidade.
e) Colaborar com o treinamento de novos empregados e elementos jovens, especialmente

através de bons exemplos.

A melhoria continua em qualidade é impossivel sem a integral cooperacdo e engajamento

de todos os empregados, da mesma forma que acontece com outras dreas como produtividade e
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seguranca. Todos devem estar habilitados a participar inteiramente do preparo e monitoracao dos
planos de atendimento aos requisitos no seu setor de trabalho, fator imprescindivel para que

possam assumir sua parte de responsabilidade.

O ensino regular tradicional, até hoje desenvolvido em vdérias escolas, baseia-se em
conteddos (conhecimentos) gerais e observa-se, por conseguinte, objetivos igualmente
superficiais, dificeis de serem alcangados. Torna-se natural que essa superficialidade também seja

levada as organizacdes na definicdo de seus objetivos.

3.2 Definicio de objetivos e metas da qualidade

Quando se trata de competéncias, os objetivos passam a ter uma defini¢do clara e precisa,

referindo-se a caracterizacao do desempenho pretendido.

A esse respeito vale recorrer a Oakland (1994) que em seu livro sobre Gerenciamento da
Qualidade Total ressalta que o processo de gerenciamento de desempenho consiste em:
e Esclarecer as responsabilidades.
e Desenvolver objetivos e indicadores de desempenho.

e Preparar planos de acdo.

a) Esclarecimento das responsabilidades
Para esclarecer a funcdo de cada empregado, podem ser utilizados as descri¢des do trabalho
como ponto de partida, no caso de elas terem sido escritas na empresa. O formato das descri¢des
de trabalho deve ser padronizado para uma determinada empresa. Deve conter indicacdo da

finalidade do trabalho, relacionamento de subordinacdo, responsabilidades e prioridades.

b) Desenvolvimento de objetivos e indicadores de desempenho
As responsabilidades esclarecem o que deve ser feito; porém nio definem o nivel de qualidade
esperado na execuc¢do das tarefas. Os indicadores de desempenho sdo, por essa razdo, os meios
pelos quais este serd avaliado.

O estabelecimento de objetivos de desempenho proporciona um rumo claro e uma

comunicacdo satisfatoria sobre os niveis esperados de realizacdo. Os resultados especificos
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desejados precisam ser decididos desde que houve um acordo sobre os indicadores. Os objetivos
de desempenho combinados devem, entdo, atender as seguintes qualificacdes:

e Ser desenvolvidos de maneira participativa.

e Ser desafiadores, porém atingiveis.

e Conter afirmacdes claras de expectativas de desempenho.

e Estar contidos no campo individual de controle.

Participagdo — as discussOes devem ser analiticas, ndo emocionais e abranger os dois
lados da mesma questao, se existirem diferencas importantes.

Desafio — os objetivos de desempenho estabelecidos devem ser classificados em trés
niveis: minimo aceitdvel, acima da média e excelente. O minimo aceitdvel ndo precisa ser
negociado, uma vez que € o minimo de desempenho para manter o emprego. Os outros
niveis podem ser discutidos para se chegar a metas que sejam realizdveis e desafiadoras.

Clareza de expectativa - a meta deve ser expressa com objetividade e vinculada a
uma estrutura especifica de tempo. Expressdes como ‘“‘aproximado”, “minimo”,

99 ¢ 29 <

“maximo”, “adequado”, “nenhum” ou “logo que possivel”’sdo vagas e devem ser evitadas.
Termos descritivos e estimativos como “freqlientemente”, “algumas vezes”, “usualmente”
etc. sdo também passiveis de interpretacdo errOnea.

Campo de Controle — um individuo nao pode racionalmente ser responsabilizado por

atividades que ele nio tem possibilidade de controlar ou influenciar diretamente.

c) Preparacdo dos planos de acdo — os planos de acdo devem estipular as acdes dos
individuos envolvidos e ser revisados periodicamente, em confronto com as etapas estabelecidas.
Para que a qualidade tenha a mais alta prioridade, a ela deve ser atribuido o maior peso na
avaliacdo do desempenho dos gerentes. O estdgio de planejamento pode exigir novos modos de
pensar com respeito ao tratamento de atividades, que até entdo ndo haviam sido submetidos a
avaliacdo da qualidade. Para gerenciar eficazmente o desempenho, a organizacdo deve ter um
sistema com esse objetivo em todos os seus niveis. A conversdo fiel dos objetivos da
organizacdo, a partir do topo para baixo, exige que os “COMOs” de um nivel se transformem nos

“QUAIS” do préximo nivel.
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A observagao das indicagdes afixadas nos mapas de qualidade, nas normas ISO ou nos
cadernos de encargos de sub-contratagdo, revela muitos exemplos deste “novo tipo de
prescricoes”. Nao existe, nestas praticas, uma ligacdo clara entre o desenvolvimento da
autonomia e o desenvolvimento de competéncias. Poder-se-ia pensar que a gestdo da empresa se
esforca por encontrar sistemas de normas que imponham a consecu¢do de determinados

progressos.

A tecnologia moderna, as maiores exigéncias do mercado e o desejo de aliar a eficiéncia a
garantia de qualidade estdo na origem do aparecimento de novas formas de organizacdo da
producdo. Caracteristicas importantes do novo paradigma sdo o grupo de trabalho (em vez da
func¢do individual) como unidade fundamental e, em principio, a imprevisibilidade quanto aquilo
que tem de ser executado (o que faz com que haja uma maior necessidade de resolver problemas

na frente de producao).

Qualificagdes-chave como método, comunicacao a nivel social e estratégica, novas formas
de resolucdo de problemas profissionais e capacidade de aprendizagem auténoma sao

importantes competéncias exigidas ao “novo” trabalhador. (Onstenk, 1995).

3.3 A aprendizagem no local de trabalho

Embora os trabalhadores freqiientem cursos de formacdo com regularidade crescente,
também tém que aprender no ambito da execucdo do proprio trabalho. A reforma organizacional
abre novas possibilidades para a aquisicdo de qualificacdes no local de trabalho.

A orientacdo da aprendizagem no local de trabalho é, em parte, feita pelo préprio
formando, que deve saber identificar e selecionar os momentos para aprender e deles tirar
partido, ou ndo e, em parte, pelo proprio ambiente de trabalho. A questdo central reside no
aperfeicoamento da aprendizagem mediante a melhoria das circunstancias em que esta tem lugar.

A formulagdo de objetivos de aprendizagem concretos e detalhados ndo é geralmente vidvel. Isto
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¢ completamente diferente de oferecer um curso de formacdo com objetivos precisos, cujos

resultados sdo passiveis de avaliagdo (Onstenk, 1995).

Isto ndo quer dizer, contudo, que ndo se possa realizar uma avaliacio mais global dos
resultados, ao nivel do trabalhador (melhoramento do desempenho profissional, niimero de erros
cometidos e flexibilidade), ou que ndo seja possivel analisar processos de aprendizagem

concretos.

A mao-de-obra do futuro terd de ser diferente da mao-de-obra do passado, em vérios
aspectos fundamentais. Os individuos terdo de ser muito mais flexiveis, e de ser capazes de
responder a circunstancias e exigéncias que se alteram rapidamente, a0 mesmo tempo em que
aumentam a sua contribui¢do para a empresa. Aqueles que desejam proteger o seu emprego em
longo prazo, terdo de assumir uma maior responsabilidade pela sua prépria aprendizagem e

desenvolvimento pessoal.

As entidades empregadoras e a economia em geral, sdo os principais beneficidrios de uma
mao-de-obra flexivel e competente, mas os individuos tém o maior interesse em adquirir o
reconhecimento formal dessa competéncia, que podem utilizar para a comprovar perante as

outras pessoas.

Essas novas caracteristicas acerca do perfil dos trabalhadores conduzem a um repensar
sobre as estratégias de gestdo nas empresas no sentido de obter o melhor do potencial de cada um

dos seus colaboradores.

3.4 Mudancas na filosofia de gestao nas empresas

O toyotistmo ou Ohnismo (em homenagem a seu criador Sr. Taiichi Ohno), € um sistema
de producgdo flexivel, o que significa profundas mudangas nas relagdes da empresa com seu
pessoal e com seus fornecedores. Coriat (1991) examina cuidadosamente a histéria da Toyota,
para amadurecer seu sistema produtivo. E interessante observar que a empresa ja havia
desenvolvido uma série de competéncias que a levaram a mudar de paradigma e a pensar na

producdo “pelo avesso”. A base para o toyotismo reside no desenvolvimento dessas
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competéncias. A partir da preocupagdo com falhas, Ohno esforcou-se por desenvolver a
polivaléncia funcional e a pluriespecializagdo entre os trabalhadores. Isso, além de ser a base de
um sistema flexivel, permitiu maior racionalizacdo do trabalho e a reduc¢do de desperdicios,
falhas e re-trabalhos, visto que as atividades de diagndstico, reparacao e manutengdo de maquinas
e as de controle de qualidade, passaram a fazer parte das atribui¢cdes dos trabalhadores, que
comecarem a ter uma visdo mais sistémica de suas atividades. A qualidade total e a “melhora
continua” passam a ser parte natural do trabalho dos operarios. O just-in-time é adotado e

consiste em uma inovagao de cardter conceitual e ndo tecnolégico (Coriat, 1991).

Na conclusdo de Coriat (1991): “A Taylor e Ford corresponde o tipo de firma do
capitalismo da época da afirmacgao do sistema de producdo de massa, a Ohno, corresponde o tipo
de firma da época da producdo diferenciada e de qualidade”. Isso evidencia que os sistemas sao

funcionais a cada etapa do capitalismo.

A mudanca no perfil do cliente (interno ou externo) aumenta a responsabilidade de cada um
dos colaboradores das empresas para com a qualidade dos resultados. Esses trabalhadores sdo
cada vez mais comprometidos e preparados, capazes de mobilizar vdrias competéncias e atuar

como os proprios gestores do processo, melhorando-o e corrigindo-o quando necessdrio.

3.5 O entendimento sobre o tema

Analisando-se a literatura estudada pode-se perceber que o foco em competéncias apresenta uma
preocupacdo maior na especificacdo de objetivos bem definidos, suficientemente mensuraveis
para que possam ser observados e avaliados. Em se tratando de Educagdo Profissional, quando
se refere a formacdo por conteido, como se esse estivesse contrapondo a formacdo por
competéncia, passa-se a idéia equivocada de que nesta ultima o chamado conteido — foco em
desenvolvimento de conhecimentos, ndo faz parte do processo de formacdo profissional. A
diferenca estd entre o objetivo de uma e o da outra metodologia quando se aborda o

desenvolvimento dos conteddos.
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No ensino estruturado para o desenvolvimento de conteddos, tradicionalmente utilizado no Brasil
antes das novas orientacdes descritas na Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo — LDB, o objetivo
era se obter a maior quantidade de conhecimentos assimilados pelos aprendizes, oferecendo-lhe

uma visdo ampla e diversificada sobre os temas estudados, sem um foco especifico.

Na Formacao por Competéncias, por sua vez, o conteido também € desenvolvido, porém, esse
nio € o foco da avaliagdo. O foco de avaliacdo é conduzido as competéncias pretendidas,
considerando-se que o conceito de competéncias refere-se a mobilizagdo de Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes, necessarios ao bom desempenho de um trabalho. Entao, observa-se e
avalia se os conhecimentos necessarios foram mobilizados. Para completar tais conclusdes,

apresentam-se os estudos de casos, nos quais pode-se observar trés trabalhos distintos baseados

em competéncias.
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Capitulo 4

Desenvolvimento de competéncias — Estudo de casos

Optar por conduzir qualquer processo por competéncias significa adotar um novo
posicionamento em termos de objetivos. O primeiro passo € ter a compreensao e a ado¢do do
préprio conceito. E fundamental também a clareza quanto ao perfil e as respectivas competéncias
requeridas para cada fung¢do ou ocupagdo. O processo de desenvolvimento de competéncias
envolve, em geral, trés fases: diagndstico; formacdo e avaliagdo. Essas fases se complementam,
dando uma idéia de comego, meio e fim do processo, ou seja, realiza-se uma andlise/avaliacao
entre os objetivos a serem alcangados e o processo executado.

Em seguida, sdo apresentadas trés situagdes que ilustram essas fases.
4.1 Diagnoéstico das competéncias requeridas - Estudo de caso 1

A seguir, € apresentado um trabalho relativo a diagndstico de perfil ocupacional baseado
em competéncias, a Descricdo da CB0O2000. No referido projeto, o autor desta dissertacao
participou conduzindo as reunides com especialistas para descri¢do e validacao de 82 ocupacdes
e, ao final, recebeu o titulo de mestre na metodologia DACUM, emitido pela Canadian

Vocational Association.
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4.1.1 Estudo de caso 1 - Descricao da CBO2000

A CBO € um instrumento bdsico de informagdes sobre as ocupacdes encontradas no
mercado de trabalho brasileiro, que apresenta a ordenacdo das vdérias categorias ocupacionais,
tendo em vista a analogia dos conteidos de trabalho e as condi¢cdes exigidas para o seu
desempenho. Esse instrumento serve para:

Referencial para politicas de emprego e formagdo profissional;
Planos de cargos e saldrios;

Estudos ocupacionais;

Estatisticas de mercado de trabalho;

Orientacdo de investimentos e definicdo de opgoes tecnologicas.

ANANENENRN

As etapas do trabalho de Descri¢io da CBO? foram:
v Nivel 1 — Defini¢do das familias;
V' Nivel 2 — Areas de competéncias gerais;
v’ Nivel 3 — Elementos de competéncias;

Descri¢des das Familias Ocupacionais’:
v Reunido com Especialistas:
= Coordenadas por um facilitador;
»  Auxiliadas por um relator;
=  Grupos de 8 a 14 especialistas;
*  Mais de um representante para cada ocupagdo

v’ Reunido com Validadores:
=  Coordenadas por um facilitador,
= Auxiliadas por um relator;
= Alguns especialistas da descri¢do;

A eficacia do método DACUM:

v’ Facilitador:
= Especialista no método;
= Experiéncia em dindmica de grupo;
= Pensamento logico;
» Facilidade de comunicagdo / articulagdo;
=  Paciéncia, amabilidade, bom humor.

v Trabalhador Especialista:

%0 Anexo I, mostra que o DACUM prevé cinco niveis. No entanto, este trabalho utilizou apenas os trés primeiros
niveis, referentes a descri¢do de perfis ocupacionais.
3 0 termo familia Ocupacional foi utilizado no projeto para designar os grupos de ocupagdes afins num seguimento.
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= Especialista na ocupagdo;

= Desempenho reconhecido;

= 5 anos de atuagdo;

» Facilidade de comunicacdo / articulagdo
= [nteragcdo com grupo de trabalho.

Esse projeto mobilizou em torno de 5.400 pessoas, incluindo:
o Especialistas do MTE;
o Especialistas do SENAI e de Universidades (UNICAMP/USP/UFMG);
a Mais de 3.200 especialistas de empresas
o Mais de 2.000 validadores.

Outros dados sobre o projeto:

Projeto: CBO 2000/ MTE - Descrigdo da nova Classificagdo Brasileira de Ocupagoes.
Metodologia utilizada: DACUM — Developing A CurriculUM, metodologia Canadense baseada
em competéncias.

Parceiros do Ministério do Trabalho nesse projeto: USP/FIPE; UNICAMP; UFMG e SENAL
CBO - Classificagdo Brasileira de Ocupacdes

Na fase de planejamento de cada reunido para a elaboracdo do Grafico de Competéncias,
realizou-se uma pré-selecdo de empresas consideradas como referéncia na respectiva area de
atuacdo. A essas empresas foram encaminhadas cartas-convite para a indicacdo de especialistas

conforme os critérios informados (Ver Apéndice C).

Composto o Comité Técnico de especialistas, realizava-se a reunido que resultava na
montagem do Grafico de Descricdo das Competéncias (Quadro 4.1). O objetivo era a descricao
das Grandes Areas de Competéncias (GAC) e respectivas Competéncias em cada GAC,
compondo, dessa forma o Perfil de competéncias para o desempenho profissional na Ocupacdo

em questdo, conforme o exemplo a seguir.
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Quadro 4.1 - Grdfico de Descri¢cdo

Ocupacoes

97470 — Operador de betoneira
97472 — Operador de bomba de concreto
97475 — Operador de central de concreto

que compoem a familia:

Familia Ocupacional:

7154 - TRABALHADORES NA OPERAGCAO DE MAQUINAS DE CONCRETO USINADO

Facilitador: Antdnio Duarte Teodoro - SENAI/GOIAS

AREAS TAREFAS/ATIVIDADES
A1l A2 A3 A4 A5 A6 A7
A PLANEJAR A | Programar Analisar servico a | Programar material | Definir tipo de Estabelecer Prever Controlar saidas
PRODUCAO atendimento aos ser realizado que sera utilizado | maquina em cronograma da tempo e do concreto da
DE pedidos de clientes fungao do servico | produgao itinerario central para a obra
CONCRETO para o
transporte
047004724475 |M470M472M475 |M4704472M475 | 047044720475 |M470M472M475 |M470M447 (047004724475
2M475
B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7
B |PREPARAR Verificar pneus e Inspecionar Testar Verificar sistema Comunicar setor Reabastece | Definir local para
AMBIENTE E | niveis de 6leo e sistema elétrico e | funcionamento do | hidraulico do de manutencao r montar a bomba
EQUIPAMENT | 4gua mecanico equipamento caminhao sobre avarias do combustivel
OS DE equipamento do
TRABALHO caminhao
M470472M475 |M470M472M475 | M470472M475 |M470M47200475 | M470472M475 |M470M47 |M470M47200475
200475
B8 B9 B10
Comunicar Posicionar bomba | Montar tubula¢do

encarregado da

observando o

para a bomba de

obra sobre o local | nivelamento e concreto

da instalacdo da patola ( apoio )

bomba

M470M4720475 |O4704720475 |O0470M4720475
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AREAS TAREFAS/ATIVIDADES
C1 c2 C3 C4 C5 C6 c7
C | PREPARAR Analisar umidade | Estabelecer Analisar trago/FCK | Consultar tabelas e | Relacionar material | Quantificar | Controlar abertura
MATERIAIS E da areia para quantidade de relatérios para (agregado) peso/volum | das comportas de
ACESSSORIOS | definir quantidade | agua no concreto definir o peso dos edo reservatérios
de agua no agregados ( dgua e material em | através de painéis
concreto cimento ) fungcéo do
FCK e do
pedido
M4700472M475 |M4700472M475 |M4704472475 (047004720475 |M4700472M475 |M470047 (04700472475
2475
C8 C9 C10 C11 C12
Pesar material Medir material Selecionar Colher amostras Conferir estoques
necessario para 0 | necessario para o | equipamentos e de agregados de de agregados e
traco traco acessorios por tipo | cimento para cimento
de servico andlise
047004724475 |M47004720475 |M470M4472M475 | 047004724475 (047004724475
D1 D2 D3 D4 D5
D | MISTUTAR Ligar betoneira Abastecer Alimentar betoneira | Analisar o Conferir
AGREGADOS betoneira com com agregados, batimento do densidade (
DE agua usando padiola concreto SLUMP ) do
CONCRETOS concreto, conforme
pedido
M47004720475 |M4700472M475 |M47004720475 |M47004720475 |M4704472475
E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7
E | DESCARREGAR | Verificar acesso ao | Posicionar Montar bicas no Reverter rotagéo Controlar volume | Retirar Registrar horarios
CONCRETO local de descarga | caminh&o para caminhéo da betoneira para | descarregado amostrade |decarga e
descarga descarregar através da rotagdo | concreto descarga
para
laboratério
Ma470M4720475 |M47004720475 |M47004720475 |M47004720475 |M47004720475 |M470047 |M470M472M475
200475
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AREAS TAREFAS/ATIVIDADES
F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7
F | BOMBEAR Preparar Lubrificar Efetuar Controlar Identificar falhas no | Interromper | Desobstruir
CONCRETO argamassa para tubulagao para bombeamento do | aceleragéo e bombeamento bombeame | tubulagédo de
lubrificar tubulagdo | passagem do concreto pressédo da bomba nto bomba
da bomba concreto
04704720475 (04704720475 |0470M4720475 | 04704720475 (04704720475 |0470M47 (04704720475
200475
F8 F9 F10 F11
Registrar horario Efetuar limpeza da | Desmontar Recolher guindaste
de descarga do bomba e tubulagéo | tubulagédo e pés de apoio da
concreto (apoés bomba
observando o bombeamento )
tempo util
Ma4a70M472M475 (04704720475 |0470M44720475 |0470M44720475
AREAS TAREFAS/ATIVIDADES
G1 G2 G3 G4 G5 G6 G7
G | COMPETENCIA | Zelar pelo Demonstrar Manter-se Ter nogbes basicas | Controlar o stress | Aceitar Obedecer normas
S PESSOAIS equipamento iniciativa atualizado na de informatica responsabili | de seguranga,
carreira dades técnicas e da
empresa
G8 G9 G10 G11
Trabalhar em Efetuar célculos Ter nogdes de Ser organizado
equipe basicos manutengao
mecanica
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Concluido o Gréfico de Competéncias, na ficha a seguir sdo adicionadas outras
informacdes pertinentes a ocupagdo, colhidas junto ao mesmo comité que participou da
elaboracgdo do referido gréfico (Quadro 4.2)..

Quadro 4.2 — Formuldrio de Saida da Reunido de Descri¢do

DATA DA REUNIAO DE DESCR/QAQ : 18 e19/maio/00
LOCAL DE REALIZACAO — DR: GOIAS _
REUNIAO COM OS ESPECIALISTAS:

Titulo da Familia: 7154- TRABALHADORES NA OPERACAO DE MAQUINAS DE CONCRETO
USINADO

Ocupacgées que compbem a familia:

- 97470 - Operador de betoneira

- 97472 — Operador de bomba de concreto
- 97475 — Operador de central de concreto

Sinénimos mais freqlientes:

97470 — Operador de betoneira
Condutor de betoneira ( operador )
Motorista operador de betoneira

97472 — Operador de bomba de concreto
Motorista Bombista
Bombista

97475 — Operador de central de concreto
Balanceiro de concreto
Operador de balanga

Ferramentas, Maquinas/Equipamentos e Materiais:

- Bomba estaciondria, Bomba de guindaste ( lanca ), Betoneira de tambor, Central de concreto,
Caminh&o betoneira, Betoneira de cacamba, EPI ( capacete, luva, dculos, mascara, protetor auricular,
botina com protegdo de ago), Cones, Faixas, Placas de sinalizagdo, Enxada, Pa, Espatula, Alavanca,
Chaves, Marreta, Cimento, Agua, Agregados ( areia natural e artificial, pedra britada, cal, micro-silica),
Aditivos: (redutor, retardador e plastificante), Fibras de nylon e aco, Isopor, Gelo, Vermicolita.

Facilitador da Descrigcdo: Antonio Duarte Teodoro DR: GO
Relator da Descricdo:  Hélio Ferreira Santana DR: GO
Especialistas:

1. Ismael Dias dos Santos,

2. Jodo Carlos Martins,

3. Adilson Alves de Oiliveira,

4. José Ribeiro de Souza,

5. José Santos da Silva,

6. Paulo César Dias da Costa,
7. Elias Luiz Gomides,

8. Divino José da Conceicéo,
9. Hélio Rodrigues dos Santos.
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Uma nova reunido era marcada, porém o comité tinha nova configuracdo. Nesse momento, eram
envolvidos também profissionais dos cargos de chefias ou representantes sindicais, mesclados
com alguns membros do comité original. O objetivo era o de Validagao do Grafico. Depois de

validado, o perfil estava concluido.

A apresentacio desse caso mostra como ocorre o diagnostico de competéncias. Esse diagndstico
torna-se uma ferramenta de gestdo importante para as empresas na condugdo dos seus Recursos
Humanos, servindo de parametro para andlise de caréncias e reconhecimento de desempenhos

apresentados por seus colaboradores.

O diagnéstico de competéncias é, também, imprescindivel no processo de qualificacdo e re-
qualificacao de trabalhadores. Nesse sentido, apresenta-se, a seguir, um trabalho de formacao por

competéncias.

4.2 Formacao por competéncias - Estudo de caso 2

De acordo com experiéncias dos canadenses, transcritas no manual DACUM, sao
apresentadas as Quadro 4.3, 4.4, 4.5. O Quadro 4.3 estabelece um paralelo entre os programas

tradicionais e aqueles baseados em competéncias.

Quadro 4.3 — Formagdo convencional X Formacgdo por Competéncias

PROGRAMAS CONVENCIONAIS PROGRAMAS BASEADOS EM COMPETENCIAS
1. Baseados em Conteludo Baseados em Competéncia

2. Baseados em Carga Horaria Baseados em Desempenho

3. Ritmo do Grupo Ritmo do Individuo

4. Necessidades do Grupo Necessidades do Individuo

5. Feedback Demorado Feedback Imediato

6. Livro de Texto/ Livro de Deveres | Materiais Multimidia

7. Orientados em Curso Orientados em Mdédulos

8. Baseados em Sala de Aula Baseados em Campo

9. Instrutores

Pessoas com Capacidade

10. Objetivos Gerais

Objetivos Especificos

11. Critérios Subjetivos

Critérios Objetivos
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12. Referenciados a Normas Referenciados a Critérios

Fonte: Coffin, Lawrence. Manual DACUM. 1993.

Quadro 4.4 — Caracteristicas da Formacao por Competéncias

e Parcerias com os setores da produgao.

e Ambiente centrado no aluno.

e A aprendizagem € a constante - o tempo € a variavel.

e As avaliacOes sao baseadas na competéncia.

e Incorpora os principios de aprendizagem por toda a vida.

e Aflexibilidade do programa possibilita estilos alternativos de aprendizagem.

Fonte: Coffin, Lawrence. Manual DACUM. 1993.

Quadro 4.5 — Uma abordagem humanistica a instrucdo

FOCO DOS PROGRAMAS:

1. Considerar as necessidades do individuo e os interesses dos alunos.
2. Permitir que os alunos trabalhem em seu préprio ritmo.
3.  Possibilitar aos alunos mais op¢des dentre as atividades de aprendizagem.

4.  Oferecer aos alunos uma critica/analise construtiva (feedback) mais freqliente e quase

sempre positiva.

5.  Baseiam-se nas habilidades, conhecimento e atitudes importantes para os

trabalhadores bem-sucedidos.

Fonte: Coffin, Lawrence. Manual DACUM. 1993

A nova legislacao educacional (LDB) exige a adaptacdo dos curriculos, especialmente dos
cursos técnicos, a uma formacdo profissional baseada em competéncias. No entanto, percebe-se
que hd, ainda, muitas dificuldades para que o processo de formagdo por conteido (programas

tradicionais) migre realmente para o um processo de formacdo por competéncias. Requer um
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acompanhamento efetivo para evitar que se monte um programa por competéncias e continue

formando nos moldes tradicionais, com foco exclusivo no conteudo.

A organizacdo de ofertas formativas coerentes com as mudancas em curso no mundo do
trabalho constitui-se em um desafio para a renovagdo de estruturas e praticas pedagdgicas. O
novo paradigma produtivo requer o desenvolvimento de competéncias profissionais que superem
o modelo fordista de uma educacdo circunscrita a formacgao para tarefas e postos de trabalho.

E necessério, portanto, migrar do enfoque da qualificacio concebida como transmissdo
ordenada e sistemdtica de habilidades, destrezas manuais e conhecimentos voltados para o
desempenho de tarefas prescritas em postos de trabalho especificos, para uma abordagem mais

ampla, que propicie a competéncia e favorega a polivaléncia.

Dessa forma, apresenta-se, a seguir, um caso de elaborag¢do de curriculo para a formacdo de

profissionais, utilizando a metodologia de formacdo por competéncias.

4.2.1 Estudo de caso 2 - Formacao por competéncias no SENAI

De acordo com a Metodologia para a elaboracdo de perfis profissionais (SENAI. DN.
2002), pretende-se preparar o profissional para compreender as bases gerais técnicas, cientificas e
socioecondmicas da producdo em seu conjunto, analisar e planejar estratégias, responder a
situagdes novas e exercitar um trabalho cooperativo e autbnomo, atento ao contexto social

brasileiro e a nova realidade do mundo do trabalho.

Nesse sentido, complementa o documento, o Desenho Curricular deve possibilitar o
desenvolvimento das competéncias estabelecidas no perfil profissional a luz de uma proposta de
educacgdo profissional delineada com o objetivo de formar o trabalhador-cidaddo, capaz de atuar
de forma participativa, critica e criativa, com mobilidade e flexibilidade, na vida profissional e

social. A seguir, sdo apresentadas as etapas de preparacdo do Desenho Curricular:
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A. Definicao de Desenho Curricular

O Desenho Curricular consiste na concep¢ao da oferta formativa que deve propiciar o
desenvolvimento das competéncias que compdem um perfil profissional estabelecido por um
Comité Técnico Setorial. Trata-se de uma decodificacdo de informag¢des do mundo do trabalho
para o mundo da educagdo, traduzindo-se pedagogicamente as competéncias do perfil
profissional. Deve ser elaborado pela equipe técnico-pedagdgica, juntamente com especialistas
das Unidades e, sempre que necessdrio, com especialistas do mercado na respectiva drea

tecnoldgica.

O desenho curricular compreende: a organizacdo curricular, preferencialmente
modularizada; a proposta de desenvolvimento metodolégico para o curso; as unidades
curriculares que integrardo a oferta formativa, com seus respectivos objetivos pedagdgicos,
critérios de avaliacdo, conteudos formativos e carga hordria; a sugestdo de estratégias
pedagdgicas e de recursos didaticos; e a caracterizacdo dos ambientes pedagdgicos:

equipamentos, miquinas, ferramentas, instrumentos e materiais a serem utilizados.

E importante ressaltar, também, que esta proposta de desenho curricular se traduz em um
referencial a ser trabalhado ainda pelos docentes. Na verdade, € no planejamento realizado por

eles que o desenho curricular baseado em competéncias se completa.

Assim, considerando que o desenvolvimento de competéncias implica a participagdo ativa
dos sujeitos na construcao de seus conhecimentos, o desenho curricular aponta claramente os
resultados desejados, mas flexibiliza os caminhos para a sua consecucdo, deixando de ter o
carater totalmente prescritivo. Passa a ser, portanto, um referencial que permite ao docente a
utilizacdo de estratégias pedagdgicas variadas e adequadas as diferentes condi¢des, situagdes e

estilos de aprendizagem.
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B. ENTRADA PARA A ELABORACAO DO DESENHO CURRICULAR

O produto de entrada para a elaboracdo do desenho curricular € o perfil profissional
estabelecido pelo Comité Técnico Setorial. O perfil consiste na descricdo daquilo que, em termos
ideais, se deve saber realizar no campo correspondente a qualificagdo profissional, sendo
composto pelas competéncias profissionais requeridas e pelo contexto de trabalho da qualificacao

profissional (SENAI. DN. 2002).

As competéncias profissionais e seus respectivos padroes de desempenho definem as
atividades que o trabalhador deve saber realizar em situacdo de trabalho e os referenciais que
possibilitam avaliar seu desempenho. J4 o contexto de trabalho da qualificacdo profissional
compde-se de um conjunto de informacdes de natureza técnica, organizacional e sdcio-

profissional pertinente a ela, situando o ambito de atuacdo da pessoa qualificada.

A conjugacdo das competéncias profissionais estabelecidas e das informagdes relativas ao
contexto de trabalho da qualificacdo profissional proporcionam o essencial para a elaboracdo da

oferta formativa, ou seja, dos cursos oferecidos.

C. METODO PARA A ELABORACAO DO DESENHO CURRICULAR

O método proposto para a elaboracdo do desenho curricular da oferta formativa, tendo
como referéncia um perfil profissional baseado em competéncias (Figura 4.1), compreende as

seguintes subfases:

Analise do perfil da qualificacdo profissional;

Definicao dos médulos que integrardo a oferta formativa;
Defini¢do das unidades curriculares relativas aos modulos;
Organizagdo interna das unidades curriculares;
Organizacao do itinerdrio formativo;

Elaboragdo do plano de curso e

YV V.V V V VYV V

Controle da qualidade.
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Figura 4.1 — Fluxograma — Desenho Curricular da Oferta Formativa

FLUXO

ATORES

PERFIL PROFISSIONAL

Subfase |
1

Andlise do Perfil
Profissional

Subfase
2

Definicao dos
Médulos

Subfase
3

Definicdo das Unid.
Curriculares

Subfase

4 Organizacéao
Interna das
Unid.
Subfase
5

Organizagéo do
ltinerario Formativo

Elaboracao do
6 Plano de Curso

Controle
da
Qualidade

Grupo técnico de trabalho
do SENAI com especialistas
em pedagogia e na area de
estudo

Especialistas externos da
area

Comité Técnico Setorial

OFERTA
FORMATIVA

Unidades Operacionais

Fonte: CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002.
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Subfase 1: Analise do Perfil da Qualificacao Profissional

A andlise do perfil da qualificagdo profissional é o ponto de partida para a constru¢ao do

desenho curricular. Trata-se, nesse momento, de apreender as bases sobre as quais se assentard a

oferta formativa.

Assim, essa subfase visa a apreensao e interpretacao do perfil profissional em seu conjunto,

considerando:

a)

b)

o reconhecimento de saidas intermedidrias — Unidades de Qualificacdo —, se apontadas no

perfil profissional;

o reconhecimento das unidades de competéncia relativas a(s) saida(s) intermedidria(s) e a

qualificacdo profissional completa; e

o levantamento das competéncias bdsicas, especificas e de gestdo pertinentes a cada unidade

de competéncia.

Como consta do documento Metodologia para a Elaboracao de Perfis Profissionais (SENALI

DN. 2002):

as competéncias bdsicas envolvem os fundamentos técnicos e cientificos, de cardter geral, em

que se baseiam as competéncias especificas e de gestao relativas a qualificacdo profissional;

as competéncias especificas englobam capacidades técnicas, as quais permitem operar
eficientemente objetos e varidveis que interferem diretamente na criagdo do produto.
Implicam o dominio de contetidos no ambito do trabalho e de conhecimentos e habilidades
pertinentes; e

as competéncias de gestdo sao o conjunto de capacidades organizativas, metodologicas e
sociais, referentes a qualidade e a organizacdo do trabalho, as relacdes no trabalho e a

condig¢do de responder a situagdes novas e imprevistas
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Subfase 2: Definicao dos Médulos

Apés a andlise do perfil profissional, e considerando as unidades de qualificacdao

reconhecidas, sdo definidos os médulos que integrardo a oferta formativa.

Para efeito do desenho curricular da oferta formativa, consideram-se mddulos de dois tipos

— basico e especifico —, conforme as defini¢des a seguir:

Modulo Bdsico

O modulo bdsico caracteriza-se por nao possuir efeitos de terminalidade. Por meio dele,
desenvolvem-se as competéncias basicas — os fundamentos técnicos e cientificos em que se
baseiam as competéncias especificas e de gestdo da qualificacdo profissional e de sua respectiva
area. Dessa forma, o modulo bésico assume carater de pré-requisito para os modulos especificos,

possibilitando o prosseguimento de estudos.

Moddulos Especificos

Os mddulos especificos sao definidos em fun¢do das saidas existentes no perfil profissional,
contemplando os contetidos formativos relacionados as respectivas competéncias especificas e de
gestdo. Como j4 foi dito, terminalidades correspondem as saidas para o mercado de trabalho
apontadas no perfil, podendo tanto corresponder a unidades de qualificacdo quanto a qualificacao

profissional completa.

Assim, as saidas intermedidrias, identificadas no perfil profissional sob a forma de unidades

de qualificagdo, equivalem, no desenho curricular, aos médulos especificos (Quadro 4.2).
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Figura 4.2 - Organizacdo do Itinerdrio Formativo

ITINERARIO FORMATIVO

v

Modulo Especifico 1

Modulo

Unidade
Curricular

UNIDADE UNIDADE
CURRICULAR CURRICULAR
UNIDADE UNIDADE

CURRICULAR
CURRICULAR

U

Saida
Intermediaria
1

Unidade

Curricular

Modulo Especifico 2

Unidade

Curricular

Unidade
Curricular

UNIDADE
CURRICULAR

UNIDADE
CURRICULAR

UNIDADE
CURRICULAR

i

Saida
Intermediaria
2

Qualificacao Profissional
Completa
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Subfase 3: Organizacao Interna das Unidades Curriculares

O préximo passo consiste na organizacao interna das unidades curriculares, em termos da
defini¢do de objetivos pedagdgicos; critérios de avaliacdo; contetidos formativos; metodologia e
estratégias pedagdgicas; ambientes pedagdgicos; recursos diddticos; equipamentos € maquinas;

ferramentas e instrumentos; materiais a serem utilizados; e carga hordéria.

a) Critérios de Avaliagdo

Os critérios de avaliagdo sdo padrdes que balizam a avaliagdo no processo formativo. Sao
definidos tendo como referéncia os padroes de desempenho definidos, no perfil profissional,
pelos Comités Técnicos Setoriais. Um objetivo especifico pode possuir mais de um critério de

avaliacdo.

b) Recursos Diddticos

Os recursos didédticos a serem utilizados, além dos equipamentos e materiais técnicos
especificos, devem ser selecionados tendo em vista as estratégias pedagdgicas e considerando as
caracteristicas do conjunto dos alunos. De preferéncia, sugere-se que 0s recursos sejam
diversificados, abrangendo material diddtico impresso, como textos, livros, revistas, jornais,
cartazes, mapas, graficos, tabelas, e materiais de tecnologia dependente de recursos
eletroeletronicos, como transparéncias, slides, fitas de video, programas de radio e TV, softwares,

CD-ROM.

c) Cargas Hordrias

Finalmente, no que diz respeito a definicdo das cargas hordrias das unidades

curriculares, destaca-se que devem ser considerados:

e aadequacdo as unidades e elementos de competéncia do perfil profissional, evitando-se a sub

ou superestimacgdo de contetidos;
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e o peso relativo de cada unidade curricular no conjunto da organizacdo -curricular,
considerando, sempre, o desenvolvimento das competéncias identificadas no perfil
profissional;

e 0 objetivo de tornar o programa o menos extenso possivel, sem prejuizo da qualidade, de
forma que seja adequado a realidade do mercado; e

e as cargas horarias minimas estabelecidas, de acordo com a legislag¢do vigente.

Subfase 4: Organizacao do Itinerario Formativo

Uma vez que a oferta formativa consiste em um conjunto de possibilidades de formagao,
torna-se necessdrio, apds a definicdo dos moddulos bdsico e especificos e das unidades

curriculares, estabelecer o itinerdrio formativo (Figura 4.2).

Por itinerdrio formativo entende-se a seqiiéncia de desenvolvimento proposta para o
conjunto de médulos relativos a uma qualificacdo profissional que, ordenados pedagogicamente,
capacitam para o exercicio da respectiva qualificacdo, tendo-se em vista, quando for o caso, as

diversas terminalidades contidas no perfil profissional.

Ap6s concluida a elaboragdo do desenho curricular da oferta formativa e apds a revisao do
trabalho, a equipe técnico-pedagdgica deve redigir um plano de curso, criando, assim, as

condicdes para sua implementacdo.

O plano de curso devera conter os seguintes itens:

- Justificativa e objetivos;

- Requisitos de acesso;

- Perfil profissional de conclusio;

- Organizagdo Curricular;

- Critérios para aproveitamento de conhecimentos e experiéncias anteriores;
- Critérios de avaliacdo do curso;

- Certificados e Diplomas.
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Ao final do processo, o desenho curricular deve ser apresentado para apreciacdo ao
respectivo Comité Técnico Setorial, podendo incorporar sugestdes e observacdes pertinentes.
Esse procedimento garantird uma oferta formativa regulada fundamentalmente pela demanda.

Uma vez incorporadas eventuais contribui¢des relativas a ultima etapa do controle de
qualidade, tem-se como produto final o desenho curricular da oferta formativa, passivel de ser

ministrada nas Unidades Operacionais (escolas), de acordo com sua vocacao e demanda.

D. PLANEJAMENTO REALIZADO PELO DOCENTE

Como apontado anteriormente, o desenho curricular, consubstanciado no plano de curso,
tem uma importante fase de desdobramento no planejamento a ser elaborado pelos docentes. A
partir das informacdes contidas no plano de curso, os docentes devem planejar estratégias
pedagdgicas e atividades de avaliagdo a serem implementadas, visando ao desenvolvimento das

competéncias do perfil.

Esse planejamento deve preferencialmente ser realizado para cada unidade curricular, por
meio de discussao coletiva, envolvendo os docentes do curso e a equipe técnico-pedagdgica, de
forma a propiciar a integracdo do trabalho a ser desenvolvido nas varias unidades de um

itinerario formativo.

A partir dos objetivos e critérios de avaliacdo estabelecidos, com vistas ao desenvolvimento
das competéncias do perfil e do conteido formativo constante do plano de curso, este deve ser

detalhado, bem como previstas as estratégias pedagogicas e atividades de avaliacao.

O detalhamento dos conteudos formativos deve envolver conhecimentos, habilidades e
atitudes a serem trabalhados para o alcance de cada um dos objetivos previstos. Seu
desdobramento deve considerar ainda a recorréncia e integracao com os conteidos desenvolvidos
nas demais unidades curriculares, numa visdao coerente de desenvolvimento do curso/mddulo

como um todo e, portanto, da formacao do perfil que se pretende.

66



No campo das estratégias pedagdgicas, € preciso ousar. Devem ser planejadas aquelas que:

estimulem a participacdo ativa dos alunos no desenvolvimento de suas competéncias;

propiciem a contextualizag¢do, remetendo a situa¢des cotidianas do mundo do trabalho e da vida;
sejam diversificadas, de forma a favorecer o desenvolvimento dos alunos em seus diferentes
estilos de aprendizagem; e

favorecam a integragdo com o trabalho desenvolvido nas demais unidades curriculares.

Assim, as atividades propostas devem propiciar a experi€éncia de situacdes variadas, de
diferentes complexidades, favorecendo assim o desenvolvimento da capacidade de lidar com

situagdes desafiadoras.

Recomenda-se a utilizacdo de estudos de caso, situacdes-problema, posto que propiciam o
desenvolvimento das competéncias a medida que implicam a mobilizagdo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes. Sempre que possivel, podem ser propostos também projetos para cada

unidade curricular ou que se articule em um projeto todo o itinerdrio da qualificagdo.

Como tém afirmado muitos autores, a avaliagdo deve merecer atencao especial no enfoque
de formagdo por competéncias. A avaliacdo formativa continua, transparente, com base em
objetivos e critérios claros, explicitados em todas as dimensdes da competéncia (conhecimentos,
habilidades e atitudes), considerando estratégias diversificadas e incluindo a auto-avaliagdo do
aluno, € fundamental para o desenvolvimento de competéncias.Em seguida é apresentado um

caso de aplicacdo da fase que fecha o ciclo de desenvolvimento de competéncias, a avaliagdo.

4.3 Avaliacao de competéncias - Estudo de caso 3
A avaliagdo de competéncias difere muito dos procedimentos aos quais os docentes, em sua

maioria, foram acostumados a adotar em avaliacdes ou pelos quais eles foram avaliados durante a

vida estudantil ou profissional. Requer estratégias e planejamentos complexos e realiza-se em
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diferentes contextos. Essa avaliacdo € a comparacdo entre padrdes (indicadores) de desempenho
especificado previamente e o desempenho demonstrado pelo aluno. Na descricdo do perfil
profissional, os padrdoes de desempenho sdo especificados para cada uma das competéncias
descritas. Na construcdo do curriculo, sdo especificadas as varias formas para se colher
evidéncias dos padrdes de desempenho. Portanto, as competéncias, os padrdes e suas respectivas
formas de evidencid-los sdo os referenciais que definem as melhores formas de avaliagdo. Tanto
uma simples observagao, por meio de chek-list, quanto uma prova escrita ou pratica podem ser

consideradas formas de avaliacdo aceitas e validas.

4.3.1 Estudo de caso 3 — Avaliacio de competéncias na empresa U

Uma grande industria da drea alimenticia, integrante de um grupo multinacional (referida neste
trabalho como empresa U), solicitou ao SENAI a estruturacio e desenvolvimento da metodologia

de Avaliacao de Competéncias a ser desenvolvida na unidade industrial de Goiania (Tabela 4.1).

Tratava-se de uma avaliacdo para identificar o nivel de conhecimentos e habilidades no exercicio
da funcdo de Mecanico, Eletricista e Instrumentista para posterior encaminhamento a
qualificacdo profissional. A empresa foi recentemente adquirida pelo grupo e a inteng¢do dos seus
gestores era reorganizd-la. Para isso pretendiam oferecer um nivelamento minimo de capacitacdo
aos seus trabalhadores. Ao todo, foram cento e sessenta colaboradores da drea de manutengdo da

empresa.

Para isso, os objetivos especificos eram:
- Realizar o levantamento funcional;
- Desenvolver o diagnéstico de caréncias profissionais;

- Propor o desenvolvimento dos recursos humanos da drea de manutencao da empresa U.
O grupo de profissionais que foram avaliados era composto por:

=  Mecanicos (87 — oitenta e sete); Eletricistas (37 — trinta e sete);

= Eletromecanicos (14 — quatorze); Instrumentista (22 — vinte e dois).
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Tabela 4.1 — Etapas e atividades para o desenvolvimento do projeto

Objetivos | Etapas Responsaveis
1 o SENAI Reunido para elaboragéo da proposta
=
%
2 s Apresentagao da proposta a empresa U e
< L ~
E .Representantes Empresa U e negociagao para aprovacao
<
3 g SENAI Aprovacgao do cronograma de trabalho
4 j Montagem da matriz detalhada das
=
=2 7 - . ]
23 ‘Coordenadores da Empresa U. habilidades requeridas por cargo e nivel
< o . A :
5 :<Zt % Coordenadores e técnicos SENAI Priorizar as competéncias a serem avaliadas
o)
R em cada cargo e nivel
6 Definir o processo metodolégico para a
.Coordenadores da Empresa U. avaliagao dos funcionarios
7 Coordenadores e técnicos SENAI | Checar os recursos técnicos disponiveis no
g SENAI e na Empresa U que se aplicam ao
% processo estabelecido para avaliagao
o
8 g .Coordenadores e técnicos SENAI | Preparar o processo de avaliagao
7))
9 <0t .Coordenadores da Empresa U Validar o processo de avaliacdo
10 g .Técnicos do SENAI Aplicar o processo de avaliagdo
|_
11 8 .Técnicos do SENAI Corregao das avaliagoes
P
12 g .Coordenadores Empresa U Analisar o resultado da avaliagéo
(=)
.Coordenadores e técnicos SENAI
13 .Equipe de coordenadores e Avaliar primeira fase do Projeto
gerentes do SENAI e Empresa U

69




Objetivos | Etapas Responsaveis

14 .Coordenadores do SENAI Montar a proposta de formagéao e
. . aperfeigoamento para os profissionais
IJOJ © | -Técnicos do SENAI .
<L avaliados
i
15 8 ('_; .Escolas do SENAI Desenvolver programas de formacao e
% E aperfeicoamento profissional
r <
16 e © .Equipe de coordenadores e Avaliar os resultados do projeto.

gerentes do SENAI e Empresa U

Fonte: SENAI/GO — GEP2004
* A proposta de capacitagdo foi desenvolvida e apresentada apds conclusdo das etapas anteriores, ndo
estando prevista na carga hordria apresentada.

Apo6s ser aprovada a proposta, iniciou-se a montagem da Matriz de Competéncias requeridas no
trabalho do profissional, por cargo e nivel. Essa matriz foi o referencial para a priorizagdo das
competéncias a serem avaliadas em cada cargo e nivel, conforme o interesse da empresa e/ou
possibilidades do SENAI. Na concepcao da referida Matriz foi desenvolvido um de Estudo de
Prospeccao, relacionada a cada uma das ocupagdes, para obter informagdes sobre inovagdes
tecnoldgicas, os novos meios de producdo, as novas técnicas de controle de qualidade e anilise,

as atividades novas ou que tendem a desaparecer etc.

Em seguida, o Comité de especialistas da empresa descreveu o Objetivo principal da
Ocupacdo em questdo, e as principais Fungbes e Subfuncoes. Essas informagdes foram
interpretadas pelo facilitador e passaram a compor a Matriz Detalhada das Habilidades,
conforme a configuragdo apresentada (Tabela 4.2), distribuidas em Fungdes ou Grandes Areas de
atuacdo do profissional e as competéncias necessdrias, isto €, as capacidades que sdo requeridas

para desempenhar cada funcao.
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Tabela 4.2 — Matriz de Competéncias

TiTULO DA FAMILIA: Eletricistas CODIGO:
PERiODO DA REUNIAO DE DESCRICAO: 07 e 02/ Fev/ 05
LOCAL DE REALIZACAO: Empresa U

FACILITADOR: arq. Anténio Duarte Teodoro - SENAI-GO

Matriz de Competéncias

cod [Competéncias (O profissional deve ser capaz de...) Eletric | | Eletric Il |Eletric Ill

A [Realizar manutencao elétrica de motores

A1 |Inspecionar motores sincronos (alta/média/baixa rpm .5/3.0 KW) e X X
motores assincronos (a/m/b rpm) .5/75 e 75/300 KW).

A2 |Consultar Manuais de motores elétricos. X X X

A3 Medir vibracdo do motor com detector de vibracao. X X X

A4 Medir a corrente elétrica do motor utilizando alicate amperimetro. X X X

A5 Medir resistencia Ohmica e a passagem de energia para a carcaga X X X
utilizando multimetro.

A6 |Utilizar megbmetro operando-o e interpretando os resultados X X X
obtidos.

A7 |Desacoplar o motor da maquina obedecendo procedimento de X X
analise de risco (ART).

A8 |Abrir o motor. X X

A9 |Avaliar os componentes do motor. X X

A10 [Substituir os componentres do motor. X X

A11 |Utilizar saca polia (manual e hidraulica). X X X

A12 |Montar motores utilizando indutor magnético quando requerido. X X

A13 [Engraxar rolamento de motores. X X X

A14 [Realisar ligagbes dos motores conforme a tenséo da rede e placa X X X
do motor (fechamento do motor).

A15 |Verificar manutengéo realizada no motor conferindo medidas X X

elétricas.
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coéd

Competéncias (O profissional deve ser capaz de...)

Eletric |

Eletric Il

Eletric
[l

Realizar manutencao elétrica de painéis.

B1

Inspecionar painéis de comando de motores.

B2

Identificar os problemas do painel.

B3

Efetuar reparos no painel (fios, bornes, contatores, terminais).

B4

Substituir componentes do painel.

B5

Realizar teste de funcionamento do painel.

x| X X| X| X

B6

Inspecionar painéis de comando de maquina.

B7

Ajustar os pardmetros de sincronia entre funcionamento mecéanico e
elétrico.

B8

Consultar manuais operacionais, de maquinas e de componentes.

B9

Interpretar esquemas elétricas.

B10

Interpretar leitura do encoder.

B11

Verificar entrada e saida de PLC.

B12

Ajustar a parametrizaca@o dos inversores de frequencia.

B13

Efetuar manutencao dos sistemas elétricos de acionamento de
valvulas pneumaticas.

B14

Inspecionar paineis de distribuicdo.

X X| X X X| X| X| X X| X X X X X

Realizar manutencao de subestacoes.

C1

Inspecionar subestagdes elétricas.

Cc2

Colocar subestagdo em funcionamento.

C3

Realizar manutengbes basicas (nivel de bateria, umidade do
transformador, troca de capacitores € limpeza de componentes).

C4

Substituir pecas com defeito (Para-raios, fusiveis, muflas,
disjuntores e terminais).

C5

Verificar funcionamento de terminais utilizando medidores de
temperatura laser.

C6

Verificar funcionamento de transformadores.

Cc7

Substituir fiagdo e barramento com defeitos (rompimento,
carbonizagéo e oxidacao).

C8

Verificar funcionamento do gerador/ motor (GMG).
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cod

Competéncias (O profissional deve ser capaz de...)

Eletric |

Eletric Il

Eletric
11

Realizar manutencao elétrica das maquinas e
equipamentos da fabrica PET.

D1

Inspecionar maquinas e compressores da fabrica PET (Sopradoras
e injetoras).

D2

Verificar estado de conservacao das conexdes e espelhos de
[Ampadas.

D3

Substituir conexdes e espelhos de lampadas.

D4

Substituir componentes das maquinas PET (ldmpadas, sensores,
resistores, medidores e controladores de temperatura, fiagéo e
bobinas solenoides).

D5

Ajustar sensibilidade de sensores e fotocelulas das maquinas PET.

Realizar manutencao elétrica das maquinas da
fabrica de Desidratados.

E1

Inspecionar maquinas da fabrica de desidratados.

E2

Verificar estado de conservagéo das conexdes eletricas.

E3

Substituir conexodes eletricas.

E4

Ajustar sensibilidade de sensores e fotocelulas das maquinas de
desitratados.

X[ X[ X| X

E5

Efetuar Manutencao das codificadoras (abastecimento de tinta,
solvente, calibracéo e limpeza).

E6

Substituir componentes das maquinas da fab.desidratados
(lampadas sinalizadoras, sensores, resistores, medidores e
controladores de temperatura, fiagcdo e bobinas solenoides).

Realizar manutencao elétrica das maquinas da
fabrica de DRESSING.

F1

Inspecionar maquinas da fabrica de dressing.

F2

Verificar estado de conservagéo das conexdes eletricas.

F3

Substituir conexodes eletricas.

F4

Ajustar sensibilidade de sensores e fotocelulas das maquinas de
dressing.

x| X[ X X

F5

Substituir componentes das maquinas dressing (lampadas
sinalizadoras, sensores, resistores, medidores e controladores de
temperatura, fiacdo e bobinas solenoides).

F6

Efetuar Manutencao das maquinas TBA's, Tecmar acepticas e

Volpac
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co6d |Competéncias (O profissional deve ser capaz de...) Eletric | |Eletric 11 | Eletric
11
G |Realizar manutencao elétrica das maquinas e
equipamentos da fabrica de atomatados.
G1 |Inspecionar maquinas da fabrica de atomatados X
G2 |Verificar estado de conservacao das conexdes eletricas. X X
G3 [Substituir conexdes eletricas. X X X
G4 |Ajustar sensibilidade de sensores e fotocelulas das maquinas de X
atomatados.
G5 |Efetuar Manutengao das codificadoras (calibragao e limpeza).
G6 |Efetuar manutencao de freios das encaixotadeiras (regulagem e X
substituicdo de componentes).
H [Realizar manutencao elétrica predial.
H1 |[Inspecioanar iluminagéo e tomadas. X X
H2 |Acompanhar servicos de terceiros. X X
H3 |Verificar quadro de distribuicao - funcionamento. X X
H4 |Conferir servigos de terceiros. X X
| |Participar do planejamento de manutencao.
I1 |[Registrar resultados da inspec¢ao e as necessidades de reparo e X X X
criticidade da manutencao.
2 |Abrir ordem de servigo no sistema SAP. X X X
I3 [Requisitar material no sistema SAP. X X X
I4 [Participar de discussdes de planejamento. X X X
I5 |[Registrar analise de quebra. X X X
16 [Esbocar principio de funcionamento elétrico (ligao ponto a ponto). X X X
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cod [Competéncias (O profissional deve ser capaz de...) Eletric | |Eletric Il | Eletric
I

Z (Competéncias pessoais.

Z1 |Consultar normas internas de seguranga ,qualidade e meio X X X

ambiente.

Z2 [Consultar manuais tecnicos, tabelas das maquinas e equipamentos . X X X

Z3 [Pesquisar dados tecnicos pela internet. X X X

Z4 |Interpretar esquemas elétricos das maquinas. X X X

Z5 [Demonstrar iniciativa. X X X

Z6 |Comunicar-se com clareza. X X X

Z7 |Ser cooperativo com a equipe. X X X

Notas:

contendo a relacdo de maquinas, ferramentas, materiais e outros utilizados pelos profissionais em

suas

ocupacao, tais como, as condi¢des especiais de trabalho.

1) O termo competéncia, utilizado nesse trabalho, devera ser entendido como uma mobilizagao
dos temas: conhecimentos + habilidades + atitudes. Cada competéncia podera ter um foco
maior em um determinado tema, mas, nenhum deles sera nulo.

2) A leitura completa de cada uma das competéncias acima descritas séo precedidas da frase:"
O profissional deve ser capaz de...(competéncia)".

3) Na descricdo das competéncias, busca-se a definicdo das capacidades requeridas para que
um profissional desempenhe sua ocupagéao ou funcao. Portanto:

a) A descricao nao define atribuigdes ao profissional. Identifica apenas se o profissional deve ou
nao ser capaz de executa-la.

b) Nao descreve o processo. Nesse caso também, a descricdo foi apenas das competéncias
necessarias ao processo.

4) As competéncias acima descritas sdo complementadas com as informagdes dos anexos 2 e
3.

5) No anexo 3, pode-se extrair dados relativos a procedimentos de segurancga, de pré-requisitos,
de caracteristicas do local de trabalho, de demanda de formagao e experiéncia.

Fonte: SENAI/GO — GEP2004

Faz parte também da matriz, um levantamento realizado junto ao Comité de especialistas

ocupagdes. Foi registrado ainda uma descri¢do das caracteristicas referentes ao exercicios da

Avaliagdo (Tabela 3.3) e a Tdbua de Resultados (Tabela 3.4).
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Tabela 3.3— Matriz de Avaliacdo de Competéncias

TiTULO DA FAMILIA: Eletricistas CcODIGO:

PERIODO DA REUNIAO DE DESCRIGAO: 07 e 02/ Mar/ 05
LOCAL DE REALIZACAO: Empresa U

FACILITADOR: arq. Anténio Duarte Teodoro - SENA/ -
GO

Matriz de Competéncias

Avaliacao

*Tipos de avaliagéo:

_Histérico, Observacao, Entrevista,

Teste tedrico, Teste pratico, Misto.

céd

Competéncias
O profissional deve ser capaz de...

Empresa

SENAI

Indicadores

Como demonstrar que é capaz de...?

Tipo de
avaliacao”

Infra-estrutural
necessaria

Tempo

Tam.
grupo

Realizar manutencao elétrica de motores

A1

Inspecionar motores sincronos (alta/média/baixa rpm .5/3.0
KW) e motores assincronos (a/m/b rpm) .5/75 e 75/300
KW).

A2

Consultar Manuais de motores elétricos.

A3

Medir vibragdo do motor com detector de vibracéo.

A4

Medir a corrente elétrica do motor utilizando alicate
amperimetro.

A5

Medir resistencia Ohmica e a passagem de energia para a
carcaca utilizando multimetro.

A6

Utilizar megdmetro operando-o e interpretando os
resultados obtidos.

A7

Desacoplar o motor da maquina obedecendo procedimento
de analise de risco (ART).

A8

Abrir o motor.
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céd

Competéncias
O profissional deve ser capaz de...

Empresa

SENAI

Indicadores

Como demonstrar que é capaz de...?

Tipo de
avaliagdo*

Infra-estrutura
necessaria

Tempo

(h)

Tam.
grupo

A9

Avaliar os componentes do motor.

A10

Substituir os componentres do motor.

A1

Utilizar saca polia (manual e hidraulica).

Al12

Montar motores utilizando indutor magnético quando
requerido.

A13

Engraxar rolamento de motores.

Al4

Realisar ligacdes dos motores conforme a tensdo da rede e
placa do motor (fechamento do motor).

A15

Verificar manutencao realizada no motor conferindo
medidas elétricas.

Realizar manutencao elétrica de painéis.

B1

Inspecionar painéis de comando de motores.

B2

Identificar os problemas do painel.

B3

Efetuar reparos no painel (fios, bornes, contatores,
terminais).

B4

Substituir componentes do painel.

B5
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Tabela 4.4— Tdbua de Resultados da Avaliacdo de Competéncias

TiTULO DA FAMILIA: Eletricistas CcODIGO:

PERIODO DA REUNIAO DE DESCRIGAO: 07 e 02/ Mar/ 05
LOCAL DE REALIZACAO: Empresa U

FACILITADOR: arq. Anténio Duarte Teodoro - SENAI-GO

Matriz de Competéncias

Nomes dos profissionais

céd

O profissional demonstrou ser capaz de...

10

11

12
13
14
15
16

17

18

Realizar Manutencao elétrica de motores

Al

Inspecionar motores sincronos (alta/média/baixa rpm .5/3.0 KW) e
motores assincronos (a/m/b rpm) .5/75 e 75/300 KW).

A2

Consultar Manuais de motores elétricos.

A3

Medir vibragdo do motor com detector de vibragéo.

Ad ...

Realizar manutencao elétrica de painéis.

B1

Inspecionar painéis de comando de motores.

B2

Identificar os problemas do painel.

B3
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Esse trabalho de avaliacdo realizado na empresa U, utilizando a metodologia de avaliagao
por competéncias cujos dados foram registrados nesses formuldrios apresentados, demonstrou
resultados muito satisfatérios para a empresa contratante, que considerou plenamente atingidos

os objetivos.

Nessas tabelas, buscou-se descrever todas as competéncias requeridas em cada funcdo. Em
seguida, no mesmo documento e a partir das competéncias descritas, foram especificados os
indicadores e as formas de evidenciar o desempenho esperado para cada uma dessas
competéncias. Em sintese, as fichas preenchidas com os dados levantados foram os referenciais

essenciais para a avaliacdo de todo o pessoal da drea de manuten¢@o da empresa.

4.3.2 Técnicas e Instrumentos de Avaliacao das Competéncias Profissionais

Um dos instrumentos mais uteis para avaliar os conhecimentos relacionados com as

competéncias do trabalhador € solicitar-lhe a preparacdo de um plano de trabalho.

Exemplos:

— Elaborar um plano de trabalho para a confec¢do de uma mesa de 2 metros de
comprimento e 80 centimetros de largura.

— Elaborar um plano para a instala¢do de pontos de energia em lugares timidos. O
trabalhador terd a oportunidade de descrever este processo, chamando a aten¢do
sobre as precaucoes que devem ser tomadas, ampliando ou expandindo deste
modo a descri¢do do processo de instalacdo de pontos de energia.

— Elaborar um plano para recepcionar participantes de um semindrio

internacional.

Em todos estes exemplos de preparacdo de planos de trabalho, o trabalhador tem a
oportunidade de aplicar os seus conhecimentos e transferir, para o seu plano, principios,
conceitos, formulas em situacdes concretas. Na elaboracdo de planos de trabalho, o trabalhador

deverd incluir os seguintes componentes:
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— Identificacdo do trabalho a ser realizado. Descrevendo o produto ou servi¢o a ser
obtido;

— Identificacdo da finalidade do trabalho a realizar;

— Especificacdo do material a ser utilizado para realizacdo do produto ou servigo
(materiais de consumo, mdquinas, equipamentos, ferramentas, instrumentos, etc.);

— Indicagdo da ordem de execugdo do trabalho;

— Informagdes tecnoldgicas necessdrias e principais precaugdes;

— Especificagdes da qualidade do produto ou servigo.

4.3.3 Técnicas e instrumentos de avaliacao de habilidades e atitudes

Para a avaliagdo de habilidades e atitudes as técnicas mais utilizadas sdo a observacao
direta e a andlise dos processos e produtos do trabalho. Segundo os referenciais metodolégicos
publicados pela Organizacio Internacional do Trabalho — OIT (CERTIFICACAO DE
COMPETENCIAS PROFISSIONAIS. 2002), os instrumentos mais usados para a observacio do
saber fazer e saber ser sdo fichas individuais e listas de verificacdo (check-list). Em seguida
apresenta-se uma pequena descricao destas técnicas e instrumentos utilizados para a avaliagao de

habilidades e atitudes do trabalhador.

a) Observacao

A observacdo é uma das melhores técnicas para se avaliar as competéncias do
trabalhador. Através da observagdo se pode observar o processo e o produto do trabalho. A
avaliacdo do processo consiste na observacdo direta de como o trabalhador se desempenha em
suas funcdes e como realiza o seu trabalho. Por exemplo, numa oficina de mecénica de
automodveis se pode observar o uso correto de madquinas, equipamentos, ferramentas e
instrumentos, a utilizacdo de equipamentos de seguranca do trabalho e os cuidados que o

trabalhador deve tomar para nao desperdigcar materiais.

A observacgdo permite verificar os interesses e atitudes do trabalhador no desempenho de
suas fun¢des, bem como os hébitos e habilidades de convivio social na empresa; e constata outras

dimensoes relacionadas com o comportamento do trabalhador.
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A técnica da observacao permite, durante o desenvolvimento de trabalhos praticos:
e avaliar a agilidade do trabalhador;
e inventariar as nogdes tedricas € memorizadas;
e detectar e localizar, erros e esquecimentos;
e apreciar a habilidade manual e o ritmo de trabalho;
e acostumar o trabalhador a controlar seu trabalho e que se mostrar exigente sobre a
qualidade do produto;
e desenvolver a ética profissional do trabalhador;
e fazer com que o trabalhador pense o seu trabalho;

e dar ao trabalhador meios para que conhega os seus progressos.

b) Analise de produtos

A andlise de produtos e servigos consiste em fazer uma observacdo rigorosa dos
resultados alcancados com o trabalho do avaliado. Assim, por exemplo, na avaliacio das
competéncias profissionais do cozinheiro, apds ter feito um prato de sopa, deverdo ser analisados
e valorados os aspectos quantitativos e qualitativos da sopa. Deverdo ser levados em
consideracdo a sua aparéncia, odor e sabor. Ao fazer a anélise de uma peca metdlica produzida

por um trabalhador, € importante, entre outros aspectos, tomar em consideragdo os seguintes:

e Se a peca foi produzida conforme as especificacdes técnicas do desenho.

e Se a superficie da peca se apresenta com um bom aspecto.

e Se as medidas de comprimento, largura e espessura da peca produzida se apresentam
dentro das especificacdes técnicas, ndo superando as tolerancias minimas permitidas,

indicadas no plano de trabalho.
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¢) Instrumentos para o registro de habilidades e atitudes

Os resultados do desempenho do trabalhador que se submete a avaliacio para a
certificacdo de suas competéncias profissionais necessitam ser registrados em uma ficha
individual. Os instrumentos mais utilizados para registrar os resultados da observacdo sdo as

fichas individuais de avaliacdo e as listas de verificacao(check-list).

e Lista de verificacdo de habilidades e atitudes
A lista de verificacdo de habilidades e atitudes é o instrumento utilizado para se fazer o
registro de habilidades e atitudes requeridas do trabalhador para a comprovagdo de sua
competéncia profissional nesta lista de verificacdo constam a unidade de competéncia, os
elementos, os critérios de desempenho e os indicadores que evidenciam que o trabalhador €

competente. O anexo II apresenta um exemplo deste tipo de lista.

e Ficha de avaliacdo das competéncias do trabalhador
A ficha de avaliacdo das competéncias do trabalhador é uma ficha na qual se registram as
competéncias do trabalhador, apés a realizacdo de provas, tendo em vista a sua certificacdo
profissional. Como a certificacao € feita por unidades de competéncia, pode-se utilizar uma ficha

para cada unidade de competéncia. O anexo III apresenta-se um exemplo desta ficha.

No momento de comunicar o resultado da avaliacdo ao trabalhador é importante felicita-lo pelas
competéncias ja adquiridas e orientd-lo sobre como pode prosseguir em sua formagdo continua,

buscando alternativas para complementar a sua formacao.

d) Aplicacao da avaliacio de habilidades e atitudes

Um exemplo pratico de aplicacdo da avaliacdo de habilidades e atitudes foi observado na
realizacdo da dltima etapa nacional da Olimpiada do Conhecimento, um evento que seleciona os
alunos do SENAI com melhores desempenhos nas respectivas ocupacdes profissionais em que
estudaram. Os desempenhos dos competidores sdo medidos por meio de avaliacio de

competéncias. No DOCUMENTO NORMATIVO SOBRE A AVALIACAO DAS
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QUALIDADES PESSOAIS, SENAI (2002), para ser aplicado na referida Olimpiada, sdo

aplicados os seguintes critérios:

HABILIDADES INTELECTUAIS

Estas habilidades sdo verificadas em avaliagdes com técnicas especificas, denominadas de
situagcdo-problema, na qual leva o aluno a mobilizar os seus conhecimentos, conforme o contexto
requer, levando-o a conclusdes, solucdes ou alternativas para a situagdo proposta. Sao verificados

0 seguintes aspectos:
1. CAPACIDADE DE PLANEJAMENTO

Conceito:
Operacao intelectual que envolve organizar o trabalho a ser feito em etapas, prever os recursos
necessarios, distribuir o tempo, tomar decisdes sobre caminhos a seguir de forma a atingir os

objetivos desejados.

Indicadores de Desempenho:

v" Organizagdo das etapas do trabalho
v" Programacio de material de consumo, utiliza¢cdo de maquinas, ferramentas e instrumentos
v' Estabelecimento de prazos para as etapas de execugdo dos servigos

v Previsdo de pontos criticos

v" Coeréncia entre as partes do planejamento (etapas, recursos, prazos)

2. CAPACIDADE DE TRANSFERENCIA DE APRENDIZAGEM

Conceito:
e Aplicacdo ou adaptagdo, por conta propria, de conhecimentos, habilidades e atitudes ja

aprendidos a situacdes novas ou modificadas que lhe sdo atribuidas
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Indicadores de Desempenho:

v’ Identificagdo de alternativas para a resolu¢do de problemas fazendo uso de experiéncias
consolidadas

v Aplicagdo de conhecimentos tecnolégicos aprendidos a resoluc@o de problemas

v" Uso de habilidades e de atitudes aprendidas e exercitadas numa drea EM situagoes diferentes

que se lhe apresentam

3.TOMADA DE DECISAO

Conceito:
Escolha de uma entre outras alternativas, com base em critérios, que facilite o alcance dos

objetivos pretendidos

Indicadores de Desempenho:

v’ Identificagéo de alternativas

v' Andlise das alternativas

v Estabelecimento de critérios para a escolha de uma alternativa

v' Argumentacio da escolha

4.CAPACIDADE DE PESQUISA

Conceito:
e Disposi¢do para buscar e aprofundar informacdes sobre o trabalho
e Habilidade de localizar e selecionar informagdes necessarias ao desenvolvimento do seu

trabalho

Indicadores de Desempenho:

v’ Seleg¢do das informagdes inerentes a sua atividade/trabalho
v" Interpretagdo das informacdes contidas na literatura técnica
v’ Utilizac¢do das fontes de informacio colocadas a disposi¢ao

v" Evidéncias da aplicac¢do dos dados pesquisados
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5. RESOLUCAO DE PROBLEMAS

Conceito:
e Solugdo de problemas que lhe sdo dados e/ou que aparecem no seu trabalho a partir da

utilizacdo de seus conhecimentos tedricos e praticos

Indicadores de Desempenho:

Qualidade da solucdo dada a situagc@o-problema.

6. ATITUDES

(verificagdo através da observacdo do comportamento do aluno concorrente durante a sua

participacdo na Olimpiada)

7. CONSCIENCIA DE SEGURANCA

Conceito:
e Estar em prontiddo e saber agir no seu trabalho dentro de padrdes considerados seguros

e Disposi¢do de manter uma postura preventiva, por iniciativa prépria, durante o

desenvolvimento do seu trabalho.

Indicadores de Desempenho:

v" Identificagdo de possiveis riscos no ambiente e no trabalho a executar;
v Aplicagdo das normas de seguranga relacionadas ao seu trabalho;

v Demonstragdo de atitude preventiva, permanentemente;

v’ Utilizagdo, por iniciativa prépria e de modo correto, dos EPIs e EPCs.
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8. CONSCIENCIA DE QUALIDADE TECNICA E AMBIENTAL

Conceito:

Vontade de melhorar cada vez mais o produto final do seu trabalho, controlando as préprias

acoes e aplicando os conceitos tecnoldgicos e de preservagao ambiental.

Indicadores de Desempenho:

v
v
v

<\

Cumprimento das regras de preservacao ambiental

Utilizacdo de forma racional e econdmica dos recursos existentes

Previsdo de reciclagem do material utilizado no trabalho realizado (como a gente vai ver que
o aluno prevé a reciclagem de material?)

Realizagdo da aferi¢do de instrumentos

Obediéncia a procedimentos de limpeza

Cumprimento e avaliagdo do planejamento do seu trabalho

9. ZELO

Conceito:

Cuidado com o ambiente de trabalho (mdquinas, ferramentas, instrumentos, etc.) mantendo-o
limpo e organizado, bem como com sua aparéncia pessoal

Disposi¢do para executar cuidadosamente um trabalho, com dedicacdo e responsabilidade
Cuidado com pessoas, com ambiente, equipamentos, instrumentos de trabalho e consigo

mesmo

Indicadores de Desempenho

v
v
v
v

Manuseio cuidadoso dos instrumentos, equipamentos e ferramentas de trabalho
Ambiente de trabalho limpo e organizado
Limpeza e manuten¢do dos equipamentos

Apresentagdo pessoal asseada
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10. DISCIPLINA

Conceito:

e Atendimento as normas e regras pré-estabelecidas

e Permanéncia num contexto dentro de limites estabelecidos

e Disposi¢do para cumprir obrigacdes, regras e papéis estabelecidos tanto pela propria pessoa,

quanto pelo grupo, empresa ou sociedade.

Indicadores de Desempenho

v Sabe das normas e do regulamento da Olimpiada

v Cumpre os horérios e normas estabelecidos

v" Segue o planejamento pré-estabelecido para a execugdo das provas

v" Mantém o respeito as pessoas € ao ambiente da competi¢do

11. AUTOCONTROLE

Conceito:
Capacidade de sentir emocdes provocadas por estimulos internos ou externos sem comprometer

negativamente a sua atuacao no trabalho e/ou nas relacdes sociais

Indicadores de Desempenho:

v As emogdes (tensdo, medo, ameaga, ansiedade,etc.) provocadas pela situacdo de competi¢do

na Olimpiada nao bloqueiam o desempenho do aluno concorrente
v Recomega o trabalho, se for o caso, sem que isso afete o seu rendimento

v Controla a explosdo de emo¢des durante o trabalho, ndo permitindo que elas lhe criem

problemas de desempenho ou de relacionamento

v Nio se deixa desestruturar por nio saber fazer alguma operacédo/tarefa
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v" O ritmo de trabalho dos outros nio interfere negativamente no seu rendimento

v" Na situacéo de conflito ndo deixa que as suas emogdes prejudiquem a realizagio do seu

trabalho

v" Nio se apavora quando os prazos para as provas estdo terminando

4.4 Consideracoes sobre processo de desenvolvimento de competéncias

Ao longo do capitulo, procurou-se mostrar as fases do desenvolvimento de competéncias: a
identificacdo, a assimilacio e a avaliacdo. Fica evidente que o processo de aquisicdo de
competéncias acontece a todo instante dentro do trabalho de qualquer profissional. Naturalmente
deve ocorrer o inverso também, ou seja, competéncias que sdo demonstradas num determinado
momento podem apresentar um desempenho comprometido ou insuficiente, em conseqiiéncia da

falta de aplicacdo ou desnecessidade.

Dessa forma, ganha importancia o perfil profissional que contém as competéncias
requeridas pelo mercado de trabalho, descritas pelo préprio mercado de trabalho, através dos
especialistas. E importante ressaltar que, apesar do grupo de participantes do comité de
especialistas ser de uma mesma ocupacdo, na Descricdo das Competéncias eles demonstram
caracteristicas proprias em relacdo as técnicas e métodos tradicionais € modernos, ao porte €
processos produtivos das empresas e aos materiais utilizados. Dessa forma, o comité de
especialistas acaba retratando as competéncias requeridas atualmente, porém, ndo deixando de

abordar uma visao prospectiva das inovacdes que estdo surgindo.

Analisando o processo de avaliacio adotado no evento denominado Olimpiada do
Conhecimento, nota-se a diferenca entre a avaliagdo baseada em competéncias € 0s meios
tradicionais de avaliacdo por conteido. A avaliagdo de competéncias parece ser muito mais
precisa € objetiva, cujos resultados finais sdo mais aceitos e menos questionados. Contudo, é
importante ressaltar que os alunos-competidores passaram pelo mesmo processo de

desenvolvimento de competéncias na sua etapa de formacao profissional.
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Os alunos campedes, selecionados entre todos os Departamentos Regionais do SENAI,
representam o Brasil em semelhante competi¢ao Internacional e sempre obtém 6timos resultados,
concorrendo com paises que focam o desenvolvimento de competéncias de seus alunos, como

Franca, Alemanha, EUA, Australia, Canada, Corea, Japao e outros.

O SENAI caminha para que todos os seus cursos utilizem a mesma metodologia de
formacdo por competéncias. Para isso estruturou a sua propria metodologia atendendo as

especificidades relacionadas ao seu campo de atuagdo.

Evidentemente que um curriculo de formacdo profissional ou de educagd@o continuada
construido a partir de um perfil ajustado com o mercado de trabalho oferece ao educando maiores
chances de obter sucesso profissional de forma mais rdpida e mais objetiva. Além disso, fica mais
claro para o novo profissional o caminho a ser percorrido na busca de uma formacao continuada

ideal.
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Capitulo 5

Conclusoes e Sugestoes

“Todos somos a favor da qualidade; ninguém é contra. Mas, tornar a qualidade parte integrante
de tudo o que fazemos no dia-a-dia exige alguns compromissos: o compromisso da geréncia, o
compromisso de todos na organizacdo e, principalmente, nosso proprio compromisso” .

Philip Crosby

Em um sistema baseado em competéncias, o trabalhador deve ter mais consciéncia do seu
potencial e de suas responsabilidades, assim como, de suas caréncias no desenvolvimento do
processo. Dessa forma, ele pode conduzir o seu proprio caminho no sentido de buscar as
competéncias necessdrias para melhorar o seu desempenho. O mapeamento das competéncias
requeridas numa organizacdo possibilita a lotagcdo de pessoas certas, no local certo e

desempenhando as tarefas ou fun¢des mais adequadamente.

Todavia, deve-se tomar o cuidado de ndo usar o termo competéncia equivocadamente.
Usar o termo competéncia como sindnimo de qualifica¢do suficiente para exercer uma fung¢do ou
posto de trabalho significa adaptar, sem andlise intermedidria, as teorias racionalistas da
organizacdo do trabalho. Deve-se evitar ainda o uso do termo competéncia para referir-se a
delimitacdo de autonomia ou de autoridade (competéncia para tal...), apesar desse termo ter

também essa conotacao.
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O termo competéncias, sempre usado no plural, deve ser entendido como sendo as
capacidades do trabalhador, que podem ser diversificadas e ilimitadas, necessdrias para gerar
resultados. Como ressaltado em seu préprio conceito, o termo deve significar as caracteristicas do
trabalhador, resultantes de um misto de conhecimentos, habilidades e atitudes. Isso implica

igualmente a delegacdo de um maior grau de responsabilidades aos trabalhadores.

Como acontece nas empresas japonesas € nas empresas de vdrios paises, vimos que a
responsabilidade € atribuida tanto as equipes como aos trabalhadores individuais, na condugdo da
sua parte da produgcdo ou execugdo dos servicos. Ou seja, esperam-se caracteristicas que os

condicionem a ser o gestor do seu proprio desempenho.

Superando o modelo da linha de montagem e do isolamento dos trabalhadores em suas
tarefas especificas, os novos modelos organizativos e de gestdo da producdo enfatizam a
cooperacdo e a interacdo, a descentralizacdo da tomada de decisdes e a maior responsabilidade
em relacdo a qualidade. Em meio a esse cendrio, o trabalhador deve ser capaz de comunicar-se
satisfatoriamente (na linguagem oral e escrita), trabalhar em equipe, decidir com autonomia,
pensar estrategicamente, interpretar e lidar com situagdes novas, resolver problemas, avaliar
resultados e operar com padrdes de qualidade e de desempenho.

Neste trabalho, os diversos enfoques, em que a questdo da competéncia é entendida e
aplicada, mostram que existem vdrios desafios a serem vencidos. Nao serd diferente se a
pretensao for a adocao de propostas que valorizem as competéncias das pessoas, como principio
norteador do processo de gestdao da qualidade. Permitir que as pessoas sejam as gestoras do seu
proprio desempenho pode causar um certo desconforto naqueles que estdo acostumados a
comandar essas pessoas. Julga-se muito mais simples utilizar um processo descritivo,

previamente definido para que todos o cumpram.

Verifica-se, referenciada nos estudos realizados por especialistas de vdrios paises € nas
experiéncias apresentadas, que a principal conclusdo é que o desempenho do trabalhador que se
pauta pelas competéncias tem grande probabilidade de obter um caminho mais objetivo,

determinado, de maior satisfacdo e, principalmente, de crescimento continuo. Tal caracteristica
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de acdo progressiva se deve ao foto de ser dada a esse trabalhador uma maior clareza quanto aos

caminhos percorridos e a percorrer, tornando-o o gestor do seu proprio desenvolvimento.

O contexto no qual surge este apelo as competéncias €, sem didvida, um contexto de crise.
Mas €, igualmente, um ambiente caracterizado por um forte incremento da escolarizacdo dos
jovens. A tal ponto, que os empregadores dispdem, agora, de um maior nimero de “recursos
humanos” e de recursos com mais instru¢do. As empresas podem, por isso, centrar as suas
estratégias de gestdo de mao-de-obra nas competéncias dos seus colaboradores. Isso tudo, no

contexto de intensas reestruturagoes.
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5.1 Dificuldades

Houve algumas dificuldades técnicas na preparacdo da dissertagdo. Apesar de ser um tema
que desperta muito interesse e das experiéncias ja desenvolvidas pelo autor sobre esse tema, a
tarefa mais drdua foi tornar o conceito de Competéncias em algo factivel e composto por todas as

etapas do processo: comeco; meio e fim.

Ainda existem poucas referéncias bibliogréaficas sobre o tema. As experi€ncias ainda sao
incipientes, tornando o trabalho mais dificil no sentido da confrontacdo dos fundamentos

apresentados perante a sua respectiva aplicagdo prética.

Em relacdo a orientacdo recebida, talvez pela especificidade do tema, ndo houve muita
intervenc¢ao, discussdo e/ou sugestoes. Ressalta-se que os professores, inclusive os componentes
das Bancas de Mestrado, demonstram uma inquestiondvel postura, atuando com muita correcao e

competéncia em seus ensinamentos, ponderacdes e criticas, sempre muito pertinentes.

Outra dificuldade encontrada refere-se ao fato de que a orientadora ndo fez parte do grupo

de professores que tiveram contato direto com a turma.
Todavia, as procedentes observacoes feitas pelos membros da dltima Banca de Defesa, na

oportunidade em que foi apresentado o trabalho, se tornaram os principais referenciais e

importantes contribui¢des de orientagdo quanto ao re-ordenamento deste trabalho.
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5.2 Sugestoes para trabalhos futuros

Sugerimos, para outros trabalhos desse tema, a selecdo de uma organizac¢do que ja tenha
implantado filosofia de gestdo dos processos baseados nas competéncias das pessoas. Fazer parte
de uma organizacdo com essas caracteristicas aumentaria as possibilidades de observacdo dos
desempenhos individuais e em grupo, numa situagdo real, e conseqiiente andlise dos resultados.
Nesse caso, a propria filosofia de gestdo dos processos com foco nas capacidades das pessoas

seria compreendida com maior facilidade.

Assim, fica como sugestdo para trabalhos futuros a avaliagdo, por meio de pesquisa, dos
ganhos obtidos nesse sistema de gestdo, referentes a produtividade, qualidade dos processos e
produtos, comprometimento e satisfacdo do trabalhador (qualidade de vida no trabalho) e
desenvolvimento de competéncias profissionais na empresa (recrutamento, preparacio e

avaliacdo das competéncias).
Outra sugestao € o proprio desafio de se estruturar em uma organizagdo, a partir de Normas

da Qualidade, um processo de gestdo focado nos resultados decorrentes das competéncias das

pessoas que a conduzem.

94



Referéncias Bibliograficas

A PRODUCAO DE COMPETENCIAS NA EMPRESA. Revista Européia da Formacao
Profissional. Berlim, n.5, 1995. 91 p.

ALALUF, Mateo & STROOBANTS, Marcelle. A competéncia mobiliza o operario? Revista
Européia da Formagao Profissional. Berlim. 1994. 92 p.

AS COMPETENCIAS: o conceito ¢ a realidade. Revista Européia da Formagio Profissional.
Berlim, n.1, 1994. 92 p.

BACIC, Miguel J. Administracdo de Custos: Processo competitivo e estratégia empresarial.
Capitulos 3 a 5. Tese (Doutorado em Ciéncias da Administracdo) — Universidad Nacional del
Sur. 1998. 146 p.

BUNK, G. P. Prestagdo de competéncias na formacdo profissional. Revista Européia da
Formacao Profissional. Berlim. 1994. 92 p.

CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS PROFISSIONAIS: Anilise qualitativa do trabalho,
Avaliagdo e certificagdo de competéncias. Referenciais metodolégicos. Brasilia: OIT 2002. 288

P-

COFFIN, Lawrence. Manual do Facilitador DACUM. Canadian Vocacional Association. Canada,
1993, 201 p.

CORIAT, Benjamin (1991). Penser a I’envers. Travail et organization dans I’enterprise japonaise.
Paris: Christian Bougois Editeur, 1991. [Traduccion al castellano: Pensar al Revés. Trabajo y
organizacion en la empresa japonesa. México DF y Madri: Siglo Veintiuno Editores, 1992].

FOLLEDO, Manuel (1995) A Qualidade Total na Administracdo Tradicional: seu Impacto nos
Custos. Conferéncia proferida no IV Congresso Internacional de Custos, Campinas, outubro

1995. Anais do IV Congresso Internacional de Custos na Internet em http://www.unicamp.br/abc.

GROOTINGS, Peter. da qualificacdo a competéncia: do que estamos a falar? Revista Européia da
Formacdo Profissional. Berlim. 1994. 92 p.

KOFIMAN, Fred. Contabilidade de dois loops, uma abordagem para a Organizacdo que aprende.
Sao Paulo. 1996, 121 p.

95



MENDES, P. J. V. Flexibilidade Organizacional: Andlise de uma experiéncia de organizacao e
divisdo do trabalho por processo... Dissertacdo (mestrado em Engenharia Mecanica) - Faculdade
de Engenharia Mecanica, Universidade Estadual de Campinas. 2002. 126 p.

MERTENS, Leonard. Competéncia laboral: sistemas, surgimento, modelos. Montivideu,
CINTERFOR, 1997.

MOORE, Andrew. Qualificacdo versus competéncia: Debate semantico, evolucdo dos conceitos
ou vantagens politicas? Revista Européia da Formacao Profissional. Berlim. 1994. 92 p.

OAKLAND, John S. Gerenciamento da qualidade total [traducdo Adalberto G. Pereira]. Sao
Paulo: Nobel, 1994. 459 p.

OBE, John B. Em busca do emprego para toda a vida: prioridades para a formagdo inicial.
Revista Européia da Formacdo Profissional. Berlim. 1994. 92 p.

ONSTENK, Jeroen. A aprendizagem no local de trabalho: no ambito da reforma organizativa na
industria transformadora. Revista Européia da Formacao Profissional. Berlim. 1995. 91 p.

OTTERSTEN, Eugenia K. Tendéncias nas Praticas de Recrutamento: de Trabalhadores das
Empresas Suecas. Revista Européia da Formacao Profissional. Berlim. 1994. 92 p.

Projeto CBO 2000: Projeto de Descricao da Nova Classificacdo Brasileira de Ocupagdes. MTE.
1999.

ROJAS, Eduardo. El saber obrero y la innovacion en la empresa. CINTERFOR/OIT.
Montevideo. 1999.

SENAI-DN. Comité Técnico Setorial; estrutura e funcionamento. Brasilia, 2000.

SENAI DN. Metodologia para a elaboracdo de perfis profissionais. Brasilia, 2002. Ficha 5 —
Perfil Profissional.

WARDMAN, Kellie T. Criando organiza¢des que aprendem [traducdo Cynthia Azevedo]. Sao
Paulo: Futura, 1996. 174 p.

WOLF, Alison. Como avaliar a “competéncia”: a experiéncia do Reino Unido. Revista Européia
da Formagao Profissional. Berlim. 1994. 92 p.

ZARIFIAN, Philippe. Organizacdo qualificante e modelos da competéncia. Revista Européia da
Formacdo Profissional. Berlim. 1995. 91 p.

96



Anexo |

Caracteristicas das habilidades e niveis do Método DACUM
Caracteristicas das habilidades (Método DACUM)

Habilidade de Base

Aprender a Aprender

Habilidade de Competéncia

Leitura
Escrita
Computagdo

Habilidade de Comunica¢do

Comunicagdo Oral
Escuta

Adaptabilidade

Sl IR Ealb el N

Pensamento Criativo
Resolugdo de Problemas

Gerenciamento Pessoal

— e \O
—_— O

Auto-Estima

. Motivagdo / Estabelecimento de Meta
. Desenvolvimento da Empregabilidade na Carreira

Eficiéncia do Grupo

—_— —
RS O]

. Habilidades Interpessoais
. Habilidades de Negociacio
. Trabalho em Equipe

Influéncia

—_
A DN

. Eficiéncia em Organizacio
. Lideranca

Fonte: Coffin, Lawrence. Manual DACUM. 1993

Niveis do Método DACUM

Nivel 5

Nivel 1 - DEFINICAO DAS FAMILIAS;
Nivel 2 - AREAS DE COMPETENCIAS GERAIS;
Nivel 3 - ELEMENTOS DE COMPETENCIAS;

Nivel 4 - ELABORACAO DE CURRICULOS;

ELABORACAO DE INDICADORES DE
DESEMPENHO.

Fonte: Coffin, Lawrence. Manual DACUM. 1993
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Anexo Il

Lista de verificacao de habilidades e atitudes do trabalhador

Nome do trabalhador: Ocupagdo:

Empresa ou instituigio: Endereco: Data:
Unidade de | Elementos de Critérios de Indicadores de Dominio Domina
competénci | competéncia desempenho Sim | Nao
a

Administrar o | e Preparar a drea de | Comprovando Testa o bom funcionamento do

aprovisiona- trabalho com os disponibilidade de todos | equipamento

mento e devidos apetrechos e | 0s equipamentos e Verifica a limpeza dos utensilios

controlar o
material de
consumo.

recolhé-los ao final
do expediente.

utensilios de cozinha a
serem utilizados.

Verifica a localiza¢do dos equipamentos e
utensilios

e Solicitar as
mercadorias
necessdrias para a
preparacdo dos
diferentes pratos.

Tendo em conta
quantidades do estoque
e previsdo de pratos a
serem preparados.

Preenche formuldrios de requisi¢do
especificando quantidades e tipo de itens.

Organiza lista de pedidos segundo normas
da casa.

Encaminha pedidos aos fornecedores, em
tempo hadbil.

® ¢fetuar a recepcdo
das mercadorias
solicitadas.

Comprovando que as
mercadorias se
encontram em bom
estado e nas
quantidades solicitadas
para cada item

Verifica o estado de conservagdo.

Verifica quantidades e pesos.

Verifica registros sanitdrios e prazos de
vencimento

® armazenar as
mercadorias
recebidas.

Procurando que se
mantenham em perfeito
estado de uso.

Verifica as condigdes do armazém

Verifica o estado das mercadorias
existentes

Elimina as mercadorias deterioradas o
com datas vencidas

Controla a ficha de estoque das
mercadorias

Armazena mercadorias segundo normas
de higiene e seguranca.

o Controlar o
consumo de
matérias primas.

Seguindo as normas
estabelecidas tendo em
vista a solicitagdo de
novos pedidos

Registra dados sobre o consumo usando
os procedimentos e codigos estabelecidos.

Informa o consumo de produtos ao
responsdvel pelo aprovisionamento

Lista elaborada para fins diddticos a partir de uma das unidades de competéncia do Referencial da Ocupagdo de Cozinheiro,
INEM (Instituto Nacional de Empregos) - Espanha.
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Anexo Il

Ficha de Avaliacao das competéncias do trabalhador

Nome do trabalhador:

Empresa ou instituicio:

Endereco:
Ocupagdo:
Data:

Unidade de competéncia Elementos de competéncia Competente | Ainda ndo competente
Administrar o Preparar a drea de trabalho com os| Competente
aprovisionamento e devidos apetrechos e recolhé-los ao
controlar o material de final do expediente.
consumo.

Solicitar as mercadorias necessdrias | Competente
para a preparag¢do dos diferentes

pratos.

Efetuar a recep¢do das mercadorias| Competente

solicitadas.

Armazenar as mercadorias
recebidas de maneira que se
mantenham em perfeito estado de
conservagdo até a sua utilizacdo.

Controlar o consumo de matérias-
primas  segundo  as  normas
estabelecidas tendo em vista a
solicitagcdo de novos pedidos.

Ainda ndo competente

Ainda ndo competente

Ficha elaborada para fins diddticos a partir de uma unidade de competéncia do Referente Ocupacional de

Cozinheiro. INEM (Instituto Nacional de Empregos) — Espanha.
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Apéndice A

Método DACUM - Developing A CurriculUM

USOS DA ANALISE DACUM EM PROGRAMAS EDUCACIONAIS E DE TREINAMENTO

Desenvolvimento
de Curriculo

Articulacdo do
Curriculo

Revisdo e Exame
de Curriculo

Desenvolvimento
de Teste de
Competéncia

Avaliagdo da
Aprendizagem
Anterior

Analise
Dacum

Recrutamento do
Aluno

Estabelecimento
das Normas do
Curso ou
Programa

Registros das
Realizacdes
do Aluno

Consultoria ao
Aluno

Avaliagdo
das
Necessidades
de Treinamento
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USOS ALTERNATIVOS DA ANALISE DE POSTO DE TRABALHO ALEM DA
IDENTIFICACAO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO

Descricéo
Detalhada do
Posto de
Trabalho

Transferéncia de
Habilidade dos
Funcionarios

entre

Empregadores

Patamar de
Carreira para
os Funcionarios

Identificacédo
dos
Funcionarios
para Promocao

Analise do Entrevista e

Posto de
Trabalho

Selecao do
Pessoal

Estabelece
Normas de

Anuncio de

Desempenho no Posto de
Posto de Trabalho com
Trabalho Principais

Atribuicoes
Ferramenta
de Avaliacéao
do

Desempenho
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A.1 Etapas do processo DACUM

Orientacdo do comité

2. Revisao da ocupacgéao

3. ldentificacdo das Grandes Areas de Competéncia

4. Identificagdo das atividades/tarefas especificas empreendidas

5. Revisao e clarificagao das tarefas e atribuicoes

6. Formulagdes da seqiéncia de atividades/tarefas e atribui¢cdes

7. ldentificacédo das atividades/tarefas de acordo com o nivel de insercdo no posto de
trabalho

8. Outras opcgdes, conforme desejadas

A.2 Diretrizes operacionais

Todos participam igualmente

Troca livre de idéias

Alavancagem a partir das idéias dos demais

Oferecer sugestbes construtivas, em contraposicao a critica negativa
Todas as formulagdes de tarefas sdo consideradas cuidadosamente
Os observadores ndao podem participar

Todas as formulagdes de tarefa devem comecgar com um verbo de acéao.
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A.3 Processo DACUM

(Conforme Resumido pelos Instrutores de GM)

Soélida Fundamentacao para Desenvolvimento

Eficiente: Dois dias, em vez de seis semanas

Especificacdes de Posto de Trabalho Especificas, em vez de Gerais
Envolvimento do Funcionario e Participacdao Consciente

Uso de Membros Peritos no Painel

Identificacdo das Tarefas Fundamentais

Oportunidade para Troca de Idéias
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Apéndice B

Modelo de Escala de Desempenho DACUM

1. Escala de Desempenho

Cc

CAPAZ DE REALIZAR SUA HABILITACAO / TAREFA SATISFATORIAMENTE
EXIBINDO CRIATIVIDADE E CAPACIDADE DE SOLUCIONAR PROBLEMAS

CAPAZ DE REALIZAR SUA HABILITACAO / TAREFA SATISFATORIAMENTE E
DE AJUDAR OUTROS

CAPAZ DE REALIZAR SUA [—IABIL/TAQAQ/ TAREFA SATISFATORIAMENTE
COM EFICIENCIA, PRECISAO E ALTO NIVEL DE QUALIDADE.

CAPAZ DE REALIZAR SUA HAB/L/TAQAO/ TAREFA SATISFATORIAMENTE
COM POUCA OU NENHUMA ASSISTENCIA.

CAPAZ DE REALIZAR SUA HABILITAQAAO/ TAREFA SATISFATORIAMENTE,
MAS NECESSITA DE ALGUMA ASSISTENCIA.

CAPAZ DE REALIZAR SUA HAB/L/TAQAQ/ TAREFA SATISFATORIAMENTE,
MAS APENAS COM BASTANTE ASSISTENCIA.

Notas:

1) O "zero" significa que o profissional nao é capaz de realizar a habilitagao /
tarefa ou nao faz jus ao recebimento ou recompensa pela realizacdo da mesma.

2) A escala foi apenas traduzida, permanecendo os termos técnicos "SUA
HABILITACAO / TAREFA" conforme originalmente utilizados. Estes poderiam ser
substituidos por "Capaz de realizar a competéncia..." .

3) O objetivo principal € que se obtenha a maior incidéncia de pontuacao no nivel
3 (equivalente ao desempenho de um profissional com 3 a 4 anos de
experiéncia).

4) Espera-se de um aluno recém formado ou recém graduado a maior incidéncia
de pontuacao no nivel 2.
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Apéndice C

Modelo de Carta Convite utilizada pelo SENAI/GO na descricao da CBO
Of. N° 066/00 — ESVC/DR-GO

Goiania, 03 de Maio de 2000

lImo. Sr. R. Porto
BETONMASTER CONCRETO E ARTEFATOS DE CIMENTO LTDA

Prezado Senhor,

Temos a satisfacao de informar a V. S2. que o SENAI, através do CIET — Centro Internacional
para Educacado, Trabalho e Transferéncia de Tecnologia, em parceria com o Ministério do
Trabalho, estd atuando no projeto de elaboragdo da Nova CBO — Classificacao Brasileira de
Ocupagoes. Este Projeto é de grande importancia para o pais, pois permitira a modernizagéo
deste instrumento de referéncia para o mercado de trabalho, que devera -captar
heterogeneidades existentes no exercicio das profissdes e transformagdes que vem ocorrendo
no mundo do trabalho.

Para o SENAI, em particular, é relevante a participacdo em conjunto com o Ministério do
Trabalho em projeto de tal envergadura. Para o Ministério do Trabalho, a parceria com o SENAI
permite contar com a experiéncia de uma instituicdo com vasto conhecimento sobre ocupagdes
industriais. Para as empresas, a Nova CBO constitui-se em um referencial que permitira um

maior conhecimento dos profissionais no mercado de trabalho.
A Nova CBO terd como unidade de analise a Familia Ocupacional e adotard como critério
basico de classificagdo o conceito ampliado de emprego, entendido como um conjunto de

atividades realizadas pelo profissional e as competéncias para sua realizacao.

O método DACUM — Desenvolvimento de Curriculo, utilizado no Canada para a construgcao de
uma nova classificagdo de ocupagdes neste pais, foi selecionado para o desenvolvimento deste
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Projeto. Conforme este método, para a descricdo das Familias Ocupacionais sdo necessarias

reuniées coordenadas por um Facilitador:

e a primeira, com profissionais especializados na ocupagado, com grande experiéncia
profissional (no minimo cinco anos), que trabalhem em tempo integral e que tenham
experiéncia de trabalho em equipe, conformando um grupo denominado Grupo

Especialista;

e asegunda, com o Comité de Validagcao, conformado por profissionais que fardo a validagao
do trabalho executado pelo Grupo Especialista, os quais devem apresentar excelente
performance no desempenho de seu trabalho, encontrar-se em atividade, possuir
competéncias técnicas, ser influentes em seu meio profissional, ter facilidade de
comunicacgao e estar atualizados a respeito de mudangas em curso e a ocorrer no trabalho,

em fungéo de transformacdes tecnoldgicas ou de outros fatores.

A descricdo da Familia Ocupacional 7154 — TRABALHADORES NA OPERACAO DE
MAQUINAS DE CONCRETO ARMADO, a ser realizada com o Grupo Especialista, ocorrera
nos dias 18 e 19 de Maio, das 09:00 as 17:00 horas no SENAI (Tel: 202-1211), situado a Rua
(RUA 227-A, N2 95, SETOR UNIVERSITARIO, GOIANIA-GO).

Nesta oportunidade, convidamos um profissional desta empresa, para participar da Descricao e
solicitamos a V. S? a liberagdo deste, durante os referidos dias. Reafirmamos, conforme
contatos anteriores, que o profissional deve atender aos requisitos necessérios a realizagéo

desta atividade.

Agradecendo antecipadamente sua colaboragéo, aguardamos sua confirmacao até 05 de Maio
de 2000.

Atenciosamente,

Antonio Duarte Teodoro
Facilitador Mestre CBO 2000
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