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1.3.4.3 Perfil Profissional


À luz da descrição resumida na CBO-94 (Classificação Brasileira de Ocupações), BRASIL [CBO-94], para o profissional Analista de Ocupações – código 1-97.20, pretende-se efetuar um estudo que contemple estas tarefas mínimas em relação à nova ocupação de interesse. Conforme a descrição a seguir, pode-se determinar estas tarefas básicas, das quais será dada ênfase para a análise ocupacional (entendido aqui como identificação de competências através da análise funcional) e a respectiva classificação ocupacional em sistemas de classificação ocupacionais atuais:

“Descrição resumida: Realiza análises ocupacionais, efetuando estudos metódicos, sistemáticos e completos de grupos de cargos pertencentes a uma categoria ocupacional determinada e compatibilizando os diferentes critérios empregados no estudo do trabalho, para organizar a estrutura das ocupações de maneira técnica e operacional:”

Será realizado neste item, uma abordagem objetivando-se a obter posteriormente um perfil profissional da nova ocupação rastreador, onde poderão ser reconhecidas suas competências profissionais.



Em realidade, ao invés de apenas descrever as tarefas da nova ocupação, mais ao estilo da descrição de uma qualificação, ou seja, a realização de um inventário das tarefas, que significa a realização da análise ocupacional, será realizada também a identificação das competências. Através dos resultados e objetivos desejados na ocupação do rastreador, serão descritas as tarefas e os conseqüentes conhecimentos, habilidades e destrezas necessárias para realizá-las. Uma explicação do porquê do uso do enfoque das competências, ao invés de uma descrição de tarefas é dada por MERTENS [MER 96]:

“En un ambiente de continuos cambios técnicos y de organización en las empresas, las tareas también cambian. Por su parte los objetivos en general son menos cambiantes, aunque tienden a ser cada vez más exigentes. Tenerlos como punto de referencia para la dotación de conocimientos y habilidades requeridos tendría más sentido que las tareas.”

Conseqüentemente, nas abordagens que seguem, no item análise funcional, serão identificadas as condições para efetuar-se posteriormente as competências mínimas do rastreador e, em classificação ocupacional, será realizada uma descrição mais no estilo tradicional (análise ocupacional). Esta classificação ocupacional será realizada por meio da análise das classificações das ocupações da OIT, da Argentina e do Brasil.

Identificação de competências

Para a OIT (Organização Internacional do Trabalho) [OIT 98], a informática tem trazido uma revolução virtual para o emprego. Em muitas áreas a digitalização da informação já tem provocado e espera-se ainda mais um enorme crescimento de oportunidades de emprego. Muitos postos de trabalho estarão embasados em tecnologias que irão requerer qualificações hoje inimagináveis. Espera-se que não serão suficientes as qualificações específicas de um certo posto de trabalho adquiridas no próprio trabalho ou através de planos de formação da empresa; será necessário que os solicitantes de emprego tenham um prévio e amplo conjunto de qualificações.

Neste contexto, entende-se que profissionais da área de trabalho relacionada ao rastreamento de informações na Internet deverá ser bem estruturada no sentido de que os profissionais sejam treinados para tal. Isto só será possível na medida em que seus objetivos, funções, competências, habilidades e ferramentas de trabalho  sejam bem conhecidas e corretamente utilizadas.

Para poder-se realizar uma precisa identificação do perfil profissional desta nova ocupação, deve-se remontar aos anos sessenta nos Estados Unidos, no movimento denominado pedagogia baseada no desempenho (performance-based teacher education) e o posterior movimento na Inglaterra, que se preocupava em trabalhar a educação e os treinamentos fundamentados em competências, chamado de Competence Based education and Trainning (CBET) relatado por HYLAND  [HYL 94] citado por NOVICK [NOV 97].

Na Europa disseminaram-se através da Alemanha, França e Reino Unido, para citar como exemplo, as atividades correlacionadas às competências profissionais. No Reino Unido destacaram-se as ações de avaliação de competências através das normas de competências com a criação da National Commission for Vocational Qualifications  (NCVQ) que até hoje atua com as  National Vocational Qualifications (NVQs) nos seus mais diversos títulos, nas mais variadas áreas do conhecimento. Posteriormente, países como Austrália, Canadá, Chile, Argentina, Brasil, México, Espanha, entre muitos outros, começaram a adotar a filosofia da competência profissional.

Para NOVICK, encontram-se na literatura mundial diversas especificações de competência, que a seguir são descritas:

“

· Competencia en el puesto de trabajo ( job): competencia de la persona en un rol determinado en una empresa determinada.

· Competencia ocupacional/profesional: se acercaría a la idea de cualificación (en el sentido de nivel de calificación) porque implica que la persona tiene un repertorio de destrezas, conocimientos y comprensiones, que puede ocupar en una gama de contextos y organizaciones. Las diferencias entre competencias en el puesto y ocupacionales se pueden asemejar a los niveles de cualificación. Las primeras son las que corresponden a los obreros calificados para un puesto o trabajo muy específico, mientras los profesionales estarían calificados para dirigir o desarrollar otras funciones con mayor flexibilidad y amplitud. Sin embargo, los procedimientos que son adecuados para evaluar las competencias (operativas) a niveles inferiores resultan completamente inadecuados para los niveles superiores porque en este caso son más complejas y se asocian a capacidades para enfrentar imprevistos.

· Competencias genéricas: serían aquellas que aseguran la transferibilidad de destrezas ocupacionales porque se refieren a comportamientos asociados con desempeños comunes a diversas organizaciones y ramas de actividad productiva (habilidad para analizar, interpretar, organizar, negociar, etcétera).

· Meta-competencias: aquellas que operan en otras competencias.

· Competencias básicas: comportamientos elementales que deberán mostrar los trabajadores, tales como conocimientos de índole formativa (lectura, redacción, aritmética, etcétera).

· Competencias de empleabilidad: las necesarias para obtener un trabajo de calidad. Podrían equivaler a las competencias básicas.

· Competencias interpersonales, organizacionales o sociales: las que permiten mantener relaciones humanas y laborales con fluidez, trabajar en equipo y comunicarse en general.

· Competencias técnicas o específicas: aquellos comportamientos de índole técnica vinculados a un cierto lenguaje o función productiva.

· Competencias sistémicas: aquellas que permiten aproximarse a la realidad en su complejidad de relaciones y no como un conjunto de hechos aislados.

· Competencias tecnológicas: las que facultan el conocimiento y uso de tecnologías usuales.”

Conceitualmente, para o CINTERFOR (Centro Interamericano de Investigación y Documentación sobre Formación Profesional - OIT) [CIN 99],  competência profissional pode ser definida da seguinte forma: 

“¿Qué es la competencia laboral?

Existen múltiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral. Un concepto generalmente aceptado la establece como una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecución del trabajo, es una capacidad real y demostrada.”


Também analisando-se algumas definições de importantes organismos internacionais, citados em CINTERFOR, tem-se:


Para o INEM (Instituto Nacional de Empleo de España):

“ "las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desempeño de una ocupación, respecto a los niveles requeridos en el empleo. "Es algo más que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-hacer". El concepto de competencia engloba no sólo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino también un conjunto de comportamientos, facultad de análisis, toma de decisiones, transmisión de información, etc., considerados necesarios para el pleno desempeño de la ocupación. “


Para a OIT, a definição é dada por:

“Cabe mencionar que la OIT ha definido el concepto de "Competencia Profesional" como la idoneidad para realizar una tarea o desempeñar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello. En este caso, los conceptos competencia y calificación, se asocian fuertemente dado que la calificación se considera una capacidad adquirida para realizar un trabajo o desempeñar un puesto de trabajo. “


Para o Conselho Federal de Cultura y Educación da Argentina, têm-se a seguinte definição:

“Un conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre sí que permiten desempeños satisfactorios en situaciones reales de trabajo, según estándares utilizados en el área ocupacional.”


Analisando-se no tempo a evolução deste assunto, observa-se que o conceito de competência profissional está intimamente ligado à formação profissional (formação baseada em competência profissional), justamente porque é na necessidade de uma formação profissional de alto nível e de qualidade que reside a necessidade de ter-se uma força de trabalho com competências mínimas. Isto é obtido quando se consegue através de metodologias próprias, determinar o perfil da profissão ou da ocupação. 

Verifica-se historicamente que para o Reino Unido, Austrália e México o ponto em comum do surgimento do enfoque da formação baseada em competência foi basicamente criar uma força de trabalho mais competitiva e também flexível, plenamente identificada com as necessidades do mercado, ao invés de ser uma mão-de-obra a ser ofertada ao mercado. Igualmente um forte motivo foi o de permitir maior possibilidade de atualização e adaptação, bem como permitir uma maior qualidade e consistência na avaliação e certificação por competência.

Para a OIT, existem quatro dimensões possíveis de serem distinguidas, quando se trata de analisar conceitualmente competência profissional:

· Identificação de competências

· Normalização de competências

· Formação baseada em competências

· Certificação de competências

A abordagem que será realizada aqui nesta Tese é relativa à Identificação de Competências, justamente porque é nesta dimensão que se dará a atividade de examinar a nova ocupação rastreador. 

Conceitua-se pela OIT Identificação de Competências  da seguinte forma:

“Identificación de competencias: Es el método o proceso que se sigue para establecer, a partir de una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de desempeñar tal actividad, satisfactoriamente. Las competencias se identifican usualmente sobre la base de la realidad del trabajo, ello implica que se facilite la participación de los trabajadores durante los talleres de análisis. La cobertura de la identificación puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto más amplio y mucho más conveniente de área ocupacional o ámbito de trabajo. Se dispone de diferentes y variadas metodologías para identificar las competencias. Entre las más utilizadas se encuentran el análisis funcional, el método "desarrollo de un currículo" (DACUM, por sus siglas en inglés) así como sus variantes SCID y AMOD y las metodologías caracterizadas por centrarse en la identificación de competencias claves, de corte conductista.” 

Para MERTENS [MER 96] e NOVICK [NOV 97], o sistema de competência profissional é composto por vários subsistemas, ou seja, capacitação por competências, certificação de competências, normas de competências e metodologias de identificação e construção de competências. Conforme já colocado, a abordagem se dará no subsistema de identificação e construção de competências.


Existem basicamente quatro metodologias utilizadas para a identificação de competências, cada qual com suas peculiaridades, as quais serão abordadas a seguir:

· Enfoque (ou método) conductista

· Enfoque ( ou método) construtivista

· DACUM / SCID / AMOD

· Enfoque (ou método) funcionalista ou de análise funcional

Como será observado posteriormente, pode-se classificar também o método DACUM e seus derivados SCID e AMOD dentro do enfoque funcionalista. Será dada ênfase para o método da análise funcional, que será efetivamente utilizado nesta Tese para uma descrição das competências do rastreador .

Enfoque (ou método) conductista


O Enfoque (ou método) Conductista é baseado nas pessoas que realizam o seu trabalho de forma exemplar, de acordo com os resultados que são esperados, definindo o posto fundamentado nas características pessoais destas pessoas. Iniciou nos Estados Unidos, nas décadas de setenta e oitenta, com objetivos de analisar os gerentes exitosos. Os críticos avaliam este método com as seguintes restrições: competência não fica precisamente definida e os modelos são históricos, ou seja, são referidos a um momento do passado, não sendo próprios para empresas que apresentam rapidez nas mudanças. A experiência mais expressiva foi o informe Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills  (SCANS) nos Estados Unidos, que envolveu entrevistas com pessoas importantes do mundo empresarial, sindical, entre outros, que juntamente com especialistas identificou as principais áreas de habilidades necessárias para a obtenção de um emprego.


Ainda fazendo-se uma diferenciação entre o método conductista e o método da análise funcional, pode-se dizer que no conductista se identificam as características da pessoa que causa as ações de desempenho esperado, enquanto que na análise funcional, a competência é algo que a pessoa deve fazer.

Enfoque (ou método) construtivista

O enfoque construtivista foi protagonizado pelo Dr. Bertrand Schwartz da França, diferenciando-se em relação ao método conductista no aspecto de que o universo das pessoas a serem utilizadas para a aplicação desta metodologia é também o das pessoas de baixo nível educativo nas empresas. Segundo o próprio SCWARTZ:

“ ... aclara las relaciones mutuas y las acciones existentes entre los grupos y su entorno, pero  también entre situaciones de trabajo y situaciones de capacitación» (Schwartz, 1995).”

Analisando-se a estrutura do enfoque construtivista, pode-se descrever algumas de suas características básicas: todas as pessoas podem aprender, o aprendizado é teórico e prático, exercita-se através de ações coletivas, abertura do  conhecimento para todos, motivação para aprender a fazer as coisas, reconhecimento das competências naturais das pessoas, ao final do processo de aprendizado, aparece a competência e a norma.

DACUM / SCID / AMOD


Conforme NORTON [NOR 98], DACUM é a abreviatura de Developing a Curriculum. É um método para análise ocupacional, desenvolvido na década de setenta pelo Center for Education and Trainning for Employment da The Ohio State University em Columbus, Ohio, Estados Unidos, por Robert Norton.


Analisando ocupações nos níveis profissional, diretivo, técnico e de operários,  sendo que o DACUM opera com três premissas básicas:

· Trabalhadores especializados podem descrever e definir seu trabalho melhor que qualquer outro.

· A maneira efetiva de descrever um trabalho é definir as tarefas que os trabalhadores executam.

· Todas as tarefas, para serem executadas corretamente, demandam certos conhecimentos, habilidades, ferramentas e atitudes.

O método DACUM é considerado de fácil aplicação e de baixo custo, porque pode ser realizar em apenas dois dias, reunindo-se as pessoas num mesmo local.

O quadro DACUM ou mapa DACUM (DACUM CHART) é o resultado de trabalho de uma comissão de “experts” no assunto, de 8 a 10 pessoas, que, sob técnicas de trabalho em grupo, chegam a um consenso sobre a melhor descrição de uma certa ocupação. Atualmente existem já no DACUM Research Chart Bank, mais de 350 ocupações avaliadas nos Estados Unidos e com o DACUM Chart disponível à venda para qualquer interessado.


O DACUM é um método com finalidades basicamente de elaboração de currículos, programas de capacitação, estabelecer critérios de avaliação e identificar necessidades de capacitação, conforme WILLS [WIL 95] citado por MERTENS [MER 96].


Para os próprios criadores da metodologia, o sistema DACUM também tem como finalidade a descrição de ocupações.


Segundo o Instituto Nacional Tecnológico (INATEC) de Nicaragua, citado em CINTERFOR [CIN 99], tem-se as seguintes características sobre o DACUM:
“En este punto puede existir una notable diferencia entre el concepto de competencia con el que se aborda el análisis funcional y el que utiliza el DACUM. Para este, una competencia es la descripción de grandes tareas, y es a la vez, la suma de pequeñas tareas llamadas sub-competencias. La totalidad de las competencias, son la descripción total de las tareas de un puesto de trabajo. Entretanto, en el análisis funcional no se describen las tareas; se identifican los resultados que son necesarios alcanzar para lograr el propósito clave. Los ejemplos disponibles de cartas DACUM muestran usualmente competencias descritas como operaciones o tareas. Las reglas para describir unidades y elementos de competencia en el sistema inglés o mexicano, no se aplican explícitamente en el DACUM. 

                Ejemplo típico del enunciado de una carta DACUM:

                Competencia A : Preparar los platos de comidas

                Sub-competencia A1 : Comprar los alimentos

                Sub-competencia A2 : Lavar los alimentos

                Sub-competencia A3 : Cortar los alimentos

                Sub-competencia A4 : Cocinar los alimentos, etc.

La carta DACUM, también incluye los conocimientos necesarios, comportamientos, conductas, equipos, herramientas, materiales a usar y, opcionalmente, el desarrollo futuro de un puesto de trabajo. “ 


Para o CINTERFOR, tanto o SCID quanto o AMOD são variantes do DACUM e serão brevemente descritos a seguir.

O SCID (Systematic Curriculum and Instructional Development ou Desarrollo Sistemático de Currículo Instruccional) é uma análise detalhada das tarefas, com o objetivo de facilitar a identificação e a realização de ações de formação altamente relevantes frente às necessidades dos trabalhadores. Geralmente é realizado como uma continuação ou aprofundamento do DACUM, mas também pode ser feito através de outras metodologias com a participação de experts e trabalhadores.

O AMOD (pela sigla do inglês a model) estabelece uma forte relação entre as competências e subcompetências definidas no mapa DACUM, o processo de aprendizagem e o da avaliação da aprendizagem. Após realizado o mapa DACUM, um grupo de experts identificam as grandes áreas de competência que são organizadas seqüencialmente, para que seja mais facilmente absorvida pelos trabalhadores durante o treinamento. Igualmente como o DACUM, o AMOD é realizado com rapidez e agilidade.

Realizada uma busca no DACUM Research Chart Bank do Center for Education and Trainning for Employment da The Ohio State University à procura de novos profissionais ligados a rastreamento de informações na Internet nos Estados Unidos, ou seja, de um profissional com o perfil mais próximo possível do rastreador encontrou-se o profissional denominado Internet Professional, que está inserido no anexo 4 e que será utilizado para subsidiar na proposição do perfil profissional do rastreador.

Enfoque (ou método) funcionalista ou de análise funcional

Para MERTENS, a teoria da análise funcional está baseada na escola de pensamento funcionalista na sociologia, aplicada como filosofia básica do sistema de competência profissional na Inglaterra. O desenvolvimento desta teoria culminou com a adoção da Nova Iniciativa de Capacitação, conduzindo ao sistema nacional de competências profissionais National Vocational Qualification  (NVQ) e também a instalação do conselho nacional National Council Vocational Qualifications (NCVQ), em 1986.

O método está baseado na teoria de que a empresa não é um sistema fechado, mas pelo contrário, deve-se levar em conta o seu entorno nas diversas esferas de influência empresarial:

“Desde esta perspectiva los objetivos y funciones de la empresa no se deben formular  desde su organización como sistema cerrado, sino en términos de su relación con el entorno. La empresa no es una masa o un estado que se puede conservar haciéndola «funcionar» como sistema cerrado, sino solamente como relación con el entorno, es decir, con el mercado, la tecnología, las relaciones sociales e institucionales. En consecuencia, la función de cada trabajador en la organización debe entenderse no sólo en su relación con el entorno de la empresa, sino que él también constituye subsistemas dentro del sistema empresa, donde cada función es el entorno de otra.”

Basendo-se no CINTERFOR [CIN 99], a seguir também serão abordados alguns conceitos básicos objetivando a obter uma visão ampla sobre análise ocupacional e análise funcional:

· Definições sobre análise ocupacional:

“Proceso de identificación através de la observación, la entrevista y el estudio, de las actividades y requisitos del trabajador y los factores técnicos y ambientales de la ocupación. Comprende la identificación de las tareas de la ocupación y de las habilidades, conocimientos, aptitudes y responsabilidades que se requieren del trabajador para la ejecución satisfactoria de la ocupación, que permiten distinguirla de todas las demás.”

“...en su glosario de términos define el análisis ocupacional como la "acción que consiste en identificar, por la observación y el estudio, las actividades y factores técnicos que constituyen una ocupación. Este proceso comprende la descripción de las tareas que hay que cumplir, así como los conocimientos y                 calificaciones requeridos para desempeñarse con eficacia y éxito en una ocupación determinada". “

Para o INEM da Espanha, análise ocupacional é uma atividade dividida em duas fases. A primeira refere-se ao estabelecimento da estrutura ocupacional da família profissional. A segunda refere-se à descrição do perfil profissional, sendo que o INEM utiliza a metodologia ou técnica da análise funcional. Uma ocupação é uma agrupação de atividades profissionais pertencentes a diferentes postos de trabalho com característica comuns, cujas tarefas se realizam com normas, técnicas e meios semelhantes e respondem a um mesmo nível de qualificação. A segunda fase – perfil profissional – que utiliza a técnica da análise funcional é descrita da seguinte forma:

“El perfil profesional, resultante en la segunda fase, es la descripción de competencias y capacidades requeridas para el desempeño de una ocupación, así como sus condiciones de desarrollo profesional. Esta compuesto por la declaración de la competencia general, la descripción de las unidades de                 competencia; la identificación de las realizaciones profesionales, la descripción y agrupamiento de las tareas y la especificación de los criterios de ejecución.”

Basendo-se em CONOCER [CON 98a], tem-se para análise ocupacional o seguinte: 
“Metodología que se centra en la identificación de los comportamientos laborales en relación con tareas y ocupaciones. Aplicación: desde la identificación y agrupación de ocupaciones y habilidades en catálogos, hasta el diseño de currícula y certificación de habilidades a los trabajadores.

El Análisis Ocupacional se emplea con los siguientes fines: 

 - Descripción del empleo 

 - Evaluación y clasificación del empleo 

 - Evaluación del desempeño laboral 

 - Diseño de capacitación 

 - Diseño de trabajo 

 - Prácticas de empleo” 

Analisando-se um conceito mais geral para análise funcional, pode-se dizer que, em essência, é a determinação das competências profissionais inerentes a uma certa atividade produtiva. Realiza-se enunciando-se o propósito principal da função produtiva ou de serviços através de uma análise própria e se pergunta sucessivamente quais as funções devem ser executadas para permitir que a função precedente seja então realizada. A análise funcional é realizada através de algumas regras para manter a uniformidade de certos critérios. A redação do objetivo principal (ou propósito principal ou chave ou de uma subfunção qualquer) da empresa segue a estrutura a seguir, na figura 32:

Figura 32– Redação do objetivo principal
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Fonte: Extraído de CINTERFOR [CIN 99]

· Definições sobre análise funcional:

“CONOCER
: Para detectar los elementos de competencia que se                 presentan en una actividad productiva compleja, como las que                 normalmente se evidencian en las organizaciones productivas, se                 cuenta con el Análisis de las Funciones o Análisis Funcional que                 consiste en una desagregación sucesiva de las funciones productivas hasta encontrar las funciones realizables por una persona, que son los elementos de competencia. El análisis de las funciones tiene la finalidad de identificar                 aquellas que son necesarias para el logro del propósito principal, es decir, reconocer - por su pertinencia - el valor agregado de las funciones. El resultado del análisis se expresa mediante un mapa funcional o árbol de funciones.”

“Sistema inglés: El análisis funcional es un proceso mediante el cual se establece el propósito clave del área en análisis y se continúa desagregando sucesivamente en las funciones que se deben efectuar para permitir que la función principal se                 alcance. Una vez identificado el propósito clave la desagregación se hace contestando la pregunta ¿Qué hay que hacer para que esto se logre?.                 Este procedimiento se efectúa hasta llegar al nivel en el que la función a realizar, que responde a la pregunta formulada, puede ser llevada a cabo por una persona. Es ahí cuando aparece la competencia laboral de un trabajador. Normalmente ello ocurre entre el cuarto y quinto nivel de desagregación en el árbol o                 mapa funcional. El análisis funcional se centra en lo que el trabajador logra,                 en los resultados; nunca en el proceso que sigue para obtenerlos. Esa es su principal diferencia con los análisis de tareas y análisis de puestos.”

O desenvolvimento da análise funcional – o seu processo de realização – aplica-se do geral ao particular, ou seja, é um processo com estratégia dedutiva. 

“Se inicia con la definición del propósito clave de la organización y concluye cuando se encuentre en funciones productivas simples - elementos de competencia - que pueden ser desarrolladas por un trabajador.”


Observa-se que ao implementar-se a análise funcional, deve-se evitar a descrição das tarefas circunscritas a um certo posto de trabalho, mas sim, estabelecer-se (determinar-se) as funções desenvolvidas:

“El análisis funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas) separándolas del contexto laboral específico. Se trata de incluir funciones cuyo inicio y fin sea plenamente identificable. No se trata de describir las tareas circunscritas a un puesto de trabajo; más bien de establecer las funciones desarrolladas en el contexto del ámbito ocupacional en el que se llevan a cabo. Esto facilita la transferibilidad de dichas funciones a otros contextos laborales y evita que queden reducidas a un puesto específico.”


O resultado final de uma análise funcional deve ser o mapa funcional ou árvore funcional. É neste mapa onde aparecem na desagregação (desglose), no quarto ou quinto nível (subfunções) as atividades que uma pessoa pode realizar. Isto é chamado de realização ou de elementos de competência. O nível imediatamente anterior chama-se unidade de competência. 


O mapa é desenvolvido através do processo causa-efeito (ou problema-solução), ou seja, deve-se determinar (estabelecer) o que deve ser feito (qual subfunção deve ser realizada) para que seja alcançado o resultado descrito na função que está sendo desagregada. Pode-se elaborar a seguinte pergunta ao efetuar uma desagregação: O que deve ser feito para que isto se realize? A orientação geral na elaboração do mapa funcional é não perder de vista a relação entre as funções (subfunções) e o propósito chave. Deve-se evitar a repetição de subfunções no mapa funcional nos seus diversos ramos.


Uma análise funcional pode ser aplicada nos mais diversos níveis de uma empresa, desde níveis mais elevados, até níveis mais inferiores. O importante é determinar-se o vértice (propósito chave) de cada mapa funcional para, a partir dele, executar as desagregações.

· Definições sobre o mapa funcional:

“El mapa funcional, o árbol funcional,  es la representación gráfica de los resultados del análisis funcional.

...

De hecho, las ramas del árbol son “causas” ligadas gráficamente hacia la izquierda (o hacia abajo según se halla dibujado) com sus respectivas “consecuencias”. Si se lee de abajo hacia arriba (ode izquierda a derecha) se estaría respondiendo el “¿Como?” una función principal se lleva a cabo mediante la realización de las funciones básicas que la integran. En sentido contrario, de derecha a izquierda se estaría respondiendo el “¿Para qué?” de cada función el cual se encuentra en la función del nivel inmediatamente siguiente.”


Conforme trabalho desenvolvido por CONOCER [CON 98a, 98b], pode-se ter o seguinte conceito ou definição básica acerca do mapa funcional, adotado na análise funcional:

“Es la expresión gráfica en la que se representan las distintas funciones de un área, empresa u organización productiva, partiendo de su propósito principal hasta las contribuciones individuales de los trabajadores.”


Um cuidado adicional deve ser empregado quando se determina a função principal (ou propósito chave ou objetivo principal), porque é a partir deste vértice que será desenvolvida toda a análise funcional (determinando conseqüentemente o mapa funcional). Sua descrição deve ser o mais concreta possível, sendo que a partir dela (a função principal) será perguntado o que deve ser feito para que esta função seja realizada, onde a partir deste ponto começa a árvore com seus ramos?


Quando se chega ao último nível de desagregação, o que se obtém são elementos de competência, ou seja, subfunções que efetivamente podem ser realizadas pelas pessoas. Ao conjunto destes elementos de competência, chama-se unidades de competência. Isto significa que em uma unidade de competência, têm-se em realidade, um conjunto de tarefas ou de realizações a serem executadas por uma pessoa, também denominada de agrupação de competências.

· Definições sobre unidade de competência:

“La unidad de competencia es una agrupación de funciones produtivas identificadas en el análisis funcional al nivel mínimo, en el que dicha función ya puede ser realizada por una persona.

...

La unidad no solo se refiere a las funciones directamente relacionadas con el objetivo del empleo, incluye cualquier requirimiento relacionado com la salud y la seguridad, la calidad y las relaciones de trabajo.”

· Definições sobre elemento de competência:

“La desagregación de funciones realizada a lo largo del processo de análisis funcional usualmente no sobrepasa de cuatro a cinco niveles. Al analizar el último nivel, se encontrará que comprende competencias, funciones que a esse nivel ya pueden ser cumplidas por personas capaces de realizarlas (o sea competentes).

...

Elemento de competencia es la descripción de una realización que debe ser lograda por una persona en el ámbito de su ocupación.

...

Los elementos de competência se redactan como una oración, siguiendo la regla de iniciar con un verbo en infinitivo preferiblemente; la continuación describir el objeto y; finalmente, aunque no es obligatorio en todos los casos, incluir la condición que debe tener la acción sobre el objeto.”


Pode-se observar no mapa funcional a seguir, na figura 33, que na coluna mais à esquerda está a função principal e na coluna mais à direita estão as subfunções que, em última análise, são cada uma delas, os elementos de competência (ação ou comportamento, tarefa, objetivos profissionais ou realizações profissionais).

Imediatamente no nível anterior, (función básica) têm-se então as unidades de competência.

Tomado como exemplo para a elaboração do mapa funcional do rastreador, está no anexo 5 um mapa funcional completo de uma “fábrica de papel”.

Figura 33 – Esquema geral de um mapa funcional


Fonte: Extraído de CINTERFOR [CIN 99]


Ainda tomando-se para análise o conceito de elemento de competência, pode-se afirmar o seguinte: é a descrição de uma realização que deve ser lograda por uma pessoa ou indivíduo no âmbito de sua ocupação. Refere-se a uma ação, comportamento ou resultado que o trabalhador deve demonstrar. Exemplos de elementos de competência poderiam ser “fabricar rolos de papel”, “organizar, desenvolver e avaliar o pessoal” ou receber, armazenar e transferir a matéria prima em função de Pn”.


Os elementos de competência devem ser acompanhados das evidências de conhecimento e do campo de aplicação para que fiquem mais precisamente definidos (determinados). 


Evidências de conhecimento são um conjunto de conhecimentos (compreensão) para poder realizar uma certa tarefa (o elemento de competência). Englobam os conhecimentos teóricos e os princípios de base científica,  assim como as habilidades cognitivas necessárias.


Campo de aplicação  descreve basicamente o ambiente, os materiais, as máquinas e equipamentos que são necessários para que o trabalhador possa desenvolver as tarefas, ou seja, para obter o desempenho relativo ao elemento de competência respectivo.


Também com grande importância no âmbito da determinação das competências profissionais, estão os critérios de desempenho, que servem para verificar se um elemento de competência foi corretamente (competentemente) executado. Por afastar-se um pouco da temática central deste item que é a identificação de competências, este tópico critérios de desempenho não será abordado, o que não significa menos importância ou destaque, mesmo porque tem maior necessidade nas atividades de normalização de competências profissionais, ou seja, no desenvolvimento de normas padronizadas.

Análise funcional

MERTENS, fazendo uma comparação entre os três métodos básicos de identificação de competências e suas outras finalidades, observa que os sistemas atualmente têm sido utilizados com base no ecletismo, ou seja, há uma mistura dos vários sistemas, porque o meio empresarial prefere utilizar um pouco de cada, já que cada um dos métodos oferece algo de bom:

“Los diferentes enfoques se pueden clasificar en tres «escuelas»: la  conductivista, la funcionalista y la constructivista. Todas ellas presentan sus respectivos pros y contras. Si bien existen diferencias de fondo entre las bases teóricas de esas escuelas, se ha observado en la actualidad una tendencia ecléctica por parte de las organizaciones empresariales, originada por dos motivos. En primer término, el pragmatismo que demanda la intervención en el lugar y que consiste en combinar, donde sea posible, los elementos positivos de cada escuela, consciente o inconscientemente (Adams, 1995/96). En segundo término, se puede plantear la hipótesis de que el análisis funcional en un sentido amplio, tal como lo desarrolla Luhmann, en el fondo abarca a todas estas escuelas en un nivel quizás más abstracto de interpretación, ya que cada una de ellas parte del objetivo de encontrar el modo de un desempeño superior de la organización y del individuo. Es decir, se trataría de diferentes interpretaciones del análisis funcional, que no necesariamente son incompatibles entre sí en todo momento.”

Desta forma, para o fim que se propõe esta Tese neste item, de identificar as ferramentas para a descrição do perfil profissional do rastreador, escolheu-se o método análise funcional como base de trabalho, no entanto, algumas carcaterísticas do DACUM também serão usadas para apresentar o perfil profissional do rastreador. Assim, posteriormente, na PARTE 4 da Tese (conclusões), haverá uma descrição detalhada do rastreador, baseada no método análise funcional e DACUM.

Classificação ocupacional


Será realizada também na PARTE 4 da Tese (conclusões), a classificação da ocupação rastreador adotando-se para tal a Clasificación Internacional Uniforme de Ocupaciones – CIUO-88 (OIT), o Clasificador Nacional de Ocupaciones – CNO-98 (Argentina) e a Classificação Brasileira de Ocupações – CBO-94 (Brasil). Desta forma, ter-se-á uma visão mais clara desta nova ocupação, quando se deseja comparar com outras já existentes e já classificadas. Um sistema de classificação de ocupações serve basicamente para armazenar dados e informações sobre as diversas ocupações. Estes dados facilitam a análise, a agregação e a descrição das tarefas ocupacionais, bem como facilitam a visualização dos níveis e áreas para a ordenação das ocupações em um certo mercado de trabalho.







� CONOCER é Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral do México (� HYPERLINK http://www.conocer.org.mx ��www.conocer.org.mx�).





