COMPETENCIAS PROFISSIONAIS

Os Balancos

de Competéncias

INTRODUCAO

Os balangos de competéncias surgiram, em pri-
meiro lugar, como uma pratica ao servigo dos su-
jeitos, constituindo um processo global e formativo,
centrado sobre a pessoa, e assumindo uma dupla
fungio: facilitar o autoconhecimento e reforgar a im-
plicagdo pessoal para a
ac¢io, através do de-
senvolvimento da auto-
nomia. :

A sua pritica é re-
conhecida no campb do
emprego e da formagao,
inscrevendo-se como
uma das vertentes da
orientagdo profissional.

Foram inicialmente
concebidos numa pers-
pectiva de reconheci-
mento dos adquiridos,
tendo a sua origem nos
E.UA. e no Canadi, e

sendo posteriormente

difundidos e utilizados em Franga, onde actualmente
tém enquadramento legal.

Os balangos de competéncias destinam-se a um
variado leque de populagio: jovens e adultos, activos
ou desempregados, profissionais altamente qualifi-

cados ou com baixos niveis de qualificagio.

Tendo como finalidade fazer o reportério das
competéncias dos individuos, ndo se limitam as que
sao adquiridas formalmente — por exemplo, as que
sdo obtidas na formagdo inicial —, mas procuram re-
ferir aquelas que sdo adquiridas informalmente ao
longo da experiéncia profissional dos individuos, e
ainda as que nio de-
correm especificamente
do eixo profissional, mas
que se constroem em
védrios contextos da sua
existéncia — social, fami-
liar, etc. — e que influen-
ciam fortemente o de-
senvolvimento das car-
reiras profissionais.

Ora o reportério
das competéncias nio
se situa como um fim
em si mesmo mas sim

como um meio para a

realizagio de um pro-
jecto pessoal, realista e
consistente.

O balango de competéncias integra trés aborda-
gens inovadoras do desenvolvimento profissional ',
valorizando:

+ a gestdo que o individuo faz do seu préprio per-

curso, auxiliando-o nas suas tomadas de decisio e
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elevando o seu nivel de autonomia e de responsabili-

dade;
» as aprendizagens que o individuo realiza ao longo da
sua vida activa e que ndo decorrem apenas dos con-
textos formais de formagao, atribuindo assim um
papel central a experiéncia;
+ a tomada de consciéncia de todas as suas aquisigdes,
proporcionando-lhe um meio de auto-avaliagio mais
eficaz e permitindo-lhe realizar, de uma forma mais
coerente, 0 seu projecto profissional.
Cocesecesccssasscecseeessassssscrsccane

Assim, o balanco inscreve-se na conducdo de
um projecto pessoal e profissional, exigindo uma
articulagdio permanente entre a esfera social e a
esfera pessoal, integrando de uma forma dina-
mica o auto conhecimento e o conhecimento do

meio socio-econdomico e cultural onde o indi-

<.................

viduo se situa.

Para a realizagio de um projecto realista, ndo é
apenas suficiente conhecer-se a si mesmo; é neces-
sario ter uma boa representagdo do contexto socio-
profissional onde se insere.

A realizagio do balango de competéncias pessoais
e profissionais permite ao individuo tomar cons-
ciéncia do seu potencial e das competéncias ja adqui-
ridas, por forma a assegurar a sua projec¢io em
novas situagcdes da sua vida profissional — fazendo

sentido o conceito de pilotagem da sua carreira.

DIFERENTES ABORDAGENS

DOS BALANCOS DE COMPETENCIAS
Nio existe uma metodologia Unica para a reali-

zagio dos balangos de competéncias. Um balango de

qualidade implica sempre a adequagio dos métodos e

dos instrumentos aos diferentes casos e situagbes

existentes.
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Existem diversas formas de abordagem possivel,
que podem ser classificadas em quatro categorias
distintas "

« UMA ABORDAGEM RELACIONAL, que privilegia

um processo ndo directivo, centrado sobre o pres-

suposto de que o individuo que faz o seu balango é
orientado para assumir; de uma forma mais efectiva,
a responsabilidade da sua carreira. Esta abordagem é

inspirada nas teorias humanistas rogerianas.

« Uma abordagem diferencial, que utiliza instrumentos
(uma vasta bateria de testes) por forma a conhecer
as atitudes, e os tragos de personalidade e as carac-
teristicas individuais, que sao necessdrias para a

aquisicdo das competéncias.

» Uma abordagem ergondmica, que permite compre-

ender a construgio das competéncias nas situagoes
de trabalho, mas de utilizagdo restrita (principal-

mente utilizada para tarefas automatizadas).

+ A abordagem de imagem de si, que permite expli-
citar a imagem que o individuo faz de si préprio (ar-
ticulando-a com a imagem que os outros fazem de si

e com a de si sobre os outros).
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Das virias abordagens referenciadas, destacamos
a abordagem relacional, que valoriza o processo de
construgdo do projecto, como um processo forma-
tivo centrado na pessoa. Esta abordagem valoriza o
. -papel do sujeito como actor central do seu percursos,
privilegiando o processo de tomada de consciéncia
das suas potencialidades, o seu autoconhecimento e
proporcionando-lhe a apropriagio das diversas possi-
bilidades de gestao da sua carreira.
As estratégias utilizadas podem ser diversificadas,
nomeadamente:
* a entrevista ndo directiva, com o objectivo de de-
senvolver um processo de maturagdo psicoldgica, de
revalorizacio da auto-imagem e de identificagdo das

expectativas e prioridades;

+ as técnicas de grupo, que possibilitam a confron-

tacio com o olhar dos outros sobre si mesmo;

» as histérias de vida e as narrativas autobiograficas,
centradas sobre os percursos pessoais e profissio-
nais, que proporcionam o reconhecimento da iden-

tidade e das competéncias dos sujeitos;

*0s passaportés e os portfolios de competéncias, que
tém como objectivo fazer o balango das experién-

cias e dos adquiridos do suijeito.

Reconhecendo-se actualmente a existéncia de di-
versas abordagens e metodologias para a reali-
zagdo dos balangos de competéncias, a escolha
da mais adequada sera sempre em fungdo da
situagdo concreta com que o especialista se
confronta, ressaltando sempre, no entanto, a
necessidade de garantir a qualidade cientifica e

ética dos procedimentos utilizados.

OS BALANCOS DE COMPETENCIAS
NAS ORGANIZACOES

As novas formas de gestio dos recursos
humanos, ao valorizarem as competéncias
dos individuos como um vector funda-
mental de desenvolvimento das organiza-
¢Oes, sentem a necessidade de adoptar uma

postura preventiva e prospectiva em rela-

#

humanos recorrendo cada vez mais a estratégias

¢do ao desenvolvimento dos seus recursos

personalizadas.

As empresas, confrontadas actualmente com
grandes desafios — mutagio dos empregos, evolugdo
dos seus conteldos, forte mobilidade dos seus re-
cursos humanos, etc. — procuram desenvolver a ver-
tente da orientagdo profissional, particularmente
integrando-a nas suas formas de gestio previsional.

Para Kokosovsky ?, as préticas de orientagio sdo
cada vez mais solicitadas socialmente, na medida em
que:

+ 0 mundo do trabalho e as novas formas de gestio
de recursos humanos promovem cada vez mais rup-
turas e mudangas de trajectorias profissionais.

+a evolugio sentida ao nivel dos sistemas de for-
magio (inicial e continua), bem como os aspectos
relativos a inser¢do profissional, solicitam cada vez
mais a intervengio da orientagio.

+ 0 campo da orientagao tem-se alargado progressiva-
mente a NOvVos parceiros, tais como 0s organismos

de formagio, as empresas, as colectividades, etc.

Para este autor, a relagio do individuo com a or-
ganizagdo é cada vez mais perspectivado como «um
processo de negociacgdoy, através do qual os indi-
viduos e as organizagdes ajustam as suas expectativas

para criarem um nivel de congruéncia satisfatéria,
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«desenvolvendo-se este processo ao longo de toda a
vida profissional» (1991, p.39).

Também de acordo com Merle *, «a pratica da
orientagdo articula-se com a da gestio antecipada dos
empregos e das competéncias na empresa. Orientar é
também permitir aos assalariados a evolugdo das suas
competéncias no seio da empresa, gragas a um me-
lhor conhecimento dos empregos, a.um balango dos
adquiridos e das lacunas, e a escolha de formagdes
adequadas». (1991, p. 31). A fungio da orientagao
deve ser de «responsabilidade partilhada».

Assim, as priticas de balango de competéncias co-
megaram recentemente a ser valorizadas em con-
textos organizacionais — mais especificamente em
Franga, pais pioneiro neste dominio.

Desenvolveram-se por forma a suportar determi-
nadas tomadas de decisdo, tais como a determinagao
de percursos formativos coerentes, a gestdo dos pro-
cessos de mobilidade interna e de recrutamento, das
actividades de remuneracio, etc.

No entanto, por forma a evitar efeitos perversos
a0 nivel da relacdo individuo/organizagio, é neces-
sério manter presentes os principios subjacentes as
praticas de orientagao/balango de competéncias: con-
siste numa estratégia proposta pela empresa a todos
os assalariados que o desejem, sempre na base do vo-
luntariado, e os resultados sdo pertenca do sujeito,
podendo utilizé-los, caso seja do seu interesse, para
fins de negociagao.

Ao colocar os individuos em posi¢do de nego-
ciagdo com a organizagio — com base num projecto
realista e consistente —, as priticas de orientagdo
exigem a abertura desta ao didlogo e a discussio do
préprio projecto organizacional. O papel de orien-
tagio numa organizagdo sé faz sentido se for inte-

grada na estratégia da organizagdo.*
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Assim, estas novas praticas s6 podem contextua-
lizar-se em organizagdes com uma cultura especifica ,
que, a0 assumirem uma postura preventiva e previ-
sional, se véem confrontadas com a renovagio das
suas politicas de gestio de recursos humanos. S6
assim se podera encontrar a coeréncia necessdria que
da sentido a estes processos.

Implica a conciliagio de um discurso que valoriza
o individuo — reconhecendo-o como sujeito, actor, e
estratego face a uma organizagdo — com as suas pro-
prias praticas de gestao de recursos humanos.

Neste contexto, o grande desafio que se coloca
é o de como conciliar os projectos individuais com
o projecto colectivo, ultrapassando as tensdes
existentes, e conciliando de uma forma integradora

a vertente do individuo com a da organizagao.

Ana Luisa de Oliveira Pires

Formadora/Mestre em Ciéncias da Educagdo.
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