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Individuos e organizagdes aprendentes: Um modelo formativo para PME
Ana Catarina Mendes Garcia
Resumo

A crescente valorizagao de objetivos utilitaristas e economicistas em prejuizo de valores
como carater e cidadania podera condicionar o pleno desenvolvimento do individuo. A
opcado por este percurso facilita a criagdo de um sistema produtor de vencedores e
vencidos. Perante esta polarizacdao, o reforco do status quo parece inevitdvel,
comprometendo a qualidade emancipatdria da educacgao (Labaree, 2017; Névoa, 2019).
Considerando que atravessamos um momento-chave no que concerne aos avangos
tecnoldgicos e ao seu efeito no campo laboral, a investiga¢do dos processos formativos
ocorridos em contexto de trabalho adquire um papel preponderante. Com efeito, a
necessidade de estudar uma abordagem que promova o equilibrio entre as quatro
esferas de desenvolvimento da aprendizagem — econdmica, sustentavel, comunitdria e
pessoal — torna-se emergente (Labaree, 2017; Lima, 2010, 2012; Névoa, 2019; Tett,
2014). O estudo que apresentamos foi concebido na sequéncia desta preméncia, tendo
partido da formulacdo do seguinte problema: Em que medida um modelo formativo,
baseado na abordagem Validation of Prior Learning (VPL) e sustentado por principios
das ciéncias da educagdo, podera contribuir para o empoderamento individual e,
consequentemente, para uma melhoria na qualidade organizacional das pequenas e
médias empresas (PME) portuguesas?

Na tentativa de solucionar o problema apresentado, definimos os seguintes objetivos
gerais: 1) saber como se processa a formacdo em contexto de trabalho nas PME
portuguesas; 2) compreender em que medida um modelo formativo, concebido a partir
da abordagem VPL, proporciona uma (re)qualificacdo dos trabalhadores que atente as
suas necessidades individuais e as da empresa; 3) aplicar principios das ciéncias da
educacdo para uma formacao de qualidade.

A divisdo deste trabalho em duas partes — Estudo | e Estudo Il — permitiu a recolha e
analise de dados de ordem estrutural (Estudo ) que serviu de base para a definicdo de
uma estratégia de ordem dinamica (Estudo Il). Ainda que empreendidos em momentos
distintos, revelaram-se complementares. De facto, a conce¢cdao do modelo formativo
fundamentou-se, primeiramente, nos resultados obtidos através das entrevistas
exploratdrias a informantes-chave e, de seguida, nos dados obtidos ao longo do
processo formativo que envolveu noventa e dois funcionarios de dez PME portuguesas
de categorias e setores diversos.

Atendendo a natureza da pesquisa, optamos pela metodologia de investigacdo-acgao,
estabelecendo-se uma dialogicidade critica entre a reflexibilidade tedrica e o contexto
pratico (Amado, 2014; Bogdan & Biklen, 1994; Estrela, 1994; Vilelas, 2017). O modelo
formativo, que emerge desta interagao, conforma-se em cinco componentes — regime a
distancia, reconhecimento de competéncias, competéncias linguisticas, competéncias
interculturais e um plano individual de acdo — que atestam a impossibilidade em
dissociar o desenvolvimento individual do desenvolvimento empresarial, ou seja, o
desenvolvimento do individuo, nas suas vdrias vertentes, contribuird para o
desenvolvimento da empresa em que se encontra inserido, culminando, idealmente,



numa simbiose perfeita entre individuo e organizacdo aprendentes (Labaree, 2017; Tett,
2014).

Este trabalho assume-se como um importante contributo para o tema da formacdo em
contexto de trabalho nas PME portuguesas e, simultaneamente, abre caminho para a
continuidade da investigagdo.

Palavras-chave: Aprendizagem ao longo da vida; competéncias; tecnologia na
aprendizagem ao longo da vida; multilinguismo; diversidade cultural; reconhecimento e
validacdo de aprendizagens prévias; abordagem Validation of Prior Learning (VPL);
formagdo em contexto de trabalho; pequenas e médias empresas (PME)



Learning individuals and organisations: A training model for SMEs
Ana Catarina Mendes Garcia
Abstract

The growing appreciation of utilitarian and economic objectives to the detriment of
values such as character and citizenship may condition the full development of the
individual. Choosing this route facilitates the creation of a system that produces winners
and losers. In view of this polarisation, the strengthening of the status quo seems
inevitable, compromising the emancipatory quality of education (Labaree, 2017; Névoa,
2019).

Considering that we are going through a key moment in terms of technological advances
and their effect on the labour field, the investigation of on-the-job training processes
gains a predominant role. In fact, the need to research an approach that promotes a
balance between the four spheres of development of learning — economic, sustainable,
community and personal — is emerging (Labaree, 2017; Lima, 2010, 2012; Névoa, 2019;
Tett, 2014). Therefore, the study we present was conceived as a result of this urgency,
starting from the formulation of the following problem: To what extent does a training
model, based on the Validation of Prior learning (VPL) approach and supported by
principles of the educational sciences, can contribute to individual empowerment and,
consequently, to an improvement in the organizational quality of Portuguese small
and medium-sized enterprises (SMEs)?

In an attempt to solve the problem presented, we have defined the following general
objectives: 1) to know how on-the-job training in Portuguese SMEs takes place; 2) to
understand the extent to which a training model, based on the VPL approach, provides
a (re)qualification of workers that attends to their individual and company needs; 3) to
apply principles of educational sciences for quality training.

The division of this project into two parts — Study | and Study Il — allowed the collection
and analysis of structural data (Study I) that served as a basis for the definition of a
dynamic strategy (Study Il). Although undertaken at different times, they have proved
to be complementary. Moreover, the design of the training model was based, firstly, on
the results obtained through exploratory interviews with key informants and, secondly,
on the data obtained throughout the training process that involved ninety-two
employees from ten Portuguese SMEs from diverse categories and sectors.

In view of the nature of the research, we opted for the action-research methodology,
establishing a critical dialogue between the theoretical reflection and the practical
context (Amado, 2014; Bogdan & Biklen, 1994; Estrela, 1994; Vilelas, 2017). The training
model, which emerges from this interaction, comprises five components — distance
learning, recognition of competences, language competences, intercultural
competences and an individual action plan — that attest to the impossibility of
dissociating individual development from business development, that is, the
development of the individual, in its various aspects, will contribute to the development
of the company in which the individual is inserted, culminating, ideally, in a perfect
symbiosis between individual and learning organization (Labaree, 2017; Tett, 2014).
This study, being an important contribution to the topic of on-the-job training in
Portuguese SMEs, at the same time, opens the way for the continuation of the research.



Keywords: Lifelong learning; competences; technology in lifelong learning;
multilingualism; cultural diversity; recognition and validation of prior learning;
Validation of Prior Learning (VPL) approach; on-the-job training; small and medium-
sized enterprises (SMEs)
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“The best research is a provocation”
(Labaree, 2017)



INTRODUCAO

Ao analisar o campo da investigacdo em educacdo poderemos discernir a complexa
amalgama de formas de conhecimento e de locais de produgdo de conhecimento
internacionalmente distintos. Nao obstante estas disparidades, a existéncia de tensdes
comuns é evidente. Com efeito, estas revelam-se crdonicas, embora a énfase concedida a

cada uma varie de pais para pais (Labaree, 2017; Névoa, 2019).

A primeira tensao centra-se no equilibrio entre normativo e objetivo. Se, por um
lado, se pretende moldar os jovens de acordo com determinadas normas e valores que
deverdo abracar quando adultos, por outro, procuram-se desenvolver competéncias e
proporcionar conhecimento necessarios a sociedade. A investigacdo em educacdo dever3,
pois, garantir que objetivos educativos, claramente enunciados, e maquinaria necessaria a

capacitacao, devidamente projetada, se conjuguem harmoniosamente.

A segunda tensdo aborda a concertacdo entre conhecimento pratico e
conhecimento tedrico, isto é, conhecimento gerado na escola e conhecimento gerado na
universidade. De facto, sera crucial analisar se sdo os professores que produzem e detém o
seu préprio conhecimento da pratica ou se este tem origem numa zona distante da pratica,

conhecida como investigacdo em educacdo, e so depois é transferida para o docente.

A terceira tensdo destaca duas formas distintas de organizar o conhecimento em
educacdo: uma das abordagens entende o campo da educagao como sendo multidisciplinar
e, portanto, comportando uma multiplicidade de disciplinas individuais (como a sociologia,
a psicologia, a economia, a filosofia e a histéria) cuja sede de conhecimento se situa na
universidade, ao passo que a outra abordagem perspetiva o conhecimento em educacao
como uma disciplina prépria ou um campo disciplinar que permite explorar a configuragao

institucional da escola.

Estas tensdes nao se traduzem em conflitos que necessariamente terdo de ser

solucionados, mas em elementos que, sendo complexos, animam, de forma produtiva, o



campo da educagdo, proporcionando-lhe vitalidade. De facto, a crescente pressdao hoje

sentida para resolver estas tensdes diminui quer o alcance, quer os beneficios sociais do

empreendimento educativo. E neste sentido que assoma uma quarta tensdo que se centra

na finalidade da educacdo, relacionando-se, de forma estreita, com trés objetivos sociais

em particular (Labaree, 2017; Névoa, 2019):

1.

Construir a nagdao — o desenvolvimento dos sistemas universais de escolarizagao
publica deveu-se a necessidade de apoiar a emergéncia dos estados-nagdao. A
escolarizacdo era o mecanismo pelo qual se transformavam sujeitos em cidadaos.
Durante todo o século XIX este foi o seu papel: formar a comunidade imaginaria do
Estado, desenvolvendo competéncias, transmitindo valores e proporcionando
experiéncias comuns essenciais ao sentimento de concidadania, bem como ao
funcionamento dos cidaddos sob o novo governo;

Desenvolver a economia nacional — garantida a seguranca do Estado, impunha-se a
necessidade de proporcionar condi¢Ges para o desenvolvimento de competéncias
Uteis que fossem ao encontro das exigéncias da forca de trabalho de uma economia
em crescimento. As escolas tornaram-se, assim, motores para a produgdo de capital
humano cuja principal missdao seria aumentar o produto interno bruto e,
consequentemente, os padrdes de vida, fortalecendo o poder nacional;

Conquistar estatuto social — esta perspetiva sobre a escolarizagao esteve sempre
presente. Contudo, apenas na segunda metade do século XX, a associacdo entre
educacdo, ganho pessoal e mobilidade social tornou-se explicita e central na
compreensao da escolarizagao.

Persistem tensdes na interacdo entre estes objetivos. Com efeito, sendo de

naturezas distintas (politica, econdmica e individual, respetivamente) os dois primeiros

objetivos compreendem a educagcdo como um bem publico que a todos beneficia, enquanto

o terceiro objetivo perspetiva a educacdo como um bem privado. Por conseguinte, se a

educacdo se mostra vantajosa na competicdio por um melhor emprego, o sujeito

naturalmente preferird um sistema de escolarizacao estratificado que produza vencedores

e vencidos (Labaree, 2017; Novoa, 2019).



Assistimos, nos dias de hoje, a um discurso politico que converge num Unico objetivo
abrangente para a educacdo: o capital humano. Desvirtuam-se valores como carater e
cidadania para atribuir exclusividade a utilidade econdmica (Labaree, 2017; Lima, 2010,
2012; Névoa, 2019). O compromisso com a aprendizagem ao longo da vida surge, deste

modo, assente em trés falacias interrelacionaveis (Tett, 2014):

1. O sucesso econdmico equivale a erradica¢dao da priva¢ao e exclusdao — quando o
desenvolvimento de competéncias adequadas as necessidades dos empregadores é
entendido como a solugdo para evitar a exclusdo social, o individuo torna-se o Unico
responsavel pelo seu potencial contributo para a economia de mercado. No
entanto, o resultado desta responsabilizacado individual podera ter consequéncias
perversas ao intensificar a exclusdo social, em virtude de alguns individuos poderem
ser considerados investimentos demasiado onerosos para retornos improvaveis.

2. O fracasso deve-se ao individuo — se o mercado de trabalho é compreendido como
sendo justo e igualitario, o facto de ndo se ter éxito nao se devera ao sistema, mas
tdo somente ao proéprio individuo que ndo se envolveu, de forma adequada, no
processo de aprendizagem. O Estado e os empregadores perspetivam a
aprendizagem ao longo da vida como uma obrigacdo moral e um constrangimento
social, legitimando, deste modo, a transposicao do peso da responsabilidade pela
educacdo e formacao e pelo emprego para o individuo.

3. O acesso a educagdao é justo — as oportunidades educativas sdo definidas e
disponibilizadas por um grupo restrito ja em posicao de poder e a prépria énfase
concedida as novas tecnologias, como forma de melhorar as oportunidades de
aprendizagem, podera exacerbar divisdes, resultando numa sociedade dividida
entre ricos em informacdo e pobres em informacdo e culminando no reforco do
status quo. Ao associar-se um valor de mercado a cada individuo, a educacao
transforma-se num investimento por parte de governos e empregadores ao invés

de se constituir como forca motriz para a emancipacgao individual e social.

Seria, pois, crucial que se construisse uma abordagem mais integrada a educacao de

adultos que permitisse conjugar o desenvolvimento do aprendente sob os seus diversos
3



aspetos: econdmico, sustentavel, comunitario e pessoal (Labaree, 2017; Lima, 2010, 2012;
Novoa, 2019; Tett, 2014). Com efeito, os céleres avancos tecnoldgicos tendem a diluir a
fronteira entre as tarefas laborais efetuadas por humanos e as realizadas por maquinas e
algoritmos, conduzindo a grandes transformacdes nos mercados de trabalho globais. A
forma como sdo geridas condiciona o pleno desenvolvimento de cada individuo, uma vez
gue a adocdo de medidas estritamente utilitaristas e economicistas pode resultar num
aumento das lacunas de competéncias, em maior desigualdade e consequente polarizagao
(Cummins & Kunkel, 2015; Férum Econémico Mundial [FEM], 2018; Lundvall & Rasmussen,
2016; Saar & Rais, 2017). Torna-se, pois, preocupante que os empregadores indiquem que
os futuros processos de formacgdo e/ou requalificagdo terdo como publico-alvo prioritario
os colaboradores que consideram desempenhar um papel fulcral no fortalecimento da
capacidade estratégica da empresa. Em consequéncia, os individuos que mais beneficiariam
destes processos formativos serdo os menos propensos a usufruir dos mesmos (Aleandri &
Refrigeri, 2013; Cummins & Kunkel, 2015; FEM, 2018; Lundvall & Rasmussen, 2016; Saar &
Réis, 2017). Destaguemos que a aprendizagem ativa e as estratégias de aprendizagem
fazem parte de um conjunto de competéncias que continuardo a crescer em proeminéncia
até 2022, reforcando a impreteribilidade de uma abordagem mais criativa, inclusiva e

proativa, assente num sélido sistema de aprendizagem ao longo da vida (FEM, 2018).

Os novos e constantes desafios que se apresentam quer aos individuos, quer as
organizacbes para as quais trabalham exigem um investimento nos processos de
aprendizagem no local de trabalho. De facto, na tentativa de resolugdo dos diversos
problemas com que se confrontam, os funciondrios aprofundam conhecimentos,
desenvolvem competéncias e ampliam os seus repertdrios (Saar & Rais, 2017). Embora este
processo de aprendizagem se centre em conhecimento tacito, pode ser desenvolvido como
um subproduto ndo intencional, resultante das atividades de design, producdo e marketing
da empresa, ou como um subproduto intencional, fomentado pela construcdo de estruturas
e relacionamentos que possibilitam o envolvimento do colaborador nas praticas
organizacionais como, por exemplo, a delegacao de responsabilidades e a constituicdo de

grupos de resolucdo de problemas (Lundvall & Rasmussen, 2016).



Deste modo, mais do que analisar o “triangulo do conhecimento” da educacao,

ciéncia e inovacdo, importa examinar o “quadrante do conhecimento” em que a

aprendizagem organizacional constitui um quarto né (Lundvall & Rasmussen, 2016).

Existem, portanto, quatro diferentes sistemas de organizacao do trabalho:

1.

Aprendizagem discriciondria — o colaborador é constantemente confrontado
com novos problemas. A medida que procura soluciona-los, vai aprendendo e
tornando-se mais competente. Contudo, no decorrer deste processo, constata a
obsolescéncia de alguns dos seus conhecimentos e competéncias anteriores. A
aprendizagem é, pois, simultaneamente criativa e destrutiva.

Sistema lean — embora também envolva a resolucdo de problemas e
consequente aprendizagem, aqueles sdo definidos de forma mais restrita e o
conjunto de possiveis solugdes é menos amplo e diversificado. Por conseguinte,
possibilita um estilo de aprendizagem organizacional mais estruturado e
burocratico.

Sistema Taylorista — caracteriza-se por conferir pouca autonomia ao funciondrio
para a tomada de decisdes.

Formas tradicionais — embora conferindo maior autonomia ao individuo do que
o modelo anterior, a complexidade das tarefas delegadas é a mais baixa de entre
os quatro tipos de organizacdo do trabalho. O exercicio de fungbes em
estabelecimentos de pequena escala (servicos pessoais e de transporte, por
exemplo) incluem-se nesta categoria, dado que os métodos utilizados sdo, na

sua maioria, informais e ndo codificados.

A distribuicdo destes quatro sistemas de organizacdo do trabalho pelos paises

europeus indica que os individuos trabalham e aprendem de forma diferente consoante os

diferentes sistemas nacionais de inovacdo e competéncias (Lundvall & Rasmussen, 2016;

Saar & Ra&is, 2017). Assim, a aprendizagem discricionaria encontra-se amplamente

desenvolvida nos paises nérdicos e nos Paises Baixos, exigindo-se que os trabalhadores

desempenhem as suas funcdes de forma autdnoma e aplicando as competéncias

desenvolvidas. Este sistema de organizacdo do trabalho encontra-se também difundido na
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Austria e na Alemanha, mas ja em menor grau. O modelo lean é sobretudo utilizado no
Reino Unido e na Irlanda. Quer o sistema Taylorista, quer as formas tradicionais estao mais
presentes nos paises do sul da Europa, designadamente Portugal, Espanha, Grécia e Italia

(Lundvall & Rasmussen, 2016).

O modelo de economia politica que vigora no pais podera também influenciar o
sistema de aprendizagem e o subsequente desenvolvimento de competéncias (Saar & Rais,
2017). Com efeito, é possivel estabelecer uma conexao entre os dois primeiros sistemas de
organizacao do trabalho — aprendizagem discriciondria e modelo /ean — e uma economia de
mercado coordenada e entre os dois ultimos modelos — sistema Taylorista e formas
tradicionais — e uma economia de mercado liberal (Lundvall & Rasmussen, 2016). O
desenvolvimento de competéncias processa-se de acordo com o grau de autonomia
conferido ao individuo na resolucdo de problemas. O impacto desta aprendizagem surtir3,
pois, o seu efeito na estratégia de inovacdo (Saar & Rais, 2017). Em consequéncia, uma
economia de mercado coordenada tendera a optar por uma inovagdao mais incremental, no
sentido em que importa as empresas manter a sua competitividade na producdo de bens.
Para além disso, a sua mao-de-obra é suficientemente qualificada para executar este tipo
de estratégia de inovacdo. Uma economia de mercado liberal, pelo contrario, optara por
favorecer uma estratégia de inovac¢ao radical que possibilite o desenvolvimento rapido de
produtos que atente a flexibilidade do seu mercado (Lundvall & Rasmussen, 2016). Os
processos de aprendizagem e/ou de requalificacdo sdo, quando equacionados, reservados

aos altos quadros das empresas (Lundvall & Rasmussen, 2016; Saar & Rais, 2017).

Perante os cenarios apresentados, torna-se fulcral que atribuamos menor
importancia ao fator da competitividade econémica e sua possivel relagdo com o
desenvolvimento de competéncias e que nos centremos no efetivo reposicionamento das
empresas enquanto organizacdes aprendentes (FEM, 2018). A promocado da aprendizagem
ao longo da vida deverd, portanto, possibilitar o completo desenvolvimento do individuo,
permitindo-lhe envolver-se num processo de crescimento continuo, em cooperag¢ao com os
outros, que contribuira para o bem-estar pessoal, social e, porventura, econdmico (Aleandri

& Refrigeri, 2013; FEM, 2018).



O estudo que apresentamos foi desenvolvido na sequéncia desta assercdo,
assumindo-se como meio promotor do equilibrio entre as quatro esferas de
desenvolvimento da aprendizagem — econdmica, sustentdvel, comunitaria e pessoal — no
contexto especifico das pequenas e médias empresas (PME) portuguesas. Deste modo, foi
concebido um modelo formativo baseado na abordagem Validation of Prior Learning (VPL)
gue, ao permitir o encaminhamento dos colaboradores ao longo de um processo de
autorreflexdao, possibilitou a consciencializagdo e o reconhecimento do valor das
competéncias desenvolvidas ao longo do seu percurso pessoal e profissional. Além disso, a
flexibilidade de todo o processo formativo aliada a estimulacdo do pensamento divergente
e da capacidade de resiliéncia, permitiram ainda o desenvolvimento sistemdatico e
simultdneo de competéncias cognitivas e socioemocionais (Duvekot, 2014a, 2014b;
Duvekot, Halba et al., 2014; Duvekot, Kang, & Murray, 2014; Enggaard & Aagaard, 2014;
Olesen, 2014).

Em suma, centrdmo-nos no seguinte problema: Em que medida um modelo
formativo, baseado na abordagem VPL e sustentado por principios das ciéncias da
educagdo, podera contribuir para o empoderamento individual e, consequentemente,
para uma melhoria na qualidade organizacional das PME portuguesas? Na tentativa de

dar resposta a este problema, definimos os seguintes objetivos gerais:

1. Saber como se processa a formagdao em contexto de trabalho nas PME
portuguesas;

2. Compreender em que medida um modelo formativo, concebido a partir da
abordagem VPL, proporciona uma (re)qualificacdo dos trabalhadores que atente
as suas necessidades individuais e as da empresa;

3. Aplicar principios das ciéncias da educac¢ao para uma formacdo de qualidade.

Acrescentemos que, atendendo aos objetivos enunciados, bem como a abordagem
VPL que serve de base a este estudo, a Fundamentacdo Tedrica incide, sobretudo, em
documentos emanados de organismos da Unido Europeia. Com efeito, embora nao se

desenvolvam de forma mais aprofundada as questdes tedricas relacionadas com a



aprendizagem ao longo da vida e os diferentes contextos — formal, ndo formal e informal —
em que esta pode ocorrer, procurdmos estabelecer um didlogo simultaneamente
contrastante e enriquecedor entre discursos que se pautam pelo contributo dual da
aprendizagem ao longo da vida enquanto promotora do desenvolvimento integral e/ou

instrumento para a competitividade econdmica.
Este trabalho encontra-se dividido em trés partes:

Parte | — engloba os capitulos |, Il, lll e IV que compdem o enquadramento
tedrico, centrando-se nos conceitos mais relevantes para a nossa investigagao:
aprendizagem ao longo da vida; multilinguismo; diversidade cultural;
reconhecimento e validacdo de aprendizagens prévias; abordagem VPL. J3a
enunciados enquanto palavras-chave, cada um destes conceitos sera, pois,
devidamente definido e desenvolvido;

Parte Il — é composta pelos capitulos V, VI, VIl e VIl centrando-se nas
fundamentacgdes tedricas inerentes a escolha da metodologia de investigacao,
bem como de instrumentacdo, a descricdo de procedimentos de investigacdo e
a andlise e discussao dos dados recolhidos;

Parte Ill — contempla as considerac¢ées finais do nosso estudo, acompanhadas

das devidas recomendacdes.

As normas para citacOes, referéncias e titulos de figuras e tabelas estao de acordo
com o preconizado pela American Psychological Association (APA) na sétima edicdo do seu

manual de publicacdo?.

! https://apastyle.apa.org/
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PARTE I: ENQUADRAMENTO TEORICO

CAPITULO I. APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA

1.1. CONTEXTUALIZACAO

A aprendizagem é uma constante na vida humana. Todos os dias, de forma
consciente ou inconsciente, adquirimos novos conhecimentos ou desenvolvemos novas
capacidades e competéncias (Duvekot, 2014a, 2014b; Duvekot, Halba et al., 2014). Para os
adultos, que ja se encontram fora do sistema de educacdo e formacao inicial, é bastante
provavel que essa aprendizagem ocorra em ambiente informal. Quando analisada e
abordada de forma sistematica, esta aprendizagem poderd revelar-se uma fonte rica de
desenvolvimento de capital humano (Duvekot, Kang, & Murray, 2014; Enggaard & Aagaard,

2014; Olesen, 2014; Singh, 2014).

O conceito de sociedade de aprendizagem teve origem no periodo de crescimento
econdmico das décadas de 1960 e 1970 quando se verificou uma melhoria substancial das
condicbes de vida devido a absorcdo rdpida dos individuos pelo mercado de trabalho
(Duvekot, 2014a, 2014b). Esta situacdo despoletou uma necessidade crescente de
trabalhadores qualificados o que, por sua vez, conduziu a uma maior atencdo das politicas
governamentais nacionais ao papel da educagdo no alargamento e manutencdo do
crescimento da riqueza social e econdmica. A educacao foi, como consequéncia, equiparada
a aprendizagem ao longo da vida e, entendida a sua importancia e valor, compreendeu-se
a necessidade de encorajar os individuos a investir no seu potencial ao longo da vida,

tomando em consideracdo a sua aprendizagem prévia (Duvekot, Halba et al., 2014).

O célere desenvolvimento tecnoldgico, registado na década de 1990, que
proporcionou o acesso a multiplas fontes de informacao, parece, pois, ter contribuido para
revolucionar o papel do conhecimento. De facto, para além de adquirir um inegdvel valor
econdmico, tornou-se igualmente decisivo para o desenvolvimento e coesdo sociais e para
a promocgao de uma cidadania ativa (Natal & Alves, 2016). O Tratado de Maastricht (1992)

assumiu-se entdo como um importante ponto de viragem a nivel das politicas educativas,



permitindo que a Unido Europeia arrogasse um papel ativo, enquanto organismo

supranacional, nas mesmas (Duvekot, Halba et al., 2014).

Por conseguinte, a maioria dos documentos emitidos a partir de 1992 comega por
frisar a necessidade de se desenvolver uma educacao de qualidade como forma de legitimar
as iniciativas europeias neste campo. Durante este periodo é, pois, importante destacar trés
tendéncias. A primeira tendéncia centra-se na utilizacdo de um discurso recorrente relativo
a dimensdo europeia da educagdo. A segunda tendéncia foca a énfase atribuida ao conceito
de aprendizagem ao longo da vida, o qual passa a ser invocado ndo sé com referéncia a
educacdo e escolarizagdo, mas também como forma de solucionar problemas de
desemprego e de preparacao para o mundo do trabalho (Névoa, 2013). Neste sentido,
importa destacar a relevancia da Mesa Redonda dos Industriais Europeus que, em 1994,
insiste na necessidade de se estabelecer uma responsabilidade partilhada entre individuos,
empregadores e governos no que concerne a aprendizagem ao longo da vida. Com efeito,
empregadores e governos sao encorajados a criar um quadro de referéncia sustentavel que
possibilite a disponibilizacdo de programas educativos para adultos, permitindo uma
cooperagcao multifacetada entre instituicdes de aprendizagem, empresas e autoridades
locais (Duvekot, Halba et al.,, 2014). A terceira tendéncia compreende o relevantissimo
conjunto de artigos e relatdérios publicados com o objetivo de identificar assuntos para
futuras politicas no campo educativo. Ensinar e aprender: Rumo a sociedade cognitiva
(1995) ou Para uma Europa do conhecimento (1997) sdo apenas dois exemplos de
documentos que fazem parte de uma construgao politica que impde poderosas formas de

pensar acerca da educacao na Europa (Névoa, 2013).

O primeiro documento, Ensinar e aprender: Rumo a sociedade cognitiva, parece
tentar dar resposta ao desafio anteriormente langcado pela Mesa Redonda dos Industriais
Europeus. Deste modo, atribui-se um claro destaque ao valor do desenvolvimento de
competéncias em situacdes ndo formais e informais, sendo estas consideradas essenciais
para um desempenho otimizado, quer no mercado de trabalho, quer no exercicio de
fungdes de carater social, quer ainda, e sobretudo, enquanto direito individual de aprender

(Comissdo Europeia [CE], 1995). O ano de 1996 adota, inclusivamente, o mote “Ano
10



Europeu da Aprendizagem ao Longo da Vida”, recuperando-se, assim, a abordagem social,

num claro retorno ao desenvolvimento auténomo do individuo (Duvekot, Halba et al.,

2014).

Este mesmo ano testemunharia ainda a publicacdo de Educa¢do: Um tesouro a

descobrir, um relatdrio elaborado para a United Nations Educational, Scientific and Cultural

Organisation (UNESCO) pela Comissao presidida por Jacques Delors de 1992 a 1996. Ao

centrarem a sua atenc¢do no processo individual de desenvolvimento continuo, destacam

quatro pilares sobre os quais a educacdo do futuro deveria assentar (Comissdo

Internacional sobre Educacdo para o Século XXI, 2010). Assim:

1.

“Aprender a conhecer” assoma como um principio que releva o dominio das
ferramentas de aprendizagem, ao invés da simples aquisicdo de conhecimento
estruturado;

“Aprender a fazer” atribui énfase a necessidade de dotar os individuos de
competéncias transversais relevantes para o tipo de trabalhos de entdo, bem
como para os trabalhos do futuro, destacando-se, deste modo, a importancia da
inovacdo e adaptacao da aprendizagem aos futuros ambientes de trabalho;
“Aprender a conviver” sublinha a pertinéncia da descoberta de outros povos e
suas culturas, bem como da consequente promoc¢do de um novo espirito
comunitario que compreenda a nossa real interdependéncia e que possa
conduzir a realizacdo de projetos comuns ou a uma gestdo inteligente e pacifica
de possiveis conflitos;

”

“Aprender a ser” perspetiva a educacdo como contributo para o
desenvolvimento completo do ser-humano — espirito e corpo, inteligéncia,
sensibilidade, apreciacdo estética e espiritualidade — em sintese, foca a
capacidade humana de autonomia e discernimento e a responsabilidade de cada

um na consecucao de um destino coletivo.

Ano prddigo, 1996 assiste ainda ao acordo entre os ministros da educacdo da

Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE) para o
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desenvolvimento de estratégias de aprendizagem ao longo da vida para todos e
especificamente baseadas no conceito de aprendizagem do berco a sepultura (Duvekot,
Halba et al., 2014). Estabelecido o interesse, a nivel nacional e internacional, nos potenciais
beneficios das politicas de aprendizagem ao longo da vida, o ano 2000 vem sedimentar o
processo de construcdo do espago europeu de educacao através da Estratégia de Lisboa
(Duvekot, 2014c; Névoa, 2013; Volles, 2016). Este plano de desenvolvimento estratégico
regista duas importantes decisdes: por um lado, sublinha-se a necessidade de se caminhar
no sentido de uma economia baseada no conhecimento que possa conduzir a unionizacao;
por outro lado, destaca-se a importancia de se adotar politicas educativas através do
método aberto de coordenacdo que, deste modo, se assume como instrumento crucial da
politica de convergéncia da Unido Europeia (Duvekot, 2014c; Névoa, 2013, Volles, 2016).
Com efeito, é de destacar a ambicdo do plano gizado pela Unido Europeia a fim de se tornar
a economia mais competitiva e dindmica servindo-se, para tal, do que entende como chave
mestra para esta transicdo: a educac¢do e formacdo durante as diferentes fases da vida
(Volles, 2016). O Memorando sobre aprendizagem ao longo da vida (2000) e o Relatdrio
europeu sobre a qualidade da educagdo escolar (2000) constituem, pois, documentos
centrais no ambito deste investimento europeu na qualidade da educacdo dos individuos

(Novoa, 2013).

De forma sucinta, o primeiro documento — Memorando sobre aprendizagem ao
longo da vida (2000) — frisa a relevancia da aprendizagem ao longo da vida enquanto fator
crucial na criagdo de uma politica ativa de emprego, bem como para o aumento da
empregabilidade e promocdo da qualidade no emprego (Névoa, 2013). Importa considerar
a interpretacdo distinta que parece existir entre o tratamento europeu dado aos principais
temas de aprendizagem ao longo da vida e os projetos desenvolvidos a nivel nacional.
Enquanto as palavras-chave para a Unido Europeia sdo conceitos como mercado de
trabalho, empregabilidade, flexibilidade e mobilidade, a preocupacdo a nivel nacional tende
a ser uma procura de equilibrio entre os interesses de mercado e as necessidades pessoais
e sociais. Por conseguinte, o conceito de aprendizagem ao longo da vida parece manter a
natureza dual que desenvolveu na década de 1990, ou seja, coexiste uma visdo utdpica de
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educacdo como equalizador social e 0 mesmo conceito baseado na teoria do capital

humano, que aparenta estar a ganhar preponderancia (Volles, 2016).

O segundo documento — Relatdrio europeu sobre a qualidade da educagdo escolar
(2000) —destaca os indicadores da Comissdo Europeia para o desenvolvimento da qualidade
da educagdo, sendo esta um meio para a evolugdo dos cidad3dos e da sociedade europeia
no novo milénio. Torna-se, pois, impossivel ignorar as politicas educativas europeias que se
pretendem aplicadas através de emulagdo, cooperacdo e participacdo. Nao obstante a
(aparente) ndo obrigatoriedade de aplicagcdo dessas politicas, ndo parece concebivel que

um estado membro opte por uma nao adesao a estas diretrizes (N6voa, 2013).

O Conselho Europeu de Barcelona estabelece, em margo de 2002, um programa a
ser cumprido até 2010 que se centra nos sistemas educativos de formacdo. Mantém-se,
portanto, o objetivo ja refletido nos documentos anteriores: transformar a Unido Europeia
na economia baseada no conhecimento lider em todo o mundo (Duvekot, 2014c; Névoa,
2013). Por conseguinte, o programa Educa¢do & Formagdo 2010 delineia trés objetivos
estratégicos: melhorar a qualidade da educacdo; facilitar o acesso universal a educacdo e

promover a abertura do sistema educativo ao mundo (Névoa, 2013).

O primeiro objetivo — melhorar a qualidade da educa¢ao — confere prioridade as
competéncias cientificas, comunicativas e tecnolégicas. A exclusdao a que, aparentemente,
sao relegadas as humanidades, no sentido mais lato do termo, é acompanhada por um
discurso psicossocioldgico e empreendedor. A ansia de assegurar e monitorizar a qualidade
da educagao conduz a avaliagdo do progresso e dos resultados através de indicadores e de
referéncias compardveis. O segundo objetivo — facilitar o acesso universal a educagdo —
articula o discurso convencional relativo a aprendizagem ao longo da vida redefinindo, por
um lado, “emprego” como um problema de aprendizagem que, como tal, deve ser
solucionado por cada individuo e, por outro lado, criando a ilusdo de que a “crise da
educacdo” sera solucionada se os individuos continuarem a expor-se a educa¢do e
formacao ao longo das suas vidas. O conceito de empregabilidade é, pois, reinventado por

forma a estabelecer uma relagdo intrincada entre emprego e educacao ou a interpretar
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desemprego como um problema de individuos “ndo educados”. Por ultimo, o terceiro
objetivo — promover a abertura do sistema educativo ao mundo — implica a mobilidade
dentro do espago europeu, sendo esta descrita ndo s6 como movimento, mas como um
processo que desenvolve a consciéncia do que significa ser um cidaddo europeu.
Estabelece-se, deste modo, uma clara competicdo com os Estados Unidos da América,

vistos como o principal concorrente no mercado educativo (N6voa, 2013).

Com o aproximar do ano 2010, e consciente de que os resultados das suas iniciativas
haviam ficado aquém dos objetivos a que se propunha, a Comissdo Europeia lanca a
Estratégia Europa 2020 (2010) que se centra na construcdo de uma economia sustentdvel
e inclusiva, capaz de proporcionar elevados niveis de empregabilidade, produtividade e
coesdo social (Duvekot, Halba et al., 2014). O entdo presidente da Comissao Europeia, José
Manuel Barroso, destaca 2010 como um ano de recomego, frisando a necessidade de uma
resposta coerente e determinada a nivel politico que mostre provas de auddcia e ambicdo
e que, consequentemente, possa gerar um crescimento inteligente, sustentavel e inclusivo
de forma a criar novos postos de trabalho e a conferir um rumo claro as nossas sociedades.
Este crescimento tripartido surge, assim, como prioritario neste programa europeu ao
apelar, respetivamente, ao desenvolvimento de uma economia baseada no conhecimento
e na inovagdo; ao promover uma economia mais ecoldgica, mais competitiva e mais
eficiente no que a utilizacdo de recursos concerne; e ao fomentar uma economia com
elevados niveis de emprego que possam, deste modo, assegurar a coesao social e territorial

(CE, 2010).

Com o objetivo de estimular o progresso no ambito de cada um dos temas
prioritarios sdao apresentadas diversas iniciativas, das quais destacamos duas que se nos
afiguram como fundamentais para a tematica abordada neste trabalho. Em primeiro lugar,
o incremento de uma politica industrial para a era da globalizacdo que visa melhorar o
ambiente empresarial (em especial das PME, duramente atingidas pela crise econdmica) e
apoiar o desenvolvimento de uma base industrial forte e sustentdvel, suscetivel de
enfrentar a concorréncia mundial. Assim, a Unido Europeia compromete-se na tomada de

diversas medidas que confluem nesse sentido, sendo que entre estas estdo: a melhoria do
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acesso ao financiamento, bem como a reduc¢do dos custos das transacbes na Europa; a
reestruturacdo de setores em dificuldade, orientando-os para atividades do futuro e o
encorajamento a internacionalizagao das PME. A nivel nacional, os diferentes estados
membros deverdo, através de contratos publicos para apoiar os incentivos a inovacao,
incrementar o ambiente empresarial, em particular das PME inovadoras. Em segundo lugar,
estabelece-se uma agenda para novas qualificacdes e novos empregos. Em consequéncia,
é conferido destaque a necessidade de modernizagao dos mercados de trabalho, bem como
a capacitacdo dos individuos através do desenvolvimento das suas qualificacdes ao longo
da vida. Pretende-se, pois, aumentar a participacdo no mercado de trabalho e delinear uma
melhor correspondéncia entre a oferta e a procura de mao-de-obra, nomeadamente
através de uma maior mobilidade dos trabalhadores. E, portanto, necessario que se criem
condicBes para a aquisicdao de novas qualificacdes que permitam a mao-de-obra de hoje e
do futuro adaptar-se as novas condi¢des, bem como a eventuais mudancas de carreira,
reduzindo, deste modo, o desemprego e aumentando a produtividade do trabalhador (CE,

2010).

De acordo com Duvekot (2014a, 2014b) e Singh (2014) encontramo-nos perante um
cenario que parece privilegiar a transicdo de uma sociedade do conhecimento para uma
sociedade de aprendizagem. Por conseguinte, importa destacar o conjunto de principios

comuns sobre os quais esta assenta. Assim:

1. A aprendizagem passa, desde logo, a compreender muito mais do que
simplesmente a educacao;

2. A aprendizagem ao longo da vida torna-se uma necessidade, dado que uma
qualificacdo inicial deixa de ser uma garantia estrutural para uma carreira;

3. O desenvolvimento de competéncias ndo se restringe a aprendizagem formal,
mas engloba, igualmente, as aprendizagens informal e ndo formal, sendo que
todas deverdo ser consideradas como aprendizagens de idéntico valor;

4. Por ultimo, a sociedade devera ser perspetivada como uma estrutura social e
econdmica em que todos os individuos se assumem como aprendentes ao longo

da vida.
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E precisamente neste contexto que surge a preocupa¢do com o desenvolvimento
completo do potencial de aprendizagem do individuo (Duvekot, 2014a, 2014b).
Consequentemente, a validacdo de aprendizagens prévias, em especial as adquiridas
através de experiéncias de aprendizagem nao formais e informais, assume-se como um
passo fundamental no sentido de tornar esse capital humano mais visivel e valioso, quer
para os individuos envolvidos em todo o processo, quer para a sociedade em geral
(Duvekot, Halba et al., 2014; Duvekot, Kang, & Murray, 2014; Enggaard & Aagaard, 2014;
Singh, 2014).

1.2. OS DIFERENTES TIPOS DE APRENDIZAGEM

Quando abordamos o conceito de aprendizagem ao longo da vida devemos atentar
nos diferentes contextos em que esta pode ocorrer. Por conseguinte, importa definir,
claramente, os conceitos de aprendizagem formal, aprendizagem ndo formal e
aprendizagem informal. Assim, a aprendizagem formal é intencional, quer da parte de quem
aprende, quer da parte do responsavel pelo processo de aprendizagem. Em consequéncia,
encontra-se devidamente estruturada no que aos seus objetivos e duragdo concerne, sendo
conducente a uma certificacdo final. J& a aprendizagem ndo formal assume uma
classificacdo mais ampla, no sentido em que poderemos estar perante uma forma de
aprendizagem que pressuponha fontes de aprendizagem nao intencionais ou programas de
aprendizagem acreditados que incluam alguma forma de certificacdo final, como é o caso
das obtidas através das escolas de condugdo ou de linguas. A aprendizagem informal inclui
todas as influéncias inconscientes proporcionadas pela familia, pelos grupos e pela
sociedade em geral, bem como pelos acidentes que ocorrem no decurso das nossas vidas.
Todavia, é incorreto entender a aprendizagem informal como um processo unico, dado que
esta comporta, em si, diferentes tipos de aprendizagem. Assim, a aprendizagem informal
autodirigida implica que adotemos intencionalmente a identidade de aprendentes,
planeando e controlando as atividades de aprendizagem e medindo o nosso sucesso em

termos de quanto aprendemos. Com efeito, qualquer adulto pode adotar uma postura
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autodidata, envolvendo-se num projeto de aprendizagem de forma deliberada. A
aprendizagem informal incidental compreende o nosso envolvimento numa atividade
importante. Embora vagamente conscientes de que estamos a aprender, o nosso foco
reside na tarefa. Por conseguinte, ndo nos percecionamos como aprendentes, mas como
“trabalhadores” e, como tal, também ndo concebemos o que estamos a fazer como
aprendizagem, mas como a tentativa de levar a cabo uma tarefa. O nosso sucesso depende,
portanto, do dominio manifestado na consecu¢do da tarefa. Todavia, durante este
processo, aprendemos bastante. A aprendizagem informal ndo intencional processa-se,

guase sempre, de forma inconsciente e ndo planeada (Duvekot, 2014a; Rogers, 2014).

As definicdes atribuidas a cada um dos tipos de aprendizagem ndo deverdo,
contudo, guiar-nos no sentido de considerarmos cada um dos conceitos como dicotémicos.
Na verdade, estes deverdo ser perspetivados de forma holistica, ou seja, durante a
aprendizagem ao longo da vida estabelece-se, entre todos, uma clara intersecdo (Soares,

2013). Rogers (2014) sugere que os analisemos como um continuum (Figura 1). As
Figura 1

Os diferentes tipos de aprendizagem como um continuum

informal (accidental/incidental) self-directed non-formal formal
unplanned/unintentional intentional/self-planned purposeful/planned by
others

task-conscious learning learning-conscious learning
measured by task measured by learning

Nota. Transcrita de “The classroom and the everyday: The importance of informal learning for formal learning”

de A. Rogers, 2014, Investigar em Educagdo, 1, p. 10.

fronteiras entre os diferentes tipos de aprendizagem tendem a diluir-se e, necessariamente,
sofrem alteracdes consoante o contexto e a comunidade discursiva. Além disso, devemos
também considerar a hibridez das variedades de aprendizagem, dado que, num mesmo

momento, poderdo coexistir elementos formais e informais de aprendizagem. Com efeito,
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ninguém é um “ndo-aprendente”, pelo que ao serem inseridos em programas formais e ndo
formais, os individuos transportam consigo o seu préprio conhecimento tacito, bem como
os seus conjuntos de competéncias, quadros de referéncia (perspetivas e esquemas de
significado) e imagindrios sociais. Estdo, portanto, envolvidos num processo de
aprendizagem continuo, do qual poderdo ter maior ou menor consciéncia. Em
consequéncia, é essencial que ndo tomemos como sindnimos os conceitos de escolarizacao
e aprendizagem, uma vez que “participants in formal learning, even if unschooled, are not
‘new learners’”? (Rogers, 2014, p. 23). Tendencialmente, é conferida maior proeminéncia a
aprendizagem formal, desconsiderando-se, em larga medida, a aprendizagem informal.
Urge, pois, analisar a possibilidade de se assumirem como complementares, repensando-

se a aprendizagem formal a luz da aprendizagem informal.

E ainda interessante constatar que, ndo raras vezes, a aprendizagem n3o formal é
entendida como um sistema de escolarizacdo alternativo, constituindo-se como uma
possivel resposta para necessidades educativas que a escola ndo parece conseguir cumprir
(Rogers, 2014; Soares, 2013). O Programa Escolhas, estabelecido em 2001, representa um
projeto em que a aprendizagem ndo formal se articula complementarmente com a
aprendizagem formal e informal, procurando-se colmatar as deficiéncias e dificuldades do
sistema formal de ensino, bem como apelar aos contextos singulares das vivéncias dos
jovens, em risco de exclusdao social, para estimular experiéncias significativas de
aprendizagem (Calado, 2014). Procura-se desenvolver jovens resilientes, tolerantes,
possuidores de elevada autoestima e capazes de compreender o Outro. Simultaneamente,
melhora-se o seu nivel de qualificacdo e capital social e relacional de forma a capacita-los
para a transicdo para a vida ativa. Objetivos desafiantes para o Programa que parece ter
encontrado na aprendizagem ndo formal as caracteristicas ideais para consecucdo do

projeto e concomitante articulagdo com a aprendizagem informal e a aprendizagem formal.

2 “participantes em aprendizagem formal, ainda que n3o escolarizados, n3o s3o ‘aprendentes novos’”
(tradugdo nossa).
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Este projeto baseia-se, pois, em onze principios que, de seguida, explicitamos

(Calado, 2014):

1.

2.

A intencionalidade, dada a énfase que se atribui a componente instrucional e
programatica e que se encontra ausente da educacgao informal;

A estratégia educativa que se consubstancia num conjunto de atividades
pedagdgicas pré-estabelecidas e que é orientada para o desenvolvimento de
competéncias e valores;

O papel do aprendente no processo educativo, sendo que a estratégia de
aprendizagem é pensada a partir das necessidades, interesses, expetativas e
motivacOes dos jovens e, portanto, assume-se como uma pratica educativa
flexivel e adaptativa;

A importancia das experiéncias e vivéncias pessoais dos aprendentes na
construcdo da sua aprendizagem;

A centralidade das atividades ludico-pedagdgicas que se assumem como fator
de motivacdo para o desenvolvimento de novas aprendizagens e competéncias;
A importancia da relagdo afetiva e de proximidade, uma vez que a inexisténcia
de hierarquia e o carater voluntdrio em que se insere a abordagem pedagodgica
permite potenciar todo o processo de aprendizagem;

As dinamicas de participacdao que procuram promover a participacao ativa de
todos, livre e espontanea, num contexto preferencialmente ndo hierdrquico, em
gue as atividades educativas espelham o contexto de cidadania democratica e
participativa;

A necessidade de uma avaliagao participada, continua e dinamica orientada para
o processo de desenvolvimento do aprendente;

A relevancia de principios-chave, como a promocao da inclusdo social e de uma
cidadania democratica, de modo a proporcionar o desenvolvimento de
caracteristicas sociais assertivas e de cidadados qualificados e auténomos que

possam contribuir para uma sociedade prdspera e igualitaria;

19



10. O processo de transformacdo pessoal e social que a pratica educativa procura
induzir;

11. A aprendizagem ndo formal que surge na interse¢do da aprendizagem formal e
informal, ou seja, as estratégias de aprendizagem utilizadas no projeto, em
contexto de aprendizagem nao formal, respondem as dificuldades sentidas pela
escola ao ndo conseguir proporcionar um contexto educativo adequado ao
desenvolvimento de determinadas aprendizagens necessarias a integracdo e
participacdo social destes aprendentes. Em simultdneo, o trabalho desenvolvido
a nivel da aprendizagem nao formal vem reforgar as oportunidades de
aprendizagem informal, visto que as atividades ludico-pedagdgicas vao muito
além da ocupagdo de tempos livres, visando o desenvolvimento de
aprendizagens ndo formais complementares as da aprendizagem formal e

fortalecendo a prdpria aprendizagem informal.

Reside, portanto, neste tipo de aprendizagem um potencial de enriquecimento para
todas as formas de aprendizagem nao formal e formal, uma vez que é aquela que determina
o que aprendemos e como aprendemos conscientemente, os valores, as premissas e
expetativas que trazemos, bem como as nossas aspiracées e motivacdes (Rogers, 2014;

Soares, 2013).

1.3. RECURSOS HUMANOS E COMPETENCIAS

O interesse das politicas contemporaneas na aprendizagem ao longo da vida
confirma ndo sé o reconhecimento da centralidade dos recursos humanos e respetivas
competéncias para a competitividade econdmica, mas também a constatacdo de que a
agenda politica necessita de conciliar educacdo, formacdo, organizacdo do trabalho,
mercado de trabalho, comunidade e cultura (Comissdo Internacional do Financiamento da
Oportunidade para uma Educacdo Global [CIFOEG], 2016; FEM, 2017; Organizacdo para a
Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico [OCDE], 2017; Olesen, 2014). Com efeito, o

crescente apelo a necessidade de aprender pode ser compreendido como uma promessa
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de novas oportunidades ou uma pressao stressante para o individuo ou simplesmente como
irrelevante. A maioria dos individuos aceita a nocdo geral da agenda politica de
aprendizagem ao longo da vida. Todavia, ndo constitui tarefa facil torna-la relevante
(CIFOEG, 2016; FEM, 2017; OCDE, 2017). As ferramentas de valorizacdo de experiéncias de
vida e competéncias prévias surgem, pois, como cruciais no potencial auxilio que podem
fornecer no cumprimento de objetivos pessoais, facilitando um processo de formacao
customizado. De facto, embora existam ja numerosas, e por vezes pouco exploradas,
oportunidades de educacao continua, o problema parece residir na aparente pouca atencao

dispensada aos interesses dos empregados, bem como a sua motivacao (Olesen, 2014).

Atentemos no conceito basilar de competéncia. Tomado como empréstimo do
campo da psicologia social foi transferido para a teoria da organizacdo e gestdo das
organizacdes de trabalho, com o objetivo de compreender a relagao entre as fungdes
praticas, em que os individuos devem aplicar as suas competéncias, e a natureza psicoldgica
de aprendizagem das mesmas. Esta nogdo de competéncia pretende facultar uma
perspetiva mais holistica das capacidades humanas que, alinhando-se com a aprendizagem
ao longo da vida, permite repensar a relagao entre educacao, formacgao e aprendizagem na
vida quotidiana. Importa, no entanto, frisar que esta noc¢do tornou-se igualmente uma
ferramenta de governanca ao possibilitar a instalacdo burocratica da politica de
aprendizagem ao longo da vida dentro dos sistemas educativos e, mais amplamente,

enguanto instrumento de gestdo orientado para o mercado (Olesen, 2014).

Um exemplo de uma competéncia, que a maioria dos individuos utiliza, consiste na
mudanca de perspetiva. Compreender e aceitar os outros é uma competéncia que pode ser
desenvolvida através da interacao com a familia ou da lideranga de uma comunidade. Numa
carreira profissional poderd assumir-se como crucial para a capacidade de se relacionar com
os clientes, pacientes ou colegas e, consequentemente, terd de ser redefinida pelo
conhecimento  profissional. Deste modo, um possivel procedimento de
valorizagdo/validacdo necessitaria de interpretar e avaliar o potencial para transformar uma
experiéncia de vida individual especifica, fruto da interacdo com diferentes pessoas, numa

capacidade de modificar perspetivas em contexto profissional. Terdo, portanto, que ser
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descritos os padrGes-chave de transformacdo — cognitiva e emocional — em relagcdo as

trajetdrias de carreira e experienciais (Olesen, 2014).

As necessidades de competéncias estdo a modificar-se (CIFOEG, 2016; FEM, 2017;

OCDE, 2017; Olesen, 2014). O desenvolvimento de competéncias académicas €&, pois,

fundamental, mas insuficiente. A promoc¢do de competéncias sociais, de comunicagao e de

pensamento de ordem superior (resolucdo de problemas, raciocinio critico e tomada de

decisdes) esta a tornar-se cada vez mais vital para a cidadania e a empregabilidade no

século XXI (CIFOEG, 2016). Por conseguinte, sera importante refletirmos em torno de trés

caracteristicas-chave que, interligando-se, afetam a forma e o ritmo em que as

competéncias sao desenvolvidas (FEM, 2017). Deste modo:

1. Atecnologia e a globalizagao estdao a modificar significativamente os modelos de

3.

negocio em todos os setores, acelerando a mudanca na destruicdo e criagao de
emprego, de tal forma que se cré que, em média, um terco das qualificacdes
necessarias para realizar os trabalhos de hoje sera inteiramente novo até 2020;
Os sistemas de educacdo e formacdo, tendo permanecido estaticos e com pouco
investimento durante décadas, sdo aparentemente inadequados para estas
novas necessidades, sendo que alguns estudos sugerem que 65% das criancas
gue hoje ingressam no ensino primario terdo trabalhos que ainda ndo existem e,
para os quais, a sua educa¢do ndo os preparou, agravando as lacunas nas
competéncias, bem como o desemprego na futura forca de trabalho. Além disso,
os sistemas de formacao e qualificacdo de adultos pouco se desenvolveram na
maioria das economias, facto que compromete a velocidade de adaptacdo da
atual forga de trabalho ativa de trés mil milhdes de individuos ao novo contexto;
As normas culturais antiquadas, mas prevalentes, e a inércia institucional criam
barreiras, em especial no que concerne ao género. Apesar do aumento dos niveis
de educacdo, as mulheres continuam sub-representadas na mdao-de-obra
remunerada, particularmente nos setores considerados de elevado potencial e

nos postos de trabalho de alto nivel.
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O crescente ritmo de mudanca tecnolégica e globalizacdo abriu novas
oportunidades. Contudo, revelou igualmente a importancia de alinhar as praticas
empresariais, as politicas publicas e os sistemas de educagdo e formagdo com as
competéncias necessarias hoje (FEM, 2017). Com efeito, ao investirem nas competéncias
das suas populagdes, os paises podem ajudar a garantir que a sua participagdo nos
mercados globais se traduz em melhores resultados econdmicos e sociais (OCDE, 2017). A
conjugacao entre hard skills e soft skills afigura-se, assim, essencial e ainda mais premente
guando se verifica a quantidade de adultos que ndo dispde das competéncias necessarias
para fazer face aos desafios da globalizacdo. E crucial que se invista em competéncias que
nao so auxiliem os individuos na entrada no mercado do trabalho e os protejam dos riscos
de perda dos seus postos de trabalho, mas também que promovam a competitividade a
nivel internacional e o progresso econémico num mundo interligado (Balcar, 2016; Hurrell,
2016; Laker & Powell, 2011; OCDE, 2017). Os governos, os empregadores, os sindicatos,
bem como os prestadores de educagcdo e formagdo devem trabalhar em conjunto no
sentido de criarem oportunidades de formacdo no local de trabalho, melhorar o acesso ao
ensino formal para adultos e facilitar aos colaboradores a conjugacdao de trabalho e
formacdo. Além disso, um maior reconhecimento das competéncias desenvolvidas de modo
informal ajudara os trabalhadores na obtencdao de novas qualificagdes, bem como na

adaptacdo das suas carreiras a novas necessidades (OCDE, 2017).

Independentemente das suas competéncias atuais, os trabalhadores necessitardo
de se requalificar durante as suas vidas laborais. Contudo, os sistemas educativos foram
construidos em torno da educacdo das criancas e ndo dos adultos. A existéncia de oferta
educativa para adultos representa um nicho que parece ndao compreender a requalificacdo
e aperfeicoamento continuo da mao-de-obra. O aumento significativo da formacdo de
adultos e das oportunidades de aprendizagem é, efetivamente, vital para assegurar que os
trés mil milhdes de individuos ja inseridos no mercado de trabalho — e os respetivos
empregadores — possam navegar na agitacdao provocada pela quarta revolug¢do industrial
(FEM, 2017). Logo, a colaboracdo entre governos, educadores e setor privado é
fundamental para o desenvolvimento e fortalecimento da infraestrutura educativa que
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permita capacitar a aprendizagem continua e as respetivas oportunidades de formacao
para os trabalhadores em todos os estadios das suas carreiras. Por conseguinte, as
caracteristicas prioritarias conducentes a esta reforma serdo as seguintes (FEM, 2017;

OCDE, 2017):

1. Apassagem da educagao na primeira parte do ciclo de vida para a aprendizagem
em todas as fases da vida;

2. A modificagdo do sistema de acreditagdo, passando este a basear-se em “micro
acreditacGes” de competéncias que se adquirem ao longo do curso de vida;

3. A transferéncia da propriedade da aprendizagem para os alunos, ou seja, os
trabalhadores/aprendentes deverdo ser colocados no centro do processo, de

forma a que tomem posse da sua propria formagdo/requalificacdo.

Construir uma cultura de aprendizagem ao longo da vida no local de trabalho implica
passar de uma “educacdo para o emprego” para uma “educacdo para a empregabilidade”,
bem como de uma “seguranca no emprego” para uma “seguranca profissional”. Uma
estratégia-chave poderd consistir em integrar o recrutamento baseado em competéncias
para complementar (ou substituir) modelos convencionais baseados em graus de ensino.
Os sistemas de reconhecimento de competéncias poderiam, assim, ser organizados por
governos e industrias a nivel nacional ou potencialmente global. Este tipo de organizagao
criaria um feedback permanente entre os mercados de trabalho e os sistemas educativos,
permitindo uma adaptacdo continua e gradual por oposicdo a necessidade de reformas

singulares de grande escala (FEM, 2017).

Para que esta transformacgdo se possa operar importa que reflitamos em torno de

trés principios fundamentais (FEM, 2017; OCDE, 2017):

1. Garantia de acesso universal e equitativo, uma vez que, frequentemente, as
desigualdades criadas até ao ensino secunddrio sdao reforgadas na formacdo em
contexto de trabalho. Trabalhadores com baixas qualificacdes tendem a ter uma
menor exposicdo a formacdo no trabalho, ao passo que colaboradores

detentores de maiores qualificagcdes tendem a ter maior exposicao;
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2.

Lideranca e envolvimento de multiplas partes interessadas, dado que apesar da
educacdo ter impacto na maioria das areas da vida publica e econdmica, os
sistemas educativos atuais seguem, quase exclusivamente, as diretrizes dos
6rgaos governamentais, desconsiderando a representacdo de outras partes
interessadas. Uma coordenagdo entre ministérios, empregadores, sindicatos e
outras partes interessadas poderia, pois, conduzir a uma estratégia nacional de
competéncias mais abrangente e eficaz. Os empregadores, em particular, tém
um papel fundamental a desempenhar na concec¢ao de um novo pacto social que
inclui repensar o seu proprio papel como consumidores de capital humano
“pronto”. As empresas devem, assim, investir e incentivar a aprendizagem ao
longo da vida e a requalificacdo dos seus colaboradores, operando em estreita
conexao com os educadores no sentido de apoiar o desenvolvimento de
competéncias gerais e especializadas;

Planificacdo a longo prazo e reformas, uma vez que, de acordo com algumas
estimativas, a duracdo média dos mandatos dos ministros da educacdao em todo
o mundo é de cerca de 1,6 anos. Todavia, a reforma da educacao exige reflexao
e estabilidade a longo prazo, para além dos ciclos eleitorais, especialmente

devido ao desafio transformador da quarta revolugao industrial.

A iniciativa SkillsFuture (Singapura) é destacada como um exemplo de boas praticas

e modelo para transformar o ecossistema educativo no que concerne a formacdo e
qualificacdo de adultos. Com efeito, procura desenvolver competéncias, proporcionando
cursos de formacao “feitos a medida”, com o objetivo de produzir uma forca de trabalho
altamente qualificada e competitiva que contribua para um melhor padrdao de vida. O
governo singapurense reconhece que, devido aos avancos tecnolégicos, as competéncias
necessarias a um trabalho de hoje poderao nao ser relevantes no futuro. Em consequéncia,
esta iniciativa baseia-se na intencdo de se avancgar para uma economia em que os individuos
procuram a aprendizagem ao longo da vida dentro das suas areas de especializagdo, mas
nado de forma restrita as necessidades atuais dos seus empregos (FEM, 2017). Deste modo,

pretende-se:
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1. Auxiliar os individuos a fazer escolhas bem fundamentadas que conjuguem
educacdo e formacdo e as suas proprias carreiras;

2. Desenvolver um sistema de educagao e formacao integrado, de elevada
qgualidade, que responda as necessidades da industria em constante evolugao;

3. Promover o reconhecimento do empregador e o consequente progresso da
carreira do colaborador tendo por base as competéncias desenvolvidas e a
aplicagdo das mesmas;

4. Promover uma cultura que apoie a aprendizagem ao longo da vida.

A crescente proliferacdo de informacao, sob a forma de anuncios de emprego online,
possibilita a previsdao de competéncias emergentes numa economia local, quase em tempo
real, através da colaboracdo entre empresas de andlise de dados, agéncias de emprego e
provedores de educacao e formacgdo. No Reino Unido, o LinkedIn e a Greater Manchester
Combined Authority colaboram no sentido de analisar as vagas locais, bem como as mais de
seiscentas mil competéncias dos diversos utilizadores locais do LinkedIn de forma a criar
uma imagem detalhada das competéncias e dos empregos na regido de Greater
Manchester. Esta colaboragao, a primeira deste tipo na Europa, considera que a educacgao
ndo estd suficientemente direcionada para as atuais lacunas de qualificacdo na forca de
trabalho, pelo que o seu objetivo central consiste no desenvolvimento de mddulos de
formacao, a serem ministrados pela Greater Manchester Combined Authority, na tentativa
de colmatar a falhas detetadas. De forma idéntica, o The RightSkill Programme, nos Estados
Unidos da América, resulta de uma parceria entre um provedor de software de recursos
humanos e um dos maiores sites de emprego online. Este programa foi projetado para,
mediante o emparelhamento entre o repositdrio de dados histéricos e em tempo real do
mercado de trabalho e a educacdo baseada em competéncias, fornecer aos candidatos a
emprego experiéncias de aprendizagem adaptadas que os preparam para carreiras com
procura enquanto, simultaneamente, sdo estabelecidas parcerias com empregadores em

busca de candidatos com o perfil adequado para determinado tipo de trabalho (FEM, 2017).

O fendmeno da globalizagdo, as novas tecnologias, bem como as transformacdes a

nivel demografico resultaram em mudancas profundas que se comecaram a operar nas
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duas ultimas décadas. Com efeito, muitos empregos de “colarinho azul” na industria
desapareceram e os de “colarinho branco” estdo a modificar-se, requerendo uma
adaptacdo célere tanto dos trabalhadores como dos seus empregadores. Na verdade, quer
as economias desenvolvidas, quer as emergentes, bem como a maioria dos governos e
empresas por todo o mundo ndo parecem preparados para a requalificacdo de adultos

necessaria em larga escala (CIFOEG, 2016; FEM, 2017; OCDE, 2017).

Assistimos, pois, a uma fase de grande mudanca no que diz respeito as competéncias
Uteis para o desempenho de muitos trabalhos, bem como a emergéncia simultdnea de
novos trabalhos que acompanham o surgimento da economia digital. ProfissGes que se
constroem tendo por base a ciéncia, a tecnologia, a engenharia, a matematica, os média
digitais e a comunicacdo estdo a tornar-se a espinha dorsal do trabalho altamente
qualificado, remunerado e procurado (FEM, 2017). Todavia, o crescimento deste tipo de
emprego nao esta a ser estritamente conduzido pela tecnologia, mas também impulsionado
pela mudanca demogrifica e pelas normas culturais. A profissdo de “cuidador” — desde a
puericultura e a assisténcia a idosos, passando pela enfermagem e terapia e indo até aos
personal trainers e career coaches — também cresceu embora, muitas vezes, os salarios

permane¢am mais baixos (OCDE, 2017).

Ainda que o emprego a tempo inteiro seja a forma predominante de trabalho na
maioria dos paises desenvolvidos, uma crescente percentagem de individuos trabalha
independentemente, conjugando rendimentos de fontes diversas. Estes formatos de
trabalho alternativo variam do trabalho clandestino ao trabalho freelance em tempo
integral, a subcontratacdo e ao empreendedorismo, podendo ser facilitados por vias
tradicionais (empresas de pessoal, por exemplo) ou através de novas plataformas online. A
maioria das redes de seguranca social, os servicos financeiros e os sistemas de educacdo e
formacao de adultos ndo parecem estar preparados para esta crescente desformalizacao
do trabalho. Se esta transformacdo resultard em maiores ganhos ou maiores perdas de
emprego tem sido objeto de muitas previsdes, sendo que, a maioria, aponta para a

possibilidade das perdas ultrapassarem os ganhos a curto prazo, mas de as oportunidades
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a médio-longo prazo poderem ser abundantes. Contudo, este cendrio mais otimista sé sera

cumprido caso se observem duas condi¢oes basicas (FEM, 2017; OCDE, 2017):

1. Que os trabalhadores possam ter acesso a aprendizagem durante todas as fases
da sua vida, sendo-lhes proporcionadas oportunidades de requalificacdo que
possibilitem o desenvolvimento das competéncias necessdrias para o usufruto
das novas oportunidades;

2. Que existam redes de seguranga em vigor para apoiar a adaptagdo necessaria,
ou seja, serd necessario o reconhecimento de todos os modelos de trabalho e a
implementagao agil de novos regulamentos, bem como uma protegdo social
atualizada que considere individuos que trabalham, estudam, tém familias e se
reformam de forma diferente no seu ciclo de vida, por oposi¢cdo ao conceito de
emprego a full-time para um Unico empregador do passado. Estamos, pois,
perante carreiras heterogéneas que exigem um sistema de protecdo social

adequado que possa amparar os trabalhadores nestas transicdes.

1.4. A TECNOLOGIA NA APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA

Os sistemas de educacdo e formacdo necessitam de oferecer solucdes para os
desafios-chave — sob a forma de mudanca demografica, competicdo global,
desenvolvimento tecnoldgico e a prépria crise econdmica — que a Europa enfrenta. A teoria
do capital humano, formalizada por Theodore Schultz na década de 1950, (Duvekot, 2014a;
Duvekot, 2014b; Duvekot, Halba et al., 2014; Duvekot, Kang, & Murray, 2014; Enggaard &
Aagaard, 2014; Olesen, 2014; Singh, 2014) entende que o valor das competéncias expira
com o tempo e este facto é particularmente premente no mundo em mutag¢ao do século
XXI. A aprendizagem ao longo da vida torna-se, conforme ja pudemos constatar, uma
prioridade, quer para a manutengdao ou mudan¢a de emprego e consequente sucesso
econdmico, quer para a capacitacdo individual para uma participacdo plena na sociedade

civil (CE, 2010; CIFOEG, 2016; FEM, 2017; Natal & Alves, 2016; OCDE, 2017).
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Expandir as oportunidades de aprendizagem através do uso de tecnologias de
informacdo e comunicacdo podera constituir uma forma de inovar e aumentar a qualidade
dos sistemas educativos. Com efeito, a utilizagdo destas tecnologias pode ser bastante util

no sentido em que permite (FEM, 2017):

1. Remover as barreiras de entrada na educacgao;

2. Aceder ao conhecimento em qualquer momento e em qualquer lugar;

3. Incrementar a possibilidade de colaboragao com os outros;

4. Fomentar as oportunidades para a personalizagdo (incluindo diferentes ritmos e
diferentes vias de aprendizagem);

5. Facilitar a possibilidade de aprendizagem autodirigida através do acesso aos

recursos educativos abertos e cursos abertos massivos online.

As oportunidades de educagdo aberta tornam-se, pois, especialmente relevantes
guando se considera a aprendizagem de adultos, uma vez que estes aprendentes possuem
diferentes constrangimentos temporais — derivados das responsabilidades familiares e
laborais — e as suas expetativas diferem também das dos aprendentes “tradicionais”
(Mufioz et al., 2013). Além disso, as experiéncias prévias dos aprendentes adultos
desempenham um papel norteador da sua aprendizagem, quer esta se processe por

motivos pessoais ou orientados para a carreira profissional (FEM, 2017).

Neste sentido, parece-nos importante refletir sobre as quatro tendéncias que,
aparentemente, definirdo a forma como as sociedades europeias e os respetivos sistemas

educativos se desenvolverdo no futuro (FEM, 2017; Mufioz et al., 2013). Assim:

1. A globalizagao constitui uma tendéncia comum em todos os setores da
sociedade, logo a educagao nao é excecdo. Embora tradicionalmente os sistemas
educativos sejam locais, existe ja um numero crescente de iniciativas além-
fronteiras, como o programa Erasmus e o eTwinning, que promovem a
colaboracdo e mobilidade dos aprendentes. Comeca-se também a atribuir um
maior peso a “glocalizacdo” e as necessidades pessoais, ou seja, 0s servicos

educativos globais passam a ser adaptados as necessidades e requisitos locais.
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Por exemplo, os recursos educativos abertos poderdo ser criticados por ndo se
adaptarem as necessidades especificas de um determinado contexto linguistico,
dado privilegiarem a lingua inglesa. O fendmeno da “glocalizagdao” facilita, em
sintese, oportunidades de aprendizagem mais permealizaveis;

A principal tendéncia demografica que constitui o desafio-chave para o futuro
da Europa é o envelhecimento da sociedade. Em 1950 a média de idade nos
paises da OCDE era de vinte e oito anos, em 2010 era ja de trinta e oito anos e
em 2100 estima-se que se situe nos quarenta e cinco anos. O envelhecimento da
populacdo europeia pressupde um elevado numero de aprendentes adultos e,
consequentemente, uma maior procura de aprendizagem ao longo da vida como
forma de atualizar as suas competéncias profissionais ou como forma de
envelhecimento ativo. Acrescente-se que numa sociedade envelhecida é dificil
produzir o nimero necessario de jovens, possuidores de um grau tercidrio, de
modo a manter o crescimento econdmico baseado no conhecimento. Por
conseguinte, o ensino tercidrio devera tornar-se mais aberto aos aprendentes
“nao tradicionais” e os proprios sistemas de educacdo e formacgdo terdo de
fornecer respostas ao aumento no numero de individuos a solicitar formas de
aprendizagem mais abertas e flexiveis;

O mercado de trabalho estd a sofrer uma transformacdo provocada por uma
economia baseada no conhecimento em que as competéncias necessarias a
tarefas rotineiras sao menos requisitadas e estdo, inclusivamente, a ser
substituidas por competéncias de maior complexidade que exigem uma
atualizacdo continua. Parece, portanto, existir uma incompatibilidade entre as
competéncias dos individuos e as reais necessidades do mercado de trabalho.
Para melhorar a empregabilidade é essencial uma requalificacdo e esta s se
adivinha concretizavel através de uma aprendizagem ao longo da vida mais
flexivel e adaptada as necessidades dos aprendentes adultos;

Os desenvolvimentos tecnoldgicos atuais tendem a facilitar uma maior abertura

e flexibilidade e a disponibilidade e acessibilidade das solugdes tecnoldgicas
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através da Internet constitui, de facto, uma das premissas da educacdo aberta.
Estas solucdes capacitam e encorajam o acesso a recursos educativos,
comunidades de aprendizagem, bem como a troca global de conhecimento. Os
cursos abertos massivos online, por exemplo, ndo podem ser compreendidos
sem a capacidade tecnoldgica para disseminar conhecimento e melhorar a

comunicagao.

O potencial dos recursos educativos abertos para apoiar a aprendizagem de adultos
ainda nao foi suficientemente explorado. Com efeito, a novidade do conceito neste campo,
bem como a auséncia de reconhecimento cultural do processo de aprendizagem fora das
estruturas formais constitui uma barreira. Além disso, a abordagem pedagdgica, utilizada
na maior parte destas iniciativas, ndo se adequa as necessidades dos aprendentes adultos
(Mufioz et al.,, 2013). A prépria auséncia de coordenacdo entre as iniciativas de
aprendizagem adulta, combinada com a caréncia de métodos crediveis de avaliacdo e
reconhecimento da aprendizagem educativa aberta, representa um problema (FEM, 2017).
Ressalve-se igualmente a auséncia de competéncias digitais e de autodidatismo — e, por
vezes, também de competéncias linguisticas — de uma geragado de aprendentes educados
num tempo em que estas competéncias ndo faziam parte dos curriculos (Mufioz et al.,

2013).

Efetuando uma projecdo para o futuro, Mufioz et al (2013) preveem que, em 2030,
a aprendizagem de adultos serd ubiqua e o fosso digital ndo constituird tdo grande
problema como hoje aparenta ser. E de crer que as tecnologias de informacdo e
comunicagdo e a infraestrutura tecnoldgica desenvolver-se-dao continuamente e, como
consequéncia, havera uma abundancia de recursos educativos abertos adaptaveis em todas
as linguas. Idealmente, em 2030, combinar-se-do diferentes fornecedores de recursos
educativos abertos — governos, especialistas, comunidades, aprendentes, industria e
editores — tornando possivel ndo s6 uma producdo descentralizada de recursos, mas
também uma (re)adaptacdo constante das atividades de aprendizagem as necessidades
pessoais do individuo, possibilitando um continuo redesenho do processo de aprendizagem

e facilitando a aprendizagem autodirigida através dos recursos tecnoldgicos. Além disso, a
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fluidez serd também uma caracteristica marcante na educacao futura, dado que se espera
gue os aprendentes se possam mover de um cenario educativo para outro, combinando,
assim, oportunidades educativas de uma forma que melhor se adequa as suas preferéncias
e necessidades. Para melhor explorar esta fluidez, coexistirdo multiplos mecanismos de

avaliagdo, reconhecimento e certificagao.

Importa que, independentemente da abundancia de recursos educativos abertos,
se consiga reconhecer quando os aprendentes adultos estdo aptos e/ou motivados para
utiliza-los. Se ha muito se encontram desvinculados de um processo de aprendizagem é
essencial que, no futuro, continuem a existir rotas de aprendizagem definidas
externamente e que oferecam o apoio e orientagdo necessarios para que estes aprendentes
possam beneficiar do alcance e variedade das oportunidades de educacao e formacdo. De
igual modo, surge a necessidade de demonstrar a conquista de certos objetivos socialmente
reconhecidos e externamente definidos. Diferentes formas para obter este tipo de
reconhecimento estdo ja a ser experimentadas (Mufioz et al., 2013). A atribuicdo de badges
(medalhas) constitui um exemplo de “um instrumento de avaliagdao que tem vindo a ganhar

forca no panorama da avaliacdo por pares” (Tavares et al., 2013, p. 38).

Estas credenciais digitais representam competéncias, interesses e conquistas
obtidos pelo individuo através de projetos especificos, programas, cursos ou outras
atividades, sendo que existe um ecossistema de aprendizagem que as apoia. Este, por sua
vez, é constituido pelos emissores de medalhas (“badge issuers”), pelos vencedores de
medalhas (“badge earners”) e pelos consumidores de medalhas (“badge consumers”)

(Alliance For Excellent Education [AFEE], 2013).

Os primeiros — emissores de medalhas — sdo compostos pelo conjunto de
individuos, escolas, empregadores, instituicGes, comunidades e grupos que criam as
credenciais com o objetivo de demonstrar o dominio de competéncias e as conquistas que
sdo de relevancia para a entidade emissora. Esta ird, pois, determinar os critérios para
ganhar a medalha, incluindo o curriculo, as competéncias e as formas de avaliagdo que

averiguam se o individuo é merecedor do mesmo.
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Os segundos — vencedores de medalhas — sdo os individuos que estdo a aprender e
qgue pretendem facultar uma imagem completa do seu conhecimento, competéncias e

conquistas a varios publicos.

Os terceiros — consumidores de medalhas — sdo os provedores de educacao formal
e informal, individuos, empregadores, comunidades ou outros grupos que necessitam e/ou
se interessam em aprendentes com as competéncias e conquistas representadas por uma

medalha em particular.

N3do é ainda claro se este tipo de mecanismos de avaliacdo, reconhecimento e
certificagdo sera oficialmente valorizado. E, todavia, evidente que esta aprendizagem
aberta para adultos terd de oferecer instrumentos transparentes e devidamente
reconhecidos que permitam que as competéncias desenvolvidas sejam documentadas.
Neste sentido, Mufioz et al. (2013) propdem quatro cenarios de aprendizagem para 2030
(Figura 2):

Figura 2
Os quatro cendrios de aprendizagem aberta para adultos

Learner's decision

Learning | Learning

café |g| for Life

)
Externally set Learning context Learner's
decision

g

tlaneiE §| learning

9 certified

Externally set

Nota. Transcrita de “Open education 2030: Planning the future of adult learning in Europe” de J.C. 33

Mufioz et al., 2013, Open Learning: The Journal of Open, Distance and e-Learning, 28, p. 176
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“Aprender para a vida” — o processo de aprendizagem é conduzido pela
motivacdo do aprendente que é livre de escolher, avaliar e conjugar os recursos
de aprendizagem que julgar adequados. Uma vez que o processo de
aprendizagem se centra em compreender determinado tdpico — por exemplo,
uma doenga de que o individuo padece ou um problema concreto que necessita
de resolver — ndo ha, pelo menos inicialmente, uma necessidade de os
resultados de aprendizagem se tornarem reconhecidos e, presumivelmente,
também ndo é necessaria orientacao;

“Café de aprendizagem” — o processo de aprendizagem é conduzido pela
motivacdo do aprendente para a obtencdo de conhecimento, ndao havendo,
portanto, uma necessidade direta de reconhecimento ou certificagdao. Todavia,
o aprendente escolhe procurar auxilio e orientacdo de forma a nao se perder
num abundante universo de aprendizagem. Assim, esta mais dependente de
comunidades e grupos ou de portais de confianga que o poderao orientar nesta
busca pelo conhecimento por entre uma paisagem rica em informacdo e
desinformacao;

“A minha aprendizagem certificada” — o aprendente opta por aprender de
forma auténoma e autodirigida, mas o processo de aprendizagem é conduzido
pelo desejo ou necessidade de cumprir um curriculo ou um padrao definido
externamente para receber reconhecimento e/ou certificacio pelas suas
conquistas. Havera, portanto, uma abundancia de diferentes oportunidades de
aprendizagem e, consequentemente, os aprendentes terdo um elevado grau de
liberdade no que se refere a que recursos de aprendizagem usar, quando e
como. Contudo, existird uma estrutura geral que permitird aos individuos obter
reconhecimento pelas suas conquistas;

“A formagdo aberta” — este cenario constitui uma conjugacdo dos dois cendrios
anteriores, permitindo ao aprendente optar por estudar determinado tema,
conectado a um padrdo definido externamente (ainda que de forma vaga),

usufruindo de um ambiente de aprendizagem mais estruturado, solidario e
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colaborativo. Este cenario poderd, pois, conduzir a uma certificacdo, embora

este possa ndo ser necessariamente o principal objetivo do aprendente.

Estes quatro cendrios ndao sdo exclusivos, mas complementares e esbogam
diferentes situacdes e configuracdes da aprendizagem aberta para adultos. Por
conseguinte, os quatro deverdao coexistir e possibilitar a livre movimentacdo dos
aprendentes que optardo por um ou por outro a medida que os seus objetivos de
aprendizagem e necessidade de orientac¢do se alterem. Segundo Mufioz et al. (2013), para

que tal se cumpra serd necessario tomar seis medidas:

1. Inclusdo—garantir a participacdo de todos os individuos na aprendizagem aberta
para adultos, sendo essencial que se encerre o fosso digital, melhorando as
competéncias digitais, que se ultrapassem as barreiras de localizacdo e de lingua
para aceder aos recursos e que se encoraje os individuos a tomar controlo da
sua propria aprendizagem, aconselhando-os e orientando-os. A implementacao
de sistemas de orientacdo especialmente focados em individuos desfavorecidos
e em competéncias relacionadas com o emprego constitui um exemplo de uma
medida a curto prazo, ao passo que a longo prazo seria interessante permitir que
os aprendentes se movessem entre diferentes situacdes de aprendizagem,
incluindo a sua transferéncia entre situa¢des formais, nao formais e informais,
culminando, idealmente, com a eliminagdo das barreiras econdmicas de forma
a garantir a educacdo pds-secundaria gratuita por todo o mundo;

2. Produgdo — apoiar a producgao de recursos educativos abertos que tomem em
consideracdo as necessidades especificas dos aprendentes adultos como, por
exemplo, a flexibilidade, o autodidatismo e as competéncias relativas ao
trabalho. E crucial que se ultrapasse o paradigma da educacdo formal dirigida
pelo professor e que, concomitantemente, se facilite a execucdo dos cenarios
“Aprender para a vida” e “A minha aprendizagem certificada”;

3. Qualidade da educagdo aberta — o aspeto social e descentralizado que se
pretende conferir a aprendizagem aberta para adultos, bem como a capacidade

de autogestdo do processo de aprendizagem premente em alguns cenérios,
35



impede ou limita qualquer intervencdo central publica sobre a qualidade
daquela. Deste modo, serd importante que, a curto prazo, possa ser definido,
pela Unido Europeia ou a nivel nacional, um conjunto minimo de critérios de
gualidade que possa auxiliar na sinalizacdo de prestadores de aprendizagem
aberta para adultos confidveis. A longo prazo, seria desejdvel uma combinagao
de mecanismos de avaliacdo da qualidade que conjugassem um rating social e
opinides dos utilizadores;

Pedagogia — o individuo devera tomar controlo da sua prépria aprendizagem,
personalizando-a consoante as suas necessidades. No entanto, dado que, em
pelo menos dois cendrios, alguns aprendentes necessitardo ou preferirdo
orientacdo humana, existe ainda espaco para a figura do professor que, todavia,
desempenhara um papel diferente do que tem hoje. Parece, assim, essencial
promover as comunidades de aprendizagem de forma a introduzir um maior
significado social nos processos de aprendizagem. A interacdo de pares
mediante, por exemplo, a utilizacdo dos média sociais é fortemente
recomendada;

Certificagdo — para melhor fazer corresponder as necessidades da sociedade e
as competéncias dos aprendentes adultos torna-se necessario reconhecer as
competéncias adquiridas através da aprendizagem aberta para adultos. Com
efeito, o aspeto do reconhecimento encontra-se presente em dois dos cenarios
ja explicitados. E, portanto, crucial que se comece por modificar a percecio
social e institucional do valor da aprendizagem aberta para adultos, de forma a
gue reconhecam que a aprendizagem fora dos contextos formais é igualmente
relevante. Assoma, assim, a importancia dos mecanismos de reconhecimento de
aprendizagens prévias que, contribuindo para a consciencializacdo das
competéncias desenvolvidas pelos aprendentes mediante a aprendizagem
informal, pode contribuir para uma valorizacao da educacao aberta, bem como
para uma possivel conjugacdo de certificacdes formais e informais (como o ja

referido no caso das medalhas). Além disso, os proprios portefdlios pessoais, em

36



gue os individuos podem armazenar e gerir e demonstrar as competéncias ja
desenvolvidas, devem ser apoiados e tornados convencionais. Se assim se
processar, o monopdlio, detido pelo setor publico, na drea da certificacao
tornar-se-a mais flexivel e aberto;

6. Sustentabilidade — para tornar sustentavel o sistema de aprendizagem aberta
para adultos é necessario explorar e implementar novos modelos de negdcio.
Considerando a forte conexdo entre a aprendizagem de adultos e o mercado de
trabalho, poder-se-a optar por um cofinanciamento pelos setores publico e
privado que retirard vantagem do capital humano adquirido através da
aprendizagem aberta para adultos (empresas, por exemplo) ou poder-se-a

cobrar por servicos extra como ligar os aprendentes ao mercado de trabalho.

Em suma, sdo necessarios esforcos dedicados se se pretende evitar o risco de
manter ou até reforcar a desigualdade e a exclusdo social, que poderia ocorrer se o cendrio
aberto que beneficia apenas o privilegiado for o Unico a concretizar-se (Muioz et al., 2013).
Todos os aprendentes deverdao ser empoderados com as competéncias da educacdo aberta
que sdo compostas pela competéncia de aprendizagem autodirigida, pela competéncia
digital, pela capacidade de fazer escolhas e de estar motivado para beneficiar deste tipo de

aprendizagem (FEM, 2017; Muiioz et al., 2013).

CAPITULO II. A LINGUA: UM FENOMENO SOCIAL

2.1. CONTEXTUALIZACAO

O ser-humano necessita de um meio de comunicacdo socialmente contextualizado
gue, comummente, designamos como lingua. A clara definicdo deste conceito é dificultada
pelo estatuto de fendmeno social e consequente complexidade a este inerente. Nao
obstante, os autores concordam em defini-lo como um sistema de simbolos, regido por
regras e organizado como um todo, cujas func¢des implicam o fornecimento de informacao,
a expressdo de sentimentos e emocgdes, o exercicio da autoridade e a delimitacdo da

identidade (Okal, 2014).
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O desenvolvimento de competéncias linguisticas € um investimento valioso para a
sociedade, enriquecendo-a cultural e economicamente (Gazzola, 2016). Por conseguinte, é
compreensivel que se atribua tamanha relevancia aos processos de ensino e aprendizagem
de linguas estrangeiras (Kramsch, 2014). Com efeito, nunca estes processos se revelaram
tdo interativos e imaginativos. Paradoxalmente, nunca a tensdo entre o que é ensinado em
sala de aula e o que ird ser necessario no mundo real foi tdo premente (Gazzola, 2016;

Kramsch, 2014; Okal, 2014).

Interpretada como uma tensao entre o mundo moderno, como o conhecemos, e o
mundo da modernidade tardia, introduzido pela globalizacdo, questiona os principios
modernistas sobre os quais o ensino de linguas estrangeiras tem assentado. De facto, estas
premissas, enraizadas no lluminismo do século XVIII, serviam de fundamento para o
trabalho dos professores de lingua estrangeira. Toda a sua atuacdao baseava-se nas

seguintes caracteristicas imutdveis (Komorowska, 2013; Kramsch, 2014):

1. aexisténcia de estados-nag¢ao, cada um com a sua lingua e cultura nacionais;

2. a estandardizag¢do das linguas, acompanhadas de gramaticas e dicionarios que
atestavam o uso correto da lingua a emular;

3. asuperioridade das linguas nacionais sobre os dialetos regionais;

4. adefinicdo de fronteiras claras entre linguas nativas e linguas estrangeiras e entre
estas para que se pudesse inequivocamente saber se um individuo estava a falar
francés, alemao, inglés, espanhol padrao ou espanhol regional;

5. a codificagdao de normas para o uso correto da lingua, as quais os aprendentes
deveriam obedecer sob pena de ndo serem compreendidos e/ou aceites pelos
falantes nativos.

Estas caracteristicas assentavam em trés eixos especificos da modernidade, que
viriam a ser amplamente contestados pelas altera¢des introduzidas pelo fendmeno da

globalizacdo (Komorowska, 2013; Kramsch, 2014):

1. ordem versus desordem no uso da lingua;

2. pureza versus impureza;
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3. normalidade versus anormalidade.

O primeiro eixo — ordem versus desordem no uso da lingua — pressupunha a
existéncia de formas corretas e incorretas de utilizacdo da lingua, atestadas ndao sé por
formas sintaticas e lexicais estaveis difundidas por gramaticas e dicionarios, mas também
pela emulagdo do falante nativo. Além disso, o método de ensino favorecia sempre a cultura
nacional do aprendente em detrimento da cultura alvo. Em consequéncia, um dos
resultados da globalizagdo consiste na tensao entre estilos pedagdgicos locais e globais,
bem como na exacerbacdo da rivalidade entre as linguas estrangeiras ensinadas em
instituicoes de ensino em todo o mundo, favorecendo-se o ensino de inglés e sustentando-
se a competicdo entre estados-nac¢do sobre qual a lingua que podera contrabalancar o

poder esmagador do inglés global (Komorowska, 2013; Kramsch, 2014).

O segundo eixo — pureza versus impureza — centrava-se no facto de os sistemas
linguisticos comportarem estruturas e limites claros que devem ser obedecidos. De modo
inverso, formas hibridas e mudancgas de cddigo deveriam ser evitadas. Caso o individuo
possuisse conhecimento de duas linguas estrangeiras deveria utilizar cada uma na sua
forma pura e auténtica. A globalizagcao veio colocar em questao a pureza da lingua padrao,
bem como a autenticidade do seu uso por falantes nativos. A comunicagao online,
proporcionada pelo advento da Internet, veio expor os aprendentes ao mundo real

heterogldssico no qual reina o hibridismo linguistico (Komorowska, 2013; Kramsch, 2014).

O terceiro eixo — normalidade versus anormalidade — considerava o falante
monolingue e monocultural da lingua padrao como representante das normas linguistica e
cultural e, portanto, exemplo a ser fielmente seguido pelo aprendente da lingua. Em
consequéncia, estas normas deveriam ser reforcadas através dos mecanismos disciplinares
das instituicdes educativas. Contudo, verificamos que o uso quotidiano da lingua
caracteriza-se pela imprevisibilidade pragmatica, pela incerteza semidtica e por uma
mercantilizacdo da lingua que injeta camadas adicionais de significado nos significantes
aparentemente estaveis dos diciondrios e nas normas previsiveis dos géneros

convencionais (Komorowska, 2013; Kramsch, 2014).
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A revolucdo comunicativa das décadas de 1970 e 1980, que deu énfase a
necessidade de os aprendentes adquirirem competéncias utilizaveis, contrastou
fortemente com as anteriores que se centravam no dominio das complexidades do sistema
linguistico, sem a preocupacdo do seu valor como meio de comunicacdo (Gazzola, 2016;
Komorowska, 2013). A globalizagdo atribui grande importancia a este uso, embora |lhe
confira outro enquadramento. Com efeito, o conhecimento de uma lingua estrangeira estd
a adquirir cada vez maior relevancia, uma vez que contribui para o capital econédmico e
simbdlico do aprendente. A mobilidade de pessoas e capital, as tecnologias e redes de
informacdo global vieram modificar as condi¢des sob as quais as linguas estrangeiras sdo
ensinadas, aprendidas e usadas. Os cddigos, normas e convengdes que, anteriormente,
auxiliavam os aprendentes a comunicar com sucesso fora da sala de aula, foram
desestabilizados. Estas mudancas pedem uma pedagogia mais reflexiva, interpretativa,
historicamente fundamentada e politicamente envolvida que aproxime a aprendizagem da

lingua do mundo real do trabalho e da economia (Kramsch, 2014; Okal, 2014).

Nesta era de globalizacdo, o ensino de linguas estrangeiras dever3, pois, colocar em

questdo os seguintes pressupostos (Kramsch, 2014; Okal, 2014):

1. o modelo de falante nativo;

2. aabordagem sincrodnica;

3. os aspetos formais dos géneros textuais;
4. arelagdo entre literatura e cultura.

Relativamente ao primeiro pressuposto — o modelo de falante nativo — importa
compreender que este nunca contemplou toda a variedade fonoldgica, estilista, étnica e
social. Na verdade, o ensino centrou-se sempre numa variedade padrdao de um falante
nativo urbano e razoavelmente educado. No mundo de hoje, adensa-se o fosso entre este
padrdo e o falante nativo multilingue. Com efeito, a mobilidade global, a Internet, as redes
sociais, bem como a influéncia global da pragmatica inglesa e anglo-americana, ndo nos
permitem afirmar que todos os falantes nativos falam do mesmo modo em todas as
circunstancias. Por conseguinte, ja ndo devemos focar-nos em competéncias discretas e

testaveis, mas em processos, ou seja, na consciéncia da lingua (com L maiusculo), na
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flexibilidade cognitiva, na imaginacdo metafdrica e na competéncia simbdlica. A opgao por
esta via permitir-nos-a auxiliar os aprendentes na gestdo de identidades e posi¢cdes dos
sujeitos, discutindo a forma como falantes, escritores, interlocutores e personagens ficticias
se posicionam face aos outros através da lingua. O objetivo consistird ndo sé em expor os
alunos a uma diversidade de sotaques e registos, mas também em envolvé-los ativamente
nas diferencas sociais e politicas que indexam. De facto, s6 deste modo poderemos
transforma-los em individuos multilingues, sensiveis a diversidade linguistica, cultural e
semidtica e dispostos a comprometerem-se com a diferenca, isto é, a lidar com as
diferencas nas perspetivas sociais, culturais, politicas e religiosas (Kramsch, 2014; Okal,

2014).

O segundo pressuposto — a abordagem sincrénica — remete-nos para o facto de os
professores ndo se poderem restringir somente a aplicacao de descobertas da investigacdo
a sua pratica de ensino. Torna-se essencial a reflexdo conjunta de professores e alunos
sobre os aspetos subjetivos do ensino e aprendizagem da lingua, analisando a forma como
se percecionam a si e aos outros, a histdria que recordam do passado, bem como o modo
como perspetivam o futuro. Com efeito, o fendmeno da globalizagdo contribui para que os
professores se concentrem menos na forma predeterminada de transmitir informacdes
objetivas e mais no discurso como construtor de significados historicamente e
subjetivamente contingentes. O prdéprio conceito de cultura passa a centrar-se na forma
como as memoarias intergeracionais permeiam as conversas do presente. Neste sentido,
serd mais adequada a adocdao de uma abordagem diacrdnica, tipica das humanidades

(Kramsch, 2014; Okal, 2014).

O terceiro pressuposto — os aspetos formais dos géneros textuais — coloca-nos
perante a impossibilidade de ndo associar o ensino de lingua estrangeira a uma atividade
politica, isto é, a uma atividade em que as relacdes de poder sdo discutidas e negociadas.
Embora ndo se pretenda que o professor imponha as suas perspetivas dos acontecimentos,
pretende-se que este exponha os aprendentes a diferentes perspetivas, ainda que
controversas, auxiliando-os na discussdo de pontos de vista adotados por falantes,

escritores ou bloggers, ndo os limitando, portanto, a analise formal dos géneros textuais.
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Deste modo, modifica-se o papel do professor que, de gestor da sala de aula e fornecedor
de informacdo, passa a coadjuvante da analise e interpretacao, posicionando os factos no
devido contexto histérico e subjetivo. De facto, os aprendentes que priorizam a
comunicagado e as comunidades dispdem de discursos internalizados de redes sociais, como
o Facebook, bem como do mundo da conectividade eletrdnica, em geral. Estes discursos
fizeram-nos esquecer que existem outras formas de envolvimento com os outros, com a
lingua e consigo préprios que se denominam infraestruturas culturais. Cabe, pois, ao
professor possibilitar-lhes o contacto e concomitante andlise e interpretacdo destes

discursos (Kramsch, 2014; Okal, 2014).

O quarto pressuposto — a relagdo entre literatura e cultura — esta diretamente
relacionado com o anterior, no sentido em que a era da globalizacdo exige maiores
capacidades reflexivas e interpretativas tanto do aluno como do professor. A literatura
oferece, assim, um “gancho narrativo” que pode despertar a capacidade imaginativa, bem
como o envolvimento emocional do aprendente, permitindo criar empatia com as
personagens, mesmo sem conseguir entender completamente as experiéncias que nao
foram, por si, vivenciadas. Por conseguinte, o reforco da ligacdo entre o estudo da lingua e
os estudos literarios e culturais é essencial para restaurar os dominios da imaginacao e da
fantasia: “While fantasy might be seen as having individualistic and even escapist
connotations, imagination in its collective forms can be seen today as the prerequisite for

empathy and a staging ground for moral action”? (Kramsch, 2014, p. 309).

Importa, portanto, que o professor nao se limite unicamente a forma correta de se
construir frases, paragrafos e textos, mas que encare a esséncia de uma palavra, de um
enunciado, de um siléncio, dentro ou fora da sala de aula, como uma manifesta¢ao da voz
do falante/escritor, enformada por uma consciéncia da situacdo comunicativa global

(Gazzola, 2016; Komorowska, 2013). Para o professor, esta desenvolve-se quer através das

3 Embora a fantasia possa ser vista como tendo conotac¢des individualistas e até escapistas, a imaginacdo nas
suas formas coletivas pode ser vista hoje como o pré-requisito para a empatia e palco para a agdo moral
(traducdo nossa).
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experiéncias e memorias dos alunos, quer através da reflexdo sobre a sua propria
experiéncia, baseada na sua formacao profissional e multidisciplinar. Para os aprendentes,
desenvolver a sua prépria voz cada vez mais significa desenvolver a capacidade de ouvir as
vozes dos outros. Este serd, sem duvida, um objetivo educativo crucial se se pretende uma

aprendizagem para a vida (Kramsch, 2014; Okal, 2014).

2.2. O MULTILINGUISMO

A utilizacdo de termos como bilinguismo, trilinguismo e multilinguismo é hoje
comum. Contudo, para os efeitos deste estudo, focar-nos-emos neste ultimo conceito, uma
vez que pode também englobar as outras duas nocdes. Se nos restringirmos a raiz
etimoldgica deste conceito, facilmente constataremos que deriva de duas palavras latinas:
multi, que significa muitos, e lingua, que significa lingua (Komorowska, 2013). Assim,
multilinguismo representard a capacidade de um falante para se expressar em muitas
linguas com igual proficiéncia. Todavia, a investigacdo veio ja demonstrar que, quer nas
praticas comunicativas escritas, quer nas verbais, a proficiéncia numa lingua tende a
dominar num conjunto multilingue. Por outro lado, o conceito de multilinguismo pode
igualmente ser entendido como a coexisténcia de varias linguas numa determinada
sociedade, podendo estas ser inseridas em uma das seguintes categorias: oficiais ou nao

oficiais; nativas ou estrangeiras; nacionais ou internacionais (Okal, 2014).

Um determinado pais ou sociedade é geralmente considerado multilingue se os seus
membros ou cidaddos sdao multilingues. Estes demonstram, em muitas ocasides,
competéncias comunicativas identificaveis em varias linguas. No entanto, e tal como ja foi
mencionado, a pratica de um multilinguismo perfeito é rara, dada a tendéncia para
prevalecer apenas uma lingua, subordinando-se as outras a esta. De facto, a existéncia de
uma clara diferenciacdo funcional entre duas linguas é, geralmente, denominada diglossia.
Assim, uma lingua considerada de variedade baixa pode ser utilizada em casa ou em
ambientes informais, ao passo que a de variedade alta é usada em situacdes formais

(Komorowska, 2013). Existem também outros casos em que esta envolvida a diferenciacdo
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funcional de trés linguas — triglossia — fendmeno que pode ser testemunhado, por exemplo,
no Quénia em que o inglés, lingua de variedade alta, é utilizado como o Unico meio de
instrucdo de todas as disciplinas ministradas nos varios niveis de ensino. Com efeito, apesar
do kiswahili ser uma das linguas oficiais do pais, limita-se a ser aplicado no ensino de
kiswahili enquanto disciplina. Acresce ainda o facto de cerca de quarenta linguas indigenas
serem faladas em casa e em outros ambientes sociais. No entanto, nenhuma destas é
utilizada como meio de instrugdao em qualquer uma das instituicdes de ensino no Quénia

(Okal, 2014).

De acordo com Komorowska (2013) e Okal (2014), o estatuto do multilinguismo

pode ser oficial ou nao oficial:

1. E oficial quando est4 consagrado na Constituicdo do pais e é aplicado, quer no setor
da educacdo (processos de ensino e aprendizagem nas instituicdes de ensino basico,
secundario e superior), quer nos compromissos oficiais nacionais e internacionais
(processos parlamentares, atividades judiciais, conferéncias locais e internacionais);

2. E n3o oficial quando, ndo estando consignado na Constituicdo do pais, é colocado
em prdtica nas interagdes didrias entre comunidades étnicas vizinhas (comércio,

desportos e fungoes religiosas).

Um pais com estatuto oficial multilingue dispde de um quadro tedrico concebido de
forma clara e sustentado por uma lei devidamente consagrada na Constitui¢3o. E o caso de
paises como a Suica, o Canadd e a Bélgica (Komorowska, 2013; Okal, 2014).
Surpreendentemente, apesar de terem obtido a sua independéncia ha mais de cinquenta
anos e de terem numerosas linguas indigenas — algumas das quais servem como lingua
franca — os paises africanos acabaram por adotar as linguas estrangeiras dos colonizadores

como linguas oficiais (portugués, inglés e francés).

A pratica do multilinguismo pode ter consequéncias linguisticas e politicas. Estas
ultimas assentam na ordem econdmica e politica das sociedades e contribuem, a longo

prazo, para a criacao de linguas maioritarias e minoritarias, sendo que as primeiras diferem
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na importancia e dominio alcangados. As consequéncias linguisticas podem subdividir-se

em cinco (Komorowska, 2013; Okal, 2014):

1.

A criagao e o crescimento de uma lingua franca que, normalmente, se desenvolve
devido a necessidade de comunicacdo entre diferentes grupos;

O desenvolvimento de linguas mistas, isto é, os falantes tendem a misturar as
linguas durante a comunicacao verbal, o que podera resultar na criacdo de girias;

O desenvolvimento de estratégias linguisticas de comunicagdo cruzada como a
mudanca ou a mistura de cddigos. Quando se alterna entre uma lingua usada em
casa e outra utilizada fora desse ambiente, ocorre necessariamente uma mudanca
de cédigo;

A criacdo de uma diferenciagao digldssica em que, em duas linguas oficiais, ha uma
que tende a dominar sobre a outra que é entendida como subordinada. No
continente africano, por exemplo, as linguas portuguesa, inglesa e francesa sao
classificadas como de variedade alta, ao passo que as linguas indigenas sao
identificadas como de variedade baixa;

O desenvolvimento de competéncias comunicativas interculturais.

Os principios do regionalismo e internacionalismo, adotados por muitos paises, e

especialmente prementes nos campos do comércio, inovacao e avancgos tecnolégicos,

exigem que os falantes sejam proficientes em linguas de trabalho. Deverdo, portanto,

dominar uma lingua comum, para além das linguas nativas, de forma a conduzir as suas

atividades (Kramsch, 2014). Por conseguinte, um falante monolingue terd necessariamente

de aprender mais linguas para que possa estar em sintonia com os demais num mundo em

rapida mudanca. A pratica do multilinguismo em contexto educativo — formal e informal —

pode, pois, comportar amplos beneficios (Komorowska, 2013; Okal, 2014):

1.

Sintese e expressao clara do conhecimento — saber uma lingua indigena podera
proporcionar-nos 0 acesso a uma vasta reserva de sabedoria, conhecimento e
competéncias. Com efeito, o dominio de uma lingua oficial e de uma lingua indigena

capacita o falante para sintetizar o conhecimento e expressa-lo corretamente. A
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inclusdo do estudo de linguas indigenas em contexto educativo possibilita, assim, o
cumprimento deste objetivo;

Comunicag¢ao mais rapida e facil — um falante monolingue pode ser descrito como
um animal restrito na comunicacdo. Esta “fixidez de referéncia” implica a ligacdo
rigida entre a mensagem transmitida pelo animal e o seu referente no mundo real
(um rugido dirigido a um inimigo ou um odor especial como forma de atra¢do para
acasalamento). Além disso, falar apenas uma lingua podera ser comparado a um
estddio holofrastico de desenvolvimento da linguagem, ou seja, o falante
monolingue estaria ainda em processo de aquisicdao e desenvolvimento da lingua e,
portanto, agiria como uma crianga que emprega uma Unica palavra para designar
toda uma frase, desejo ou necessidade. A aprendizagem de linguas estrangeiras
permite que o individuo se mova para outro estadio de desenvolvimento da
linguagem, evitando restrigdes na comunicagao;

Aumento da flexibilidade e criatividade intelectuais — estudos recentes
demonstram que as criancas que crescem num ambiente em que se fala mais do
que uma lingua, desde idade precoce, sdo mais percetivas e intelectualmente
flexiveis do que as que falam apenas uma lingua. Por regra, sentem-se confortaveis
e sdo igualmente fluentes nas duas linguas de casa e podem ainda aprender uma
terceira ou quarta lingua. Idénticos resultados poderdo ser obtidos em contexto
escolar se as criancas forem expostas a diferentes linguas;

Compreensdo de diferentes culturas e experiéncias — cultura e sociedade
desempenham um papel crucial na existéncia das linguas. Neste sentido, o
multilinguismo aumenta a compreensdo e a apreciagao automaticas dos valores
culturais das sociedades que estdo contidas nas linguas em causa. As experiéncias
ganhas por aprender diferentes linguas tendem a modificar as atitudes,
competéncias e crencgas dos individuos, bem como a expandir a sua visdo do mundo;
Capital humano sélido — embora os custos envolvidos no desenvolvimento de
competéncias linguisticas sejam considerdveis, a auséncia de investimento sera

bastante prejudicial, resultando na fragilidade do capital humano;
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6. Contributo para a unidade nacional — especialmente visivel se os individuos
aprendem linguas nacionais, para além das linguas indigenas e da lingua franca.
Durante o processo de aprendizagem é provavel que tendam a valorizar a unido;

7. Vantagem competitiva no mercado de trabalho atual — o dominio de uma (ou mais)
lingua(s) estrangeira(s) € uma competéncia essencial para competir, com sucesso,
na economia global. Ndo obstante a importancia das competéncias académicas e
profissionais, os empregadores exigem também fluéncia em linguas especificas:
“therefore, being a multilingual is a plus to any job seeker in this millenium”# (Okal,

2014, p. 227).

2.3. O PROFISSIONAL MULTILINGUE

O desenvolvimento de competéncias linguisticas podera revelar-se um fator
determinante na execucdo dos processos de producdo, compra e venda. O Conselho da
Europa tem, inclusivamente, insistido na importancia do investimento no ensino de linguas
estrangeiras, com vista a promocao da mobilidade da forca de trabalho no mercado unico.
De facto, a teoria econdmica neoclassica, preconizada por Alfred Marshall no final do século
XIX, sugere que a mobilidade dos fatores de producdo (trabalho e capital) aumenta a
eficiéncia econémica (Hanemann & Scarpino, 2016). Deste modo, a mobilidade da forca de
trabalho pode reduzir as diferengas nas taxas de desemprego entre regides e igualar a
produtividade marginal do trabalho, melhorando a eficiéncia alocativa. Todavia, a
mobilidade dos trabalhadores na Unido Europeia continua a ser um fenémeno limitado

(Hanemann & Scarpino, 2016; Moeller & Abbott, 2018).

Promover a aprendizagem de linguas estrangeiras é ndo sé importante para facilitar
a mobilidade, mas também para a integracdo de migrantes na sociedade do pais recetor. O
grande desafio dos paises europeus consistird em encorajar a mobilidade dos cidadaos

enguanto, simultaneamente, acomoda as necessidades linguisticas dos recém-chegados de

4 “portanto, ser multilingue é uma vantagem para qualquer individuo que procure trabalho neste milénio”
(traducdo nossa).
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forma a evitar a exclusdo e o surgimento de comunidades separadas (Hanemann &

Scarpino, 2016; Moeller & Abbott, 2018).

A questdo que se impde é se a formula lingua materna mais duas linguas
estrangeiras — MT+2 — poderd contribuir para a consecucdo de dois objetivos
socioecondmicos da Unido Europeia que se revelam aparentemente contraditdrios: (i) a
promocdo da mobilidade interna e (ii) a facilitacdo da inclusdo e coesdo sociais. Atendendo
a que apenas uma minoria dos cidaddos europeus é proficiente em linguas estrangeiras e
que a eficacia dos sistemas educativos nesta drea tem ainda de ser melhorada, é de crer
gue nem a férmula MT+2, nem a promog¢do de uma Unica lingua veicular sejam adequadas

para, num futuro préximo, cumprir esses objetivos (Moeller & Abbott, 2018).

Ainda que a maioria dos cidaddos europeus, ou, no minimo, a gera¢cao mais jovem,
conseguisse falar fluentemente duas linguas estrangeiras, a férmula MT+2 provavelmente
ndo seria a melhor politica linguistica para promover, em simultadneo, a mobilidade e a
inclusdo, a ndo ser que acompanhada por outras medidas politicas linguisticas. Na verdade,
parece impossivel antecipar quais as competéncias linguisticas que se ird necessitar no
futuro e ndo ha qualquer garantia de que as que se aprende no ensino obrigatdrio sejam as
necessarias guando de uma mudanca para o estrangeiro na vida adulta. Para além disso,
um individuo podera ainda deslocar-se varias vezes para diferentes paises e por diferentes

periodos (Moeller & Abbott, 2018).

Uma possivel resposta para este problema seria investir na aprendizagem de uma
lingua amplamente falada que pudesse servir de lingua veicular em diversos paises. Na
Europa este papel é largamente (mas ndo exclusivamente) desempenhado pela lingua
inglesa. Contudo, estudos demonstram que o inglés ainda ndo atingiu o estatuto de
competéncia basica universal na Europa (Gazzola, 2016; Hanemann & Scarpino, 2016;
Moeller & Abbott, 2018). Com efeito, apenas 7% dos cidaddos é falante proficiente de inglés
como lingua estrangeira. A maioria enquadra-se nos niveis intermédio e elementar. Apesar
dos investimentos massivos no ensino de inglés no sistema educativo, o bilinguismo nao é

expetavel num futuro préoximo. Em resultado, ndo existe ainda uma lingua comum
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amplamente falada, a um nivel bom ou proficiente, pela vasta maioria dos cidadaos

europeus.

Considerando que a proficiéncia na lingua oficial de um pais aumenta a
probabilidade de migrar para esse pais, as politicas linguisticas, cujo objetivo se centra na
promocado do inglés como Unica lingua veicular na Europa, promoverdao a mobilidade em
direcdo aos paises de lingua inglesa ao invés de para outros estados-membro (Hanemann
& Scarpino, 2016). De facto, embora o inglés possa ser Util no acesso a programas do ensino
superior em grandes cidades como Mildo e Berlim, bem como na eventual construcdo de
carreiras em bancos ou firmas de tecnologias de informacdo ai sedeadas, é provavel que
nao seja o suficiente para a completa integracdo em sociedades em que o italiano e o
alemdo ainda sdo as linguas dominantes (Moeller & Abbott, 2018). Consequentemente,
nem a férmula MT+2, nem sé a lingua inglesa representam um meio de resolver a tensao
entre mobilidade e inclusdo. No entanto, poderdo ser complementares a outras politicas
linguisticas que deverao ser implementadas como, por exemplo, a aprendizagem de uma
lingua on demand, isto é, a possibilidade de aprender uma lingua antes de se mudar para o
estrangeiro e/ou imediatamente apds a chegada ao pais recetor. Esta hipdtese podera

tornar-se mais relevante, de facil acesso e menos onerosa (Moeller & Abbott, 2018).

A importancia do desenvolvimento das competéncias linguisticas dos migrantes tem
sido objeto de amplo debate na Europa, destacando-se a proficiéncia na lingua local como
condicao para a integragdo social e econdmica. Embora a evidéncia empirica tenda a
confirmar esta perspetiva, a integracao nao depende unicamente da proficiéncia linguistica.
O seu impacto é positivo na empregabilidade, bem como no saldrio auferido pelo migrante
(Hanemann & Scarpino, 2016). Contudo, a capacidade para trabalhar com individuos
provenientes de uma vasta variedade de culturas, ou seja, a compreensao intercultural é
uma competéncia cada vez mais procurada pelas empresas que entendem a importancia
de atender ndo s6 ao conteudo de uma mensagem, mas também ao contexto especifico em
gue esta é enunciada. Colaborar, negociar significados, mediar mal-entendidos constituem
competéncias cruciais num mundo diverso e multilingue em que cosmovisdes, costumes

culturas e tradi¢cbes entram frequentemente em rota de colisdo (Moeller & Abbott, 2018).
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Torna-se, assim, essencial que se aborde de forma mais pormenorizada a aprendizagem e

o uso da lingua em contexto laboral (Worp et al., 2017). Neste sentido, importa considerar

trés dimensdes interrelaciondveis (Figura 3):
Figura 3

Modelo holistico do multilinguismo no local de trabalho

Multilingual professional Professional linguistic

- Language and cultural repertoire

competences - Language practices

- Language attitudes - Language learning
experiences

Context
- Economy

- Culture

- Language education
~-Language policy

Nota. Transcrita de “From bilingualism to multilingualism in the workplace: The case of the

Basque Autonomous Community” de K. Worp et al., 2017, Language Policy, 16 (4), p. 413
(https://doi.org/10.1007/s10993-016-9412-4).

1. O profissional multilingue — representa o individuo que se destaca pelas suas
competéncias linguisticas e culturais, bem como pelas suas atitudes linguisticas;
2. O repertério linguistico — centra-se nas praticas linguisticas (todas as diferentes

linguas utilizadas pelos profissionais na empresa e forma como as utilizam) e nas

experiéncias de aprendizagem de linguas;
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3. O contexto social alargado — implica as circunstancias externas que influenciam as
praticas linguisticas e que estdo diretamente relacionadas com quatro estruturas

sociais: economia, cultura, ensino de linguas e politicas linguisticas.

Este modelo (Figura 3) foi aplicado num estudo efetuado na comunidade auténoma
basca, apds a implementag¢ao de uma forte politica de internacionaliza¢ao das PME face a
recente crise econdmica. Tratando-se de uma zona em que se fala basco e espanhol —ainda
que esta seja a lingua socialmente dominante — e o inglés tenha ja sido introduzido como
terceira lingua em todos niveis de ensino, constata-se que os empregados tém uma atitude
positiva relativamente ao multilinguismo em geral, bem como aos falantes multilingues, em
particular. Ndo obstante, Worp et al. (2017) consideram que a forma de lidar com as
diferencas culturais se aprende com a pratica, dado que apenas uma minoria tem acesso a
aulas ou seminarios que abordam este tépico e estes ndo sdo, por norma, organizados pelas
empresas em que trabalham. No que diz respeito a tarefas linguisticas complexas, como
redigir um contrato ou uma oferta de negdcio numa lingua estrangeira, as empresas optam
por terceirizar este trabalho. E também frequente que determinadas competéncias
linguisticas dos colaboradores sejam desconhecidas a administracdo, uma vez que nao

existe registo das mesmas numa base de dados.

O profissional multilingue, enquanto individuo, bem como o seu repertério
linguistico devem, portanto, ser considerados tendo em conta o contexto social mais
alargado. Assim, os dados recolhidos demonstram que a crise econémica tem
consequéncias relevantes para a internacionaliza¢ao, recursos financeiros e desemprego, o

gue, por sua vez, tem efeitos sobre o multilinguismo nas empresas (Worp et al., 2017).

De facto, uma das consequéncias da crise econdémica é precisamente a crescente
necessidade de competéncias linguisticas no local de trabalho (Hanemann & Scarpino,
2016; Moeller & Abbott, 2018; Worp et al., 2017). Com o mercado local saturado, a
exportacdo de produtos e servigos representa uma opc¢ao viavel. Todavia, estes planos sao
geralmente definidos sem o desenvolvimento de uma politica linguistica de suporte. A ideia

de que a escolha de um mercado que partilha uma lingua comum implica a inexisténcia de
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barreiras linguisticas estd incorreta, na medida em que as barreiras culturais poderdo ser

considerdveis (Worp et al., 2017).

A crise econdmica torna também mais evidentes as restricdes financeiras das
empresas. Por conseguinte, a priorizacdo das despesas dificilmente contemplard um
investimento na politica linguistica (Moeller & Abbott, 2018). Por outro lado, o hdabito de
agir a curto prazo pode influenciar diretamente as praticas linguisticas, jd que as empresas
s6 procuram solugdes para fins especificos quando confrontadas, por exemplo, com uma
barreira linguistica. Atendendo a que a aprendizagem de uma lingua constitui um processo

moroso, a légica de obtencdo de resultados a curto prazo nao se adequa (Worp et al., 2017).

Além disso, o sistema educativo ndo parece preparar convenientemente os alunos
para a utilizacdo da lingua estrangeira no seu futuro local de trabalho (Hanemann &
Scarpino, 2016; Moeller & Abbott, 2018). Acredita-se que a lingua é considerada apenas
sob a perspetiva académica, sendo ensinada com o Unico objetivo de que os aprendentes
sejam capazes de passar nos exames, dando-se pouca importancia a sua utilizacao para fins

comunicativos (Worp et al., 2017).

Acrescente-se ainda que a promoc¢do da internacionalizacdo das empresas é
realizada por departamentos governamentais que produzem guias informativos e
organizam workshops ou conferéncias sobre esta tematica. No entanto, a componente

linguistica, bem como a sua dimensao intercultural ndo sdo abordadas (Worp et al., 2017).

CAPITULO lil. A DIVERSIDADE CULTURAL: UMA TEIA DE INDRA

3.1. CONTEXTUALIZAGCAO

O desenvolvimento do feto no Utero materno representa ja um processo de
aprendizagem pelo qual todos passamos. De forma reativa e pré-consciente o feto vai
experienciando sons e sabores a medida que o seu cérebro comeca a estabelecer as

respetivas conexdes neuronais. Apds o nascimento, o feto torna-se um organismo
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independente exposto a uma multiplicidade de fatores externos. A forma como, a estes, ird

reagir e adaptar-se ditara o seu processo de crescimento (Jarvis, 2013).

A exposicdo a cultura do ambiente circundante condiciona o seu desenvolvimento
(Jarvis, 2013). Com efeito, a cultura ndo assume uma forma universal, manifesta-se em
diferentes padrdes de significado e em sistemas de simbolos distintos em diversas partes
do mundo, moldando pensamentos e agGes (Jarvis, 2013; Zheng, 2015). A aprendizagem
constitui-se, assim, ndo sé como uma fun¢do do ensino e do individuo, mas também e,
fundamentalmente, como uma funcdo do ser, ou seja, aprende-se a conhecer e a fazer e,

em simultaneo, a ser.

Nos primeiros anos de vida, o processo de aprendizagem da crianga permite-lhe
internalizar a sua cultura, incluindo a sua lingua. Este processo podera assumir trés formas

(Jarvis, 2013):

1. Incidental — esta forma de aprendizagem deriva diretamente da sua funcdo do ser,
uma vez que estd no amago da nossa prépria nogdao de consciéncia. De facto,
embora ainda antes do nascimento jd estejamos expostos a alguns fendmenos
culturais, é apés o nascimento que nos vemos rodeados de artefactos culturais dos
guais nos vamos tornando gradualmente conscientes. Este ambiente inicial vai
sempre diferir de cultura para cultura;

2. Imitativa — enquanto criancas focamos a nossa atencdao em determinados
acontecimentos ou situacdes e procuramos copia-los. A partir do momento em que
tomamos consciéncia que o Outro, com quem interagimos, tem idénticas intengdes,
ndo s imitamos o seu comportamento como a sua intengdo. Este processo podera
constituir a principal razdo para a expansao do conhecimento social, dado que a
imitacdo intencional é indicativa da aprendizagem consciente das exigéncias
culturais da comunidade em que se nasceu. Frisemos que este padrao
comportamental ndo constitui apanagio exclusivo da crianca, também a maioria dos
adultos o exibe quando, perante uma situacdo nova, procura imitar a conduta

daqueles que sdo membros da sua cultura. De outro modo, até no mercado de
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trabalho, aprendemos como resultado da observacdo e imitacdo de outros que
consideramos ser profissionais exemplares;

Pela instrugdo ou demonstragdo — somos ndao sO encorajados a aprender
incidentalmente, mas também guiados para aprender mais acerca de determinados
fendmenos. Por conseguinte, podemos aprender quer através da instrucdo, quer da
demonstracdo. A aprendizagem da lingua materna no ambiente familiar é um

exemplo destes métodos de ensino informal.

De novo segundo Jarvis (2013), o Eu é composto por memdrias organizadas que,

numa primeira instancia, reconhecemos como a acdo dos outros sobre nds e a resposta por

nos fornecida. Trata-se, pois, de uma aprendizagem reativa, em que a formacgao do Eu esta

dependente das especificidades préprias da cultura em que se encontra inserido.

Considerando que todos nascemos em relagdo, o processo de aprendizagem nao se

opera num Unico sentido (Jarvis, 2013; Zheng, 2015). Com efeito, assumimos, desde cedo,

o papel de agentes nas nossas vidas. Todavia, a proatividade ndo se evidencia até que

tenhamos desenvolvido as necessarias competéncias motoras e linguisticas. Como

consequéncia, Jarvis (2013) indica que a aprendizagem proativa decorre de trés formas:

1.

Pela experimentagdo e explora¢ao — a exploracdo pelo jogo permite que a crianga
abrace o sentido de si prépria numa situagao social, ou seja, que aprenda a imaginar
que é o Eu de alguém. Este processo revela-se fundamental para o seu
desenvolvimento, bem como para a qualidade das relacbes empaticas que
estabelecerda ao longo da vida. Igualmente importante é a fase de exploragdo
intelectual, vulgarmente designada como a “fase dos porqués”, que ocorre entre os
trés e os quatro anos, quando a crianga comeca a indagar acerca do mundo que a
rodeia. Em muitos casos, as respostas que obtém estdo embebidas da cultura
circundante;

Pela agdo planeada — quando planeamos, ndo ponderamos apenas a acdo em si,

mas também o prdprio contexto social e cultural em que tomara lugar. Em muitas
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circunstancias, a acdo da crianca é ja determinada pelos aspetos culturais que
internalizou;

3. Pela interagdao /-Me — o | assume-se como forca motriz do ser vivo, tendo sido
personalizado através das experiéncias sociais e culturais que criaram o Me (a forca

que inicia a a¢do).

Quer a aprendizagem reativa, quer a aprendizagem proativa implicam interacao e,
consequentemente, a internalizacdo de regras de convivéncia social. Este processo
interativo pressupde que aprendamos qual o significado de se ser membro de determinado
grupo cultural, como desempenhar o nosso papel na sociedade em que nos encontramos
inseridos e também como pensar da mesma forma que os nossos companheiros culturais

(Jarvis, 2013).

O sentido de si préprio deriva, pois, da participacao informal e formal em grupos
gue transmitem e inculcam conhecimentos, crencas, valores, atitudes, tradicdes e formas
de vida (Juyuan, 2017). Por conseguinte, o conceito de identidade cultural assenta na
constatagao das caracteristicas diferenciadoras que tornam evidente a pertenga de um
individuo a uma dada comunidade. Nao obstante, a riqueza destas diferencas reside
precisamente nas interconexdes que se estabelecem num mundo em que, qual Teia de
Indra, cada mudanca reverbera pela rede na qual nos vemos espelhados (Jarvis, 2013).
Neste sentido, o Eu devera ser analisado como uma unidade dentro de um Todo, ou seja,
uma forma de monismo dualista que pressupde a ligacao cultural com os que entendemos
como nossos congéneres, bem como o reconhecimento e aceitagdo de perspetivas e formas
de agir culturalmente distintas das nossas. Tarefa herculea, uma vez que, conforme ja

pudemos constatar, “we are culturally based and culturally biased”> (Zheng, 2015, p. 198).

5> “somos culturalmente influencidveis e culturalmente tendenciosos” (tradugdo nossa).
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3.2. O PAPEL DA CULTURA NAS RELAGCOES INTERNACIONAIS

A crescente competicdo e interdependéncia no mundo da economia e a necessidade
urgente para encontrar solugbes eficazes para os reptos globais, bem como a
interconetividade facilitada pela Internet e pelas redes sociais coloca desafios e, em
simultaneo, fornece oportunidades aos cidadados, organizacdes e empresas (British Council
[BC], 2013). De facto, poderemos compreender o fendmeno da globalizagdo como um
processo em que as fronteiras nacionais da economia se esbatem de modo a proporcionar
um mais facil acesso a fatores de producdo e bens disponibilizados pelos mercados,
resultando numa crescente integracdo econdmica entre todos os paises, apenas
possibilitada pelo estabelecimento de relagdes comerciais. O comércio internacional surge
apos a Segunda Grande Guerra quando um grupo de organismos, incluindo o Fundo
Monetdario Internacional e o Banco Mundial, tenta impor uma nova ordem econdmica
internacional, despoletando o seu crescimento. Durante as décadas de 1950 e 1960 tanto
o comércio mundial como os fluxos de investimento estrangeiro aumentam
exponencialmente, destacando-se, nesta fase, o papel fundamental das multinacionais
americanas. No inicio da década de 1970 assistimos a entrada das empresas europeias que,
ndo tendo a dimensdo, caracteristicas, recursos ou experiéncia das suas congéneres
americanas, se lancam, de forma competitiva, no mercado global. A década de 1980
presencia o despertar dos dragdes asiaticos e o concomitante aumento da rivalidade
comercial em todo o globo. Em consequéncia, na década seguinte as empresas surgem j3a
com o objetivo de iniciar o processo de internacionalizagdo com a maior brevidade possivel.
Assim, a entrada no novo milénio implica a definicdo de uma nova ordem econdmica
mundial em que as relagdes comerciais entre diferentes paises sao, desde logo, um
imperativo categdrico e em que PME, Organizacdes Ndo Governamentais (ONG) e até
mesmo empresas virtuais tém a oportunidade de participar, de forma competitiva, no

mercado global (Souto et al., 2015).

A preocupacdo com os fatores econédmicos relativos as negocia¢®es internacionais
é de tal forma central que o papel da cultura é, em regra, entendido como um elemento
marginal. Compreende-se, portanto, que o choque cultural contribua, ndo raras vezes, para
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o fracasso das negociacGes: “business messages may be ineffective because of lack of

cultural sensitivity”® (Juyuan, 2017, p. 16). Conforme mencionado anteriormente, a

aprendizagem da cultura processa-se num contexto particular e reflete-se em situagdes

especificas, como é o caso das negociacdes internacionais. Logo, sera importante

analisarmos cuidadosamente os componentes da cultura que poderdo influenciar as

relacdes negociais com base em Souto et al., 2015:

1.

Valores e atitudes — os primeiros sdo crengas acerca do que é considerado
moralmente correto e incorreto e as segundas constituem preconceitos culturais
gue nos conduzem a agir ou pensar de determinado modo. Ambos os conceitos tém
larga influéncia sobre as negociag¢des internacionais, dado que a sua manifestacao é
representativa de toda uma sociedade. Por exemplo, uma sociedade podera ser
classificada como mais ou menos sexista consoante o tratamento mais ou menos
equitativo atribuido a homens e mulheres, ou seja, poder-se-a delegar cargos de
responsabilidade em empresas quer a uns, quer a outros, bem como ter definidas

leis contra a discriminagdo sexual;

Costumes — constituem praticas estabelecidas ao longo do tempo, resultando em
comportamentos entendidos como apropriados dentro de uma comunidade. Estes
terdo um forte impacto nas nossas a¢des e, consequentemente, na imagem que
oferecemos ao parceiro estrangeiro;

Estética — refere-se ao que consideramos atrativo, bonito ou de bom gosto — artes,
musica, folclore, danga, literatura — e que, sendo alvo de estudo, permite
compreender os comportamentos, as atitudes e até os valores de uma sociedade;
Educacao — representa o processo de aprendizagem através do qual o individuo
adquire conhecimento e se desenvolve fisicamente, intelectualmente e
moralmente. As baixas taxas de iliteracia estdo associadas a uma sociedade mais

produtiva tanto da perspetiva econdmica, como da perspetiva tecnoldgica e

6 «

As mensagens comerciais podem ser ineficazes devido a falta de sensibilidade cultura

|n

(tradugdo nossa).
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investigativa. Estes sdo fatores cruciais no estabelecimento de relagOes
internacionais;

5. Materiais — diz respeito a todos os produtos manufaturados em determinada
sociedade. Contudo, ndo se reporta somente a objetos fisicos, mas a todo o seu
referencial, modo como foram criados, as necessidades que colmataram, bem como
o motivo pelo qual foram concebidos;

6. Organizagao social — concerne a estrutura que define as relagées entre os membros
de uma comunidade, sendo estas essenciais no campo das negocia¢des, dado que
permitem compreender a personalidade do interlocutor e as suas referéncias de
mercado;

7. Lingua — elemento sobre o qual nos debrucamos no capitulo anterior, representa o
principal meio de comunicacdao numa sociedade. Embora este conceito possa, mais
facilmente, remeter-nos para o universo das palavras e da comunicacdo verbal,
importa que ndo esquecamos que, de igual modo, se reflete nos gestos e linguagem
corporal. No campo das relagdes internacionais a conjugacdo de comunicacao

verbal e ndo verbal é imprescindivel.

A capacidade para nos envolvermos, com sucesso, com outros paises, organizacoes
e individuos depende, em larga medida, do dominio de cada um destes elementos da
cultura e da eficiéncia da sua aplicagdo no estabelecimento da comunicag¢ao intercultural
(Souto et al., 2015), ou seja, da discussdo de ideias e tarefas entre individuos de origens
culturais distintas, utilizando uma lingua estrangeira (BC, 2013; Jingzi et al., 2016; Juyuan,
2017; Zheng, 2015). Importa frisar que a eficacia da comunicagdo intercultural compreende

igualmente a execugdo sequencial e complementar de quatro passos (Zheng, 2015):

1. Autoanalise — a capacidade de autocritica é crucial para a correta compreensado do
Outro;

2. Aceitagdo — compreender e aceitar o que nos diferencia constitui um importante
passo no sentido de aprender o que motiva o Outro e de que modo as suas
perspetivas e prioridades culturais enformam o seu comportamento, atitudes e

valores;
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3. Desafio — se entendermos as nossas proprias categorias culturais como flexiveis e
incompletas mais facilmente desenvolveremos maior sensibilidade e abertura ao
comportamento do Outro;

4. Aplicacdao — o objetivo final sera colocar em pratica toda a aprendizagem efetuada,
bem como as competéncias desenvolvidas de forma a comunicar com o Outro

prolificamente.

A abertura ao Outro pressupde, portanto, o desenvolvimento de sensibilidade
individual transcultural potenciada por um processo de escuta ativa em que se ouve para
compreender e ndo para julgar (Washington et al., 2012; Zheng, 2015). A preméncia no
desenvolvimento de uma comunicagao intercultural eficaz, baseada na capacidade de ouvir
para melhor entender, é ja sentida no meio empresarial, procurando-se um colaborador
tecnicamente proficiente e culturalmente astuto (BC, 2013; Jingzi et al., 2016; Juyuan, 2017;

Souto et al., 2015; Washington et al., 2012; Zheng, 2015).

3.3. A DIVERSIDADE DA FORCA DE TRABALHO

As modificagdes na composicao da forca de trabalho, alimentadas pelas tendéncias
socioecondmicas, contribuiram para que, logo na década de 1990, fosse cunhado o conceito
de diversidade da forca de trabalho (Roberson, 2019). Considerando que o primeiro passo
no estudo de um fenédmeno sera compreendé-lo, importa analisar o impacto que as
diferengas de composicao numa mesma unidade de trabalho poderao ter em cinco areas-

chave (Fitzsimmons et al., 2011; Roberson, 2019):

1. Equipas — quando as equipas sdo compostas por individuos de género, idade e
culturas diferentes e com experiéncias distintas, o seu poder criativo podera
aumentar exponencialmente. Por conseguinte, é provavel que, perante um desafio,
se obtenham melhores solucbes que, idealmente, serdo aplicadas de forma
inovadora e com um nimero muito limitado de ideias pré-concebidas. A diversidade

no seio das equipas poder3, pois, influenciar a sua eficacia de trés formas:
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a. Pontes culturais — quando os elementos do grupo se centram no que
os distingue, o grau de insatisfacdo e a desarmonia aumentam em concomitancia
com o fraco desempenho. Todavia, é possivel construir uma ponte entre opostos
através da lingua, do conhecimento cultural e da adequada compreensdo dos
comportamentos exibidos. Em consequéncia, reduz-se a légica nds versus eles e a
hostilidade, bem como a manutencao de perspetivas estereotipadas;

b. Tempo de processamento reduzido —a desvantagem mais comum da
diversidade nas equipas reside na quantidade de tempo de que necessitam para
desempenhar as tarefas. As diferencas nos valores, bem como as dificuldades de
interpretacdo poderao originar conflitos, sendo que a resolucdo consumira grande
parte do tempo destinado a consecucgdo das tarefas. Contudo, se as pontes culturais,
gue menciondmos anteriormente, estiverem devidamente edificadas, a riqueza na
partilha de novas ideias tornar-se-a evidente, reduzindo o espago temporal
necessario para a execuc¢ao das tarefas;

c. Salvaguarda contra o pensamento de grupo — a tendéncia dos
individuos para conformar as suas opinides as do grupo dominante é sobejamente
conhecida. Se, por um lado, este facto podera reduzir a discordancia na equipa, por
outro, podera igualmente torna-la impermedvel a entrada de nova informacao.
Assim, a coexisténcia de varias perspetivas culturais podera possibilitar a abertura a
novas ideias e a consequente concec¢ao de solugdes pouco convencionais.
Negociagdes interculturais — a diversidade podera contribuir, de duas formas, para
uma melhoria significativa no processo de negociacdo:

a. Adocao da perspetiva do Outro — os bons negociadores procuram

equilibrar, em simultaneo, os objetivos individuais e os objetivos comuns.
Por conseguinte, é importante que compreendam os propdsitos,
expetativas e estratégias negociais dos seus homdlogos. Num ambiente
transcultural, a capacidade para analisar o mundo a partir da perspetiva

do Outro é crucial para que se identifiguem solu¢des negociais criativas;
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3.

b. Influéncia positiva sobre os parceiros — embora as negocia¢des
estabelecidas entre culturas possam estar repletas de tensdes e mal-
entendidos, estas tendem a produzir maiores ganhos conjuntos quando
se institui uma relacdo comunicativa agradavel entre ambas as partes. A
construcdao de pontes culturais permite, portanto, maior criatividade na
resolucdo de conflitos, bem como o estabelecimento de uma relacdo de
confianga e respeito.
Internacionalizagdo — a conjuntura atual facilita o crescimento das empresas em
contexto internacional. Como consequéncia, é, por vezes, necessario deslocar os
colaboradores para um pais estrangeiro durante um periodo de tempo previamente
definido. O sucesso deste empreendimento estard, por um lado, dependente de
quado conscientes estdo da influéncia da cultura sobre o comportamento e, por outro
lado, de como resolverdo o eventual dilema da dupla lealdade. De facto, os
individuos poderdo sentir-se divididos entre os valores da empresa-mae e os da
subsididria estrangeira. Esta cisdo podera ser resolvida de quatro diferentes formas:

a. Permanecer leal a ambiéncia cultural do pais de origem;

b.  Priorizar as necessidades locais em detrimento das necessidades da

empresa-mae;

C. Preocupar-se com a carreira profissional em detrimento das

necessidades da empresa-mae, bem como da subsidiaria;

d. Comprometer-se com a empresa-mde e a subsididria local,

procurando conciliar as necessidades e expetativas, muitas vezes

conflituantes, de ambas.
As solucdes a), b) e c) tendem a prejudicar a empresa, uma vez que a) impde os
valores da empresa-mae sobre a subsididria, sem qualquer consideracdo pela
eficacia local dos mesmos; b) impede a coordenacdo local ao combater a empresa-
mae; c¢) implica a perda da lealdade a empresa-mae sem, contudo, se efetivar uma

adaptacdo ao ambiente local. A solugdo d) serd, pois, a ideal ao destacar a
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5.

coordenacdo entre a empresa-mae e a subsidiaria local, permitindo um verdadeiro
intercambio de conhecimento, normas e valores.

Etica e lideranga — a perspetiva do universalismo ético entende que s3o as regras
universais — e ndo a situacdo — que determinam o que é ético, ao passo que a
perspetiva do relativismo ético assume que cada cultura tem o direito de
determinar o seu préprio conjunto de regras acerca do que é certo e errado,
devendo os visitantes respeitarem e adaptarem-se aos costumes locais. A
conciliacdo destas duas perspetivas, aparentemente contrastantes, é central para
gue se possa atingir um equilibrio adequado entre a consisténcia global e a
sensibilidade local. A capacidade para olhar o mundo, adotando pontos de vista
diversos, permite compreender em que momento o diferente é simplesmente
diferente e quando é errado;

Aliancas e fusdes — Poderemos considerar duas etapas num processo de fusdo:

a. Anadlise — nesta fase avaliam-se os fatores que podem influenciar o
ajuste organizacional para compreender as dinamicas culturais que
surgirdo a medida que as duas empresas se fundem. Mediante esta
informacao, ird ser planeada a forma como irdao ser abordadas futuras
guestdes de teor cultural;

b. Integragdo — mesmo quando a empresa parceira partilha valores e
objetivos-chave, o surgimento de confrontos culturais é inevitavel. A
capacidade para compreender as vulnerabilidades de ambas as partes
representa uma aptiddo essencial quando se ambicionam solucdes
culturalmente apropriadas que preservem a identidade e dignidade de

todos os individuos envolvidos.

N3o obstante os beneficios que a diversidade na forca de trabalho pode comportar,

estudos revelam uma desconexao entre o que é prescrito pela investigacdo a formacdo em
diversidade e o que é implementado nas organiza¢Ges (Jackson & Vijver, 2018; Roberson,
2019; Stephan & Stephan, 2013). O estabelecimento de relagdes produtivas entre os

colaboradores, sustentadas pela construcdo de um ambiente de trabalho inclusivo, poderd
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ser facilitado pelo desenvolvimento de formacdo em diversidade. Com efeito, partindo de

uma andlise organizacional, operacional e pessoal é possivel conceber um programa

formativo que permita intervir nas relagGes intergrupais, desconstruindo esteredtipos e

impactando positivamente as interagdes no local de trabalho. E, neste sentido, que deverio

ser consideradas seis fases quando da preparacdo destes programas de educagdo e

formacao (Stephan & Stephan, 2013):

1.

Selegao das culturas ou subgrupos envolvidos no programa — os planeadores e
executores do programa deverdo ser conhecedores das culturas e grupos
envolvidos, dos seus elementos e histdrias, bem como das relagdes entre essas
culturas;

Definicao de objetivos do programa — deverao ser definidos de forma restrita como,
por exemplo, reduzir a ansiedade entre grupos ou melhorar as competéncias de
comunicacdo ndo verbal. Quanto mais especificos forem os objetivos, mais facil se
tornara conceber os programas para os alcangar;

Escolha de teorias de cultura e mudanga cultural relevantes para a consecug¢ao dos
objetivos — a cultura é, de facto, demasiado complexa para ser compreendida sem
os principios organizadores proporcionados pela teoria;

Consecucao dos objetivos — tendo por base os objetivos selecionados, bem como
as teorias e investigacdo empirica relevante, teremos de decidir de que modo se
deve procurar atingir os objetivos. Assim, poderemos recorrer a investigacdo para
especificar os processos psicolégicos e de comunicagdo que conduzirdo aos
resultados que desejamos para o programa. Os processos psicoldgicos poderdo ser
de ordem cognitiva ou afetiva. Por conseguinte, poderemos ativar o raciocinio
analitico, a mudanca de perspetiva e a autorregulacdo ou a empatia emocional e a
criacdo de emocgdes interculturais positivas. J& os processos de comunicagdo
poderdo envolver a escuta ativa, a abertura as perspetivas do Outro e a resposta
eficaz a mal-entendidos interculturais;

Selegao de técnicas, exercicios e materiais — esta é feita tendo em consideracdo os
processos psicoldgicos e comunicativos definidos anteriormente. Deste modo, se a
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empatia é o processo e reduzir o preconceito o objetivo, poderemos inferir que ao

escutar, com empatia (mentalidade aberta para sentir as emoc¢des do Outro e

visionar o mundo da sua perspetiva), narrativas de membros de outro grupo

conduzird a valorizagdo e aumento do apreco por estes. A medida que estas

técnicas, exercicios e materiais sdo selecionados, devem também ser considerados

0s contextos em que o programa sera executado, uma vez que algumas técnicas

serao mais adequadas a determinados contextos (por exemplo, praticas apropriadas

a um publico infantil ndo serdo adequadas a um publico adulto e vice-versa). As

etapas 4) e 5) relacionam-se reciprocamente, dado que teoria e investigacdo devem

ser utilizadas para criar técnicas, mas a conce¢dao de técnicas pode conduzir ao

aperfeicoamento de teorias e ao surgimento de questdes adequadas a investigacao.

6. Avaliacdo da eficacia do programa — deverdo ser avaliados ndo s6 os resultados,

mas também os processos conducentes aos mesmos. Este passo é decisivo para a
acumulacdo de conhecimento e progresso da investigacao.

Em suma, a relevancia da elaboracdo e execucdo de programas formativos na area

da diversidade no contexto empresarial resume-se a gestao eficaz da mesma, valorizando

a singularidade dos colaboradores enquanto, em simultaneo, se trabalha o seu sentido de

pertenca e identificacdo com a empresa (Jackson & Vijver, 2018).

Neste estudo adotamos uma perspetiva de mosaico cultural, visando uma
conceptualizacdo de diversidade que permita capturar a complexidade e o dinamismo de
multiplas identidades culturais em diferentes configuracdes e os seus efeitos sobre

individuos, grupos e organizacdes (Roberson, 2019).

CAPITULO IV. O RECONHECIMENTO E VALIDACAO DE APRENDIZAGENS
PREVIAS

4.1. CONTEXTUALIZACAO

Conforme pudemos constatar, o conceito de sociedade de aprendizagem foi

construido sobre a nocdo de que a aprendizagem era importante e valiosa para todos e que,
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consequentemente, era necessario encorajar os individuos a investir no seu potencial
durante as suas vidas e tomando em consideracdo a suas aprendizagens prévias (Duvekot,
201443, 2014b). A educagdo nao deveria, portanto, ser compreendida como um periodo que
precede e se distingue da vida ativa. De facto, qualquer experiéncia pode ser usada para
adquirir mais conhecimento. Logo, sera redutor associar educag¢ado a escolariza¢ao formal,
restringindo-a a um limite temporal (Duvekot, 2014c; Duvekot, Halba et al., 2014; Duvekot,

Kang, & Murray, 2014; Enggaard & Aagaard, 2014; Singh, 2014).

A década de 1980 colocou em evidéncia algumas estratégias nacionais de relevancia
para o desenvolvimento e inclusdo de politicas de aprendizagem ao longo da vida nas
praticas de trabalho e da vida quotidiana. Uma variedade de ag¢des centralizadas e
conduzidas de cima para baixo foram executadas pelos governos nacionais, tendo por
objetivo, quase exclusivo, apoiar a economia (Duvekot, 2014a, 2014b; 2014c). No ambito
desta tendéncia, comecou a evidenciar-se a nog¢do de que havia mais aprendizagem do que
a que se processava em ambiente de sala de aula e as aten¢des comegaram, lentamente, a
focar-se em métodos para o reconhecimento ou validagdao de aprendizagens prévias

(Duvekot, Halba et al., 2014; Singh, 2014).

Franca foi, nessa década, pioneira na introducdo de legislacdo respeitante ao
reconhecimento e validacao de conhecimentos. Com efeito, existia ja, curiosamente, uma
lei de 1934 que possibilitava a obtengcdo de um diploma de engenharia baseado na
experiéncia profissional dos individuos. Na década de 1980 o reconhecimento de
capacidades e competéncias baseou-se sobretudo nas elevadas taxas de desemprego,
particularmente entre jovens e adultos com baixas qualificacGes. A partir de 1985 tornou-
se possivel aceder a todos os niveis de educacdo através do Bilan de Compétences, um
dossié pessoal do qual constavam todas as provas das experiéncias de aprendizagem
pessoais e profissionais do individuo. Estas experiéncias poderiam ter sido obtidas dentro
ou fora do sistema educativo, sendo que através de uma avaliacdo desse dossié era possivel
obter uma acreditacdo formal e, consequentemente, um certificado ou diploma (Duvekot,

2014c).
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Tal como foi ja mencionado, a década de 1990 foi particularmente proficua no que
diz respeito a forma de fazer politica, com a Unido Europeia a assumir-se como organismo
regulador supranacional. A Declaragao de Bolonha (1999), por exemplo, veio criar uma area
de educacdo superior europeia, promovendo a mobilidade na Europa e possibilitando,
igualmente, uma abertura do mundo da aprendizagem aos métodos de reconhecimento e
validacdo de resultados de aprendizagens prévias (Duvekot, 2014c). A abordagem
econdmica foi, pois, associada ao carater sdcio-integrativo da educagao, uma vez que se
focava em proporcionar oportunidades de aprendizagem para todos os cidaddos ao longo
da sua vida. A introducdo do conceito de resultados de aprendizagem torna-se crucial para
a correta compreensao do impacto que o reconhecimento e validacao de aprendizagens
prévias pode ter nos processos de aprendizagem. Por resultados de aprendizagem entende-
se o0 conjunto de conhecimentos, capacidades e/ou competéncias que um individuo
adquiriu e/ou é capaz de demonstrar apds completar um processo de aprendizagem formal,

ndo formal ou informal (Duvekot, 2014a, 2014b; Duvekot, Halba et al., 2014).

A Estratégia de Lisboa (2000) representa outro marco de relevancia no que concerne
a criacdo de uma economia europeia baseada no conhecimento, a mais dindamica e
competitiva do mundo, com mais e melhores trabalhos e maior coesao social e respeito
pelo ambiente (Singh, 2014). O reconhecimento e validacdo de aprendizagens prévias
encontrava-se, portanto, fortemente presente nesta agenda, pretendendo-se valorizar as
formas em que a participacdo e os resultados de aprendizagem eram compreendidos e
apreciados, em particular os relativos a aprendizagem nao formal e informal (Duvekot,
2014a, 2014b, 2014c). Contudo, os objetivos quantitativos tornaram-se muito dificeis de
concretizar devido aos problemas econdmicos surgidos a partir de 2001. Como
consequéncia, o otimismo inicial deu lugar a um realismo pragmatico e a Estratégia de
Lisboa acabou por ser revista em 2005, reforcando-se a necessidade de uma aprendizagem
ao longo da vida com vista a fortalecer um mercado de trabalho flexivel, bem como a
estimular o desenvolvimento pessoal no espirito da empregabilidade e ja ndo tanto no

desenvolvimento do individuo para fins sociais e culturais (Duvekot, Halba et al., 2014).
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Neste péndulo entre objetivos sociais e econdmicos, muita atencdo acabou por ser

conferida a criacdo de apoio para o reconhecimento e validacdo de experiéncias de

aprendizagens informais e nao formais (Duvekot, 2014c). Pretendia-se, portanto, iniciar

uma estratégia para validacdo de aprendizagens prévias a nivel nacional, obedecendo a um

conjunto de principios gerais formulado por um grupo de especialistas (Duvekot, Halba et

al., 2014):

1.

O objetivo da validagao é tornar visivel e valorizar toda a gama de qualificagdes
e competéncias adquiridas pelo individuo, independentemente da forma como
foram adquiridas. O propdsito da validacdo pode ser formativo (apoiar um
processo de aprendizagem continuo) ou sumativo (conducente a certificacao);
A validacdo da aprendizagem ndo formal e informal deve, em primeiro lugar,
servir as necessidades individuais dos cidadaos. Os direitos individuais deverao,
portanto, ser claramente estipulados, em especial no que se refere a assuntos
como privacidade, propriedade de valida¢ao dos resultados e interposi¢cdo de
recurso;

As instituicbes e outras partes interessadas detém determinadas
responsabilidades quando iniciam o processo de validacdo, desde logo na
orientacdo e apoio que deverao proporcionar;

A confianca é um pré-requisito necessario para desenvolver e implementar com
sucesso a validacdo da aprendizagem ndo formal e informal. Deste modo, sdo
essenciais padrdes bem definidos, informacao clara no decorrer do processo de
avaliacdo, bem como no propdsito de validacdo, na forma como os resultados
serdo utilizados e nas condi¢des para a validacdo (tempo, custos envolvidos e
apoio proporcionado);

A imparcialidade é uma caracteristica crucial no processo de validacdo e
relaciona-se com os papéis e responsabilidades dos avaliadores envolvidos. A
imparcialidade é, pois, essencial a confianca e credibilidade dos resultados da

validagao.
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O reconhecimento e validacdo de aprendizagens prévias assume-se como um vital
instrumento de apoio ao desenvolvimento individual do cidadao, bem como a formacgao de
uma sociedade de aprendizagem aberta: “the next step in developing and implementing
lifelong learning therefore has to focus on activating the learning individual. It is the people

themselves who learn and not policy or learning facilities”” (Duvekot, 2014c, p. 34).

4.2. AS DIFERENTES ABORDAGENS DE RECONHECIMENTO E VALIDAGAO DE
APRENDIZAGENS PREVIAS

O termo comummente utilizado a nivel internacional para validacdo de
aprendizagens prévias é Acreditacdo de Aprendizagens Prévias (Accreditation of Prior
Learning [APL]). As autoridades, bem como os parceiros sociais e escolas, preferem esta
terminologia, dado que esta abordagem se foca nos efeitos sumativos do reconhecimento
e validagao de aprendizagens. O elemento mais importante numa estratégia APL consiste
na avaliacdo de competéncias que sao recolhidas num portefélio com o objetivo de obter
isencdes ou um diploma. Deste modo, o portefélio torna-se principalmente um mostrudrio
das competéncias relevantes para o padriao estipulado, sendo todas as restantes
competéncias pessoais consideradas irrelevantes. A opc¢ao por um padrao especifico é, na
pratica, mais conduzida pela disponibilidade do mesmo do que por uma escolha livre e
pessoal. Com efeito, na grande maioria das vezes, uma escola — enquanto instituicao
elaboradora de padrdes — tende a considerar qual a melhor hipdtese de sucesso para o
individuo do que qual a melhor correspondéncia entre um determinado padrdo e as

ambicOes pessoais daquele (Duvekot, 2014a).

Reconhecimento de Aprendizagens Prévias (Recognition of Prior Learning [RPL]) ou
Reconhecimento, Validacdo e Acreditacdo (RVA) é outra abordagem cujo principal foco

reside na identificacdo e reconhecimento de competéncias que um individuo possa ter

7“0 préximo passo no desenvolvimento e implementacio da aprendizagem ao longo da vida deve centrar-se
na estimulacdo do aprendente. S3o as préprias pessoas que aprendem e ndo as politicas ou os
estabelecimentos educativos” (tradu¢do nossa).
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desenvolvido em qualquer periodo da sua vida, bem como em qualquer tipo de ambiente

de aprendizagem. Neste contexto, o portefdlio consiste em todas as experiéncias de

aprendizagem pessoal, sendo que sé apds a recolha de todas as competéncias pessoais

relevantes, em conjunto com a devida prova, é tomada uma decisdo pelo individuo. As

ambic¢Ges pessoais sdo, portanto, melhor articuladas e, dependendo do objetivo pessoal, é

escolhido o tipo de acreditacdo ou validacdo. O RPL ou RVA contrasta com a estratégia

anterior no sentido em que é tendencialmente conduzida de baixo para cima (Duvekot,

2014a).

A UNESCO prop0e seis areas de agdao prementes para uma adocdo correta e efetiva

do RPL ou RVA (Singh, 2014):

1.

3.

Estabelecimento desta abordagem como componente-chave da estratégia
nacional de aprendizagem ao longo da vida — é necessdrio criar um quadro
nacional de qualifica¢cOes que estabeleca as equivaléncias entre os resultados da
aprendizagem formal, ndo formal e informal. A promulgacdo de legislagdo
especifica permite, assim, que se esclarecam os processos de avaliacdo,
financiamento e aconselhamento. Além disso, uma abordagem integrativa com
o potencial para unir os varios setores e propodsitos de desenvolvimento pessoal,
social e econdmico assume-se como ponto fulcral. Todavia, os paises tendem a
focar-se em aspetos particulares do RPL ou RVA, limitando-se a priorizar um
Unico campo. De facto, ora se privilegia a progressdo através do acesso a
qualificacbes formais, ora se favorece cursos de reabilitacdo Ilaboral
administrados por agéncias de emprego, estabelecendo-se uma relacdo estreita
entre sistemas de qualificacdao e provedores de servigos de educac¢ado e formacgao
vocacional continua;

Desenvolvimento de sistemas de RPL ou RVA acessiveis a todos — Portugal é,
alids, considerado como um dos paises com elevado nivel de desenvolvimento
destas praticas;

Integragao do RPL ou RVA nos sistemas de educagao e formagao;
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4. Criacao de uma estrutura nacional devidamente coordenada e que envolva
todas as partes interessadas — a medida que os paises se tornam economias
baseadas no conhecimento é provavel que ocorra um rapido crescimento no
mercado de aprendizagem ao longo da vida, dado que os provedores respondem
ao desafio de ir ao encontro das necessidades do mercado e,
consequentemente, contribuir para o desenvolvimento significativo de capital
humano. O governo, por seu turno, necessita de desempenhar um papel
regulatério a medida que o mercado se expande. Desta forma, deverd, em
primeiro lugar, estabelecer a educacdo continua como um quarto pilar da
educacdo ao longo da vida, apds a educagao primaria, secundaria e superior; em
segundo lugar, deverd legislar de modo a empoderar os fornecedores de
experiéncias de educacdo nao formais para que o RPL ou RVA seja inserido em
formagao personalizada que inclua a avaliagdo formativa e sumativa de
aprendizagens prévias, bem como o direito de escolha do curriculo; e, em
terceiro lugar, devera possibilitar que a acreditacdo se efetue através de quadros
nacionais de qualificacdes ou quadros de competéncias. Assim, instituicdes
privadas, publicas e voluntdrias podem permanecer competitivas e satisfazer a
procura de nichos de mercado como enfermagem, negdcios, gestdo e servigos
médicos que nao sdo englobados pelos departamentos de educagao continua
das universidades convencionais;

5. Empenho na estruturagdo das competéncias dos colaboradores que assegurem
os processos de RPL ou RVA — garantir as qualificacbes e competéncias
adequadas a gestao e condugdo dos processos de avaliacao e validagdo nos seus
contextos socioecondmicos especificos, estabelecendo um sistema de formacao
para estes colaboradores que, cumulativamente, facilite o acesso a redes sociais
de aprendizagem mutua a nivel local e nacional, bem como entre diferentes
paises com o objetivo final de desenvolver melhores praticas;

6. Construcao de mecanismos de financiamento sustentaveis — é necessario

disponibilizar recursos financeiros suficientes para construir uma infraestrutura
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basica do sistema RPL ou RVA, desenvolvendo mecanismos de partilha de custos

através de parcerias entre as diferentes partes interessadas.

A maioria dos paises parece manter os custos relativos a estratégias de
reconhecimento e validacdo de aprendizagens prévias restringidos a um minimo. Contudo,
importa frisar que o reconhecimento deve ser encarado como um investimento que
beneficia ndo sé o individuo, mas também a sociedade em geral (Duvekot, Halba et al.,
2014; Singh, 2014). Por conseguinte, embora ja se tenham alcangado sucessos relevantes
no estabelecimento de educacdo continua, em termos gerais ainda ndo parecem ter sido
atingidas as necessidades urgentes dos paises ao nivel do desenvolvimento econdmico,

progresso social e nimero massivo de aprendentes (Duvekot, 2014a, 2014b).

4.3. A ABORDAGEM VPL

Nesta sociedade de aprendizagem, a abordagem Validation of Prior Learning (VPL)
assume-se como um importante pilar das estratégias de aprendizagem ao longo da vida,
uma vez que as operacionaliza por meio de processos de aprendizagem orientados de baixo
para cima (bottom-up approach) (Enggaard & Aagaard, 2014). Com efeito, o VPL distingue-
se das abordagens APL e RPL/RVA ao possibilitar uma maior abertura as perspetivas
individuais do aprendente, tornando o empoderamento do individuo mais evidente. O
conceito de empoderamento (Duvekot, 2014a, 2014b) refere-se a liberdade de escolha e
acdo para estruturar a vida de cada um, implicando controlo sobre recursos e decisdes e
focando-se nas capacidades dos individuos para participar, negociar, influenciar e
responsabilizar as instituicdes que influenciam as suas vidas. Em consequéncia, este
empoderamento transforma a natureza da aprendizagem e desafia o préprio sistema de
aprendizagem no sentido de desenvolver estratégias em diferentes cenarios e para
diferentes finalidades (Duvekot, Halba et al., 2014; Duvekot, Kang, & Murray, 2014; Singh,
2014). Se a aprendizagem afeta a vida privada e publica dos individuos, é vital que estes

tenham acesso a todas as formas e fases de aprendizagem de forma a moldarem o seu
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préprio destino. E neste sentido que o VPL pode ser entendido como uma ponte de

oportunidades de aprendizagem para todos (Duvekot, Halba et al., 2014; Singh, 2014).

O desenvolvimento sistemdtico do VPL podera, eventualmente, ser compreendido
como uma confirmacdo dessa mudanca em direcdo ao empoderamento facilitado pelas
estratégias de aprendizagem personalizadas (Duvekot, 2014a, 2014b). De facto, o papel do
sistema de aprendizagem muda de um sistema institucionalizado com percursos de
aprendizagem uniformizados que restringem o input pessoal, para um sistema
caracterizado por uma aprendizagem flexivel e conduzida de forma pessoal (Duvekot,
2014a, 2014b). |déntica situacdo se passara com o sistema de trabalho em que as normas
gerais sobre o funcionamento dos trabalhadores tendencialmente se focara em facilitar o
seu desenvolvimento adicional, em lugar de se controlar o trabalho de “cima para baixo”.
De certo modo, o VPL democratiza a aprendizagem e o trabalho, realgando o caracter
reflexivo da aprendizagem em si (Duvekot, 2014a, 2014b). A figura 4, que de seguida

apresentamos, esquematiza a abordagem VPL em sete passos (Duvekot, Halba et al., 2014):

1. O VPL genérico consiste em documentos que organizam, classificam e comparam
padrdes de aprendizagem ja existentes (padrdes de qualificacdo ou vocacionais) e
de trabalho (padrdes ocupacionais) num banco de dados de competéncias;

2. Osindicadores de nivel permitem efetuar uma avaliacdo geral do potencial pessoal
e cognitivo do individuo, possibilitando um eventual encaminhamento para um nivel

de ensino vocacional ou superior;

3. Os indicadores de dominio ou setor constroem-se a partir dos anteriores,
permitindo ligar os individuos a dominios de aprendizagem mais especificos, bem

como adicionar perspetivas sectoriais;
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Figura 4

Modelo para uma abordagem VPL

The model for a multi-targeted VPL-approach
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Nota. Transcrita de “VPL is about empowerment, employability and lifelong learning” de R. Duvekot, B. Halba
et al., 2014, The power of VPL: Validation of prior learning as a multi-targeted approach for access to learning
opportunities for all, p. 12.

4. Os modos de validagao sdo operacionalizados neste passo. Assim:

4.1. O VPL pessoal é uma abordagem divergente que consiste em dois
modos diferentes, sendo que ambos pretendem clarificar a totalidade
de resultados de aprendizagem:

4.1.1. O modo 4a é um programa personalizado para a
elaboracdo do portefdlio que devera documentar todos os
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resultados de aprendizagem até ao momento. O efeito
desejavel é o empoderamento do individuo, no sentido de
uma noc¢do forte de autoeficicia e valor pessoal
relativamente ao conjunto de oportunidades sociais em
que estard envolvido;
4.1.2. O modo 4b consiste num mddulo de formacao em grupo
para a autogestdo de competéncias. Esta formacao é
contextualizada de acordo com o background dos
elementos do grupo. O resultado final compreende um
portefdlio pessoal certificado com um plano de acgado
pessoal. O empoderamento do individuo é também
central neste modo, sendo que o0s passos a seguir por este
sdo refletidos pelos outros membros do grupo, o que
podera resultar num maior envolvimento em
oportunidades pessoais e sociais do que no modo anterior.
4.2. O VPL formativo é uma abordagem convergente que pretende tornar
claro o ponto em que o individuo se encontra quando comparado com
determinado padrdao formalizado (padrdo setorial, baseado no
trabalho). O produto final consiste num relatdrio profissional certificado
sobre resultados de aprendizagem laboral com um conselho para outros
passos de aprendizagem. Eventualmente, poderdo ser formulados perfis
de funcdo, no sentido de auxiliar a empresa a articular as suas
necessidades com as qualificagOes e interesses dos seus colaboradores;
4.3. 0 VPL sumativo é uma abordagem convergente em dois modos
diferentes, ambos conducentes a obtencdo de uma panoramica geral do
valor dos resultados de aprendizagem prévia quando um individuo
escolhe uma qualificacdo especifica:
4.3.1. O modo 4d — VPL para qualificagdo — consiste num

procedimento de avaliacdo independente antes de um
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individuo decidir ingressar numa escola ou numa
universidade. O relatério de validacdo podera ser aceite
pela institui¢cdao, conduzindo a um curso com uma duragao
mais encurtada;

4.3.2. O modo 4e — VPL para admissao — ocorre apds a decisao
de frequentar um curso. Sdo, pois, validados todos os
resultados de aprendizagem prévios medidos de acordo
com o plano curricular. Neste modo, o VPL podera
conduzir diretamente a isengoes.

5. 0O passo cinco consiste no acompanhamento ou transformacgao do resultado de uma
das abordagens de VPL em aprendizagem ao longo da vida. Com efeito, a
aprendizagem é de defini¢do flexivel em forma (aulas, digital, baseada no trabalho),
conteudo (modular, integral) e ambiente (em casa, local de trabalho, universidade).
Por conseguinte, dependendo do tipo de abordagem VPL escolhido, a acdo podera
focar-se em:

5.1. Desenvolver as competéncias pessoais, através de uma variedade de
oportunidades de aprendizagem, para fortalecer o desempenho de um
individuo na vida privada, no trabalho, no voluntariado ou num
programa universitario;

5.2. Desenvolver um processo de aprendizagem formativa num contexto
profissional. O padrao setorial define os objetivos para os resultados de
aprendizagem, podendo focar-se na atualizacdo de qualificacOes;

5.3. Desenvolver um processo de aprendizagem sumativo num contexto
universitario. O objetivo consiste em obter uma qualificagao ou adquirir
competéncias para um programa curricular especifico.

6. O portfolio-loop é essencial para determinar a necessidade de investimento no
capital humano. Sao efetuados os seguintes passos de forma sucessiva:

6.1. E fixado o objetivo de aprendizagem em relagdo ao contexto;

6.2. O portefdlio é tomado como base para os passos a seguir;
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6.3. O portefdlio é validado;

6.4. O portefélio é enriquecido com os resultados da trajetdria de
aprendizagem recente;

6.5. O portefdlio atualizado é tomado como um novo ponto de partida para
antecipar as questdes de aprendizagem que possam surgir. A designagao
portfolio-loop surge do facto de todo o processo de aprendizagem
conduzido pelo VPL comegar e acabar com o portefélio.

7. A fase final, representada na figura 4, consiste em gerir a dindmica do portefdlio
para conveniéncia da aprendizagem reflexiva. Com efeito, o processo continuo de
documentacdo, validagdo e enriquecimento do portefdlio proporciona as condi¢des
necessarias a autogestdo, bem como a adocao de uma atitude proativa com vista a

aprendizagem e desenvolvimento pessoal.

Duvekot (2014a) considera que o portefdlio constitui o instrumento central de todo
o processo VPL, estando diretamente relacionado com trés formas distintas de

desenvolvimento da abordagem VPL (Figura 5):

Figura 5

As trés formas de desenvolvimento da abordagem VPL

Formative Reflective
VPL VPL

Summative VPL

Nota. Transcrita de “Breaking ground for validation of prior learning in lifelong learning
strategies” de R. Duvekot, 2014a, The power of VPL: Validation of prior learning as a multi-
targeted approach for access to learning opportunities for all, p. 29. 76



1.

3.

Através da construcdo de um portefdlio, o individuo poderd constituir um
inventario das suas competéncias, de acordo com um conjunto predefinido de
padrdes, com vista a sua avaliagdo e posterior reconhecimento (VPL sumativo);
O portefdlio poderd, por outro lado, servir de ponto de partida para decidir sobre
a necessidade de continua¢ao da aprendizagem, no sentido de, por exemplo,
desenvolver determinada competéncia especifica util para o percurso laboral do
individuo (VPL formativo). Quer o processo formativo quer o sumativo centram-
se na validagdao do desenvolvimento do individuo com base num conjunto de
padroes predefinidos. No fundo, obtém-se uma imagem global do individuo
através de documentos como certificados, diplomas e produtos profissionais,
podendo a avaliagdo destes conduzir ao reconhecimento oficial das experiéncias
de aprendizagem (através da emissdo de um certificado, por exemplo) ou tornar
evidente a necessidade de desenvolvimento de determinada competéncia;

J4 o VPL reflexivo pressupde uma capacitacao dos individuos para gerir as suas
préprias carreiras, articulando as suas necessidades de desenvolvimento e
construindo as suas préprias competéncias. A construcdo do portefélio deve
centrar-se em toda a biografia de aprendizagem do individuo, delineando-se
depois um plano de ag¢dao. Um modelo formativo baseado na abordagem
reflexiva do VPL seria, portanto, flexivel e impulsionado pelas ambicdes e

necessidades do aprendente.

A diferenca essencial entre as trés formas de abordagem consiste no facto de tanto

0 processo sumativo, como o processo formativo do VPL se centrarem na validacdo do
desenvolvimento de competéncias de acordo com um conjunto de padrdes predefinido
(Duvekot, 2014a, 2014b). Com efeito, a prova necessaria a uma validacdo sumativa é
recolhida na forma de um instantaneo do status quo do individuo, obtido através dos seus
diplomas, certificados e produtos profissionais. O resultado do processo VPL é o
reconhecimento oficial das aprendizagens efetuadas, consubstanciando-se em iseng¢des ou,
por vezes, qualificacdes e/ou certificados completos (Duvekot, 2014a, 2014b). O

procedimento formativo acaba por, no fundo, ir um pouco mais além do que o VPL
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sumativo, no sentido em que o objetivo se centra em desenvolver determinadas
competéncias que estdo na base da prova de aprendizagem e valida-las de acordo com um
conjunto predefinido de padrdes educativos (qualificagdes ou certificados) e/ou laborais
(perfis funcionais nos sistemas de gestdo de recursos humanos). O VPL sumativo pode,
portanto, ser compreendido como parte integrante do VPL formativo. J& o processo
reflexivo tem como objetivo capacitar os individuos para gerir as suas préprias carreiras,
articulando as suas préprias necessidades de desenvolvimento e construindo as suas
proprias competéncias (Duvekot, 2014a, 2014b). Os sistemas de educacdo e formacdo
deverdo, assim, adquirir capacidade de resposta a este procedimento, tornando-se mais

flexiveis e impulsionados pela procura (Duvekot, Halba et al., 2014).

O portefdlio surge, conforme ja referido, como um pré-requisito essencial quando
da implementacgao do VPL, podendo assumir trés formas (Duvekot, 2014a, 2014b; Duvekot,

Halba et al., 2014):

1. Dossier-portfolio — uma compilacdo de produtos profissionais e resultados
comportamentais que servem de prova ao processo sumativo;

2. Development-portfolio — embora possa comportar uma natureza mais reflexiva,
mantém-se a listagem de provas relevantes para a consecucdo dos processos
formativos e/ou sumativos;

3. Personal portfolio — o portefdlio pessoal destaca-se pelo seu cunho altamente
reflexivo, personalizado e holistico. Com efeito, o individuo comeca por completar
o portefdlio com a descricdo das suas atividades e conquistas para, em seguida,
refletir sobre as mesmas analisando as competéncias pessoais que cré ter
desenvolvido. S6 apds compreender claramente quais as suas qualidades e defeitos,
bem como de que forma podera desenvolver mais as suas competéncias pessoais se
procederd a elaboracdo de um plano de acdo pessoal e se decidird qual (ou quais)

o(s) objetivo(s) de desenvolvimento especifico(s).

Segundo Duvekot (2014a), o processo de VPL consiste em cinco fases que, de

seguida, se explicitam (Figura 6):
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Figura 6

As cinco fases do processo VPL

2 proce 5 alidation ot Prio P 3 2
Phase Step + question Action individual
1. awareness Open mind to lifelong learning.
Where and how did | learn so far? Inventory of personal learning wishes.
Which necessity is there for self- Start self-management of
L investment? competences.
Preparation

2. setting targets
Which learning targets are relevant?

Self-assessment.
Personal SWOT-analysis.
Formulate learning targets.

.
Recognition

3. setting a personal profile
how to determine the need for
competences?

Writing a personal profile.
Choosing a portfolio-format.

4. retrospection how to describe and
document learning outcomes/prior
learning?

Filling in a portfolio.
If needed, portfolio-guidance.

5. standard setting
what is the relevant standard related
to the targets?

Choosing a standard to refer to.
Re-arranging the personal portfolio.
Self-assessment.

Inventory of career-opportunities.

Vahiation . Valuation of the portfolio.
& 6. valuation ; : S
Getting advice on certification- and
Validation | How to get valuated? e
career opportunities.
7. validation Turning the advice into proper
How to get validated? certification and career-evaluation.
. Turning validation into a PDP for
8. prospection B .
reasons of certification, employability,
IV. How to set up a personal development
lan (PDP)? empowerment.
Develop- | P i Arranging learning-made-to-measure.
ment - -
9. implementing a PDP Executing the PDP
Working on learning targets g
v 10. Structural implementation
) How did it go? If ok, how to embed Evaluation of the process.
Implementa- x : e 3 :
di6n VPL structurally in a personal lifelong | Maintaining portfolio-documentation.

learning strategy?

Nota. Transcrita de “Breaking ground for validation of prior learning in lifelong learning strategies” de R.
Duvekot, 2014a, The power of VPL: Validation of prior learning as a multi-targeted approach for access to
learning opportunities for all, p. 39.
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1. Compromisso e consciéncia do valor das competéncias — importa que o
individuo esteja consciente das suas competéncias, bem como do valor que as
mesmas tém para si e para os outros em determinados momentos e situagdes.
Considerando o contexto empresarial, se a organizacdo ndo experienciar a
necessidade de (re)pensar a sua missdo e conecta-la a necessidade de fortalecer
ou iniciar uma gestdo proativa de recursos humanos, entdo o impacto do VPL
serd praticamente nulo;

2. Reconhecimento de competéncias pessoais — identificar e listar competéncias
mediante a construcdo de um portefélio, complementando-se reflexdo com
experiéncia laboral, diplomas, declaracdes de empregadores, produtos
profissionais, referéncias ou outros documentos que demonstrem,
indubitavelmente, a existéncia de determinada competéncia. A prova pode ser
dirigida a profissdo ou posicdo para a qual o procedimento VPL estd a ser
desenvolvido. Esta fase € composta por um passo preparatério e um passo
retrospetivo. Em consequéncia, a preparacdo destina-se a articular uma real
necessidade de competéncias nos diferentes perfis funcionais da organizagao e
a retrospecdo implica o preenchimento dos portefdlios individuais, bem como a
recolha de provas dos seus processos de aprendizagem num passado recente;

3. Valorizagao ou avaliagdo de competéncias — a terceira fase incide na avaliagdo
do conteudo do portefdlio, sendo que as competéncias demonstradas serdo
comparadas com um padrao definido para o efeito. Este serd apenas utilizado
para aferir as qualidades do participante e resultard ou numa validacdo a nivel
organizacional ou nacional na forma de certificados, diplomas ou subidas na
carreira ou numa valorizacdo em forma de um conselho sobre oportunidades de
carreira. Esta fase encerra trés diferentes passos: (i) a definicdo do padrao do
processo especifico de VPL que, a partida, podera ser qualquer padrdo que va ao
encontro das necessidades do individuo e/ou da organizacdo (por exemplo, um
padrdo de qualificacdo nacional ou de setor ou padrdo interno); (ii) a valorizacao

e consequente avaliacdo do portefdlio de acordo com o padrdo anteriormente
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definido; (iii) a validacdo da prova de aprendizagem. Concluidas estas trés fases
iniciais encerra-se a parte retrospetiva do processo VPL para dar inicio ao seu
poder prospetivo nas proximas duas fases;

Plano de desenvolvimento — transformacdo da validacdo e/ou conselho num
plano de acdo pessoal que assentard em atividades de aprendizagem que
poderdo ser desenvolvidas em ambientes de aprendizagem formal ou ndo
formal, em situagdes de trabalho, durante uma mudanga de posi¢ao, oferecendo
coaching ou criando um ambiente em que a aprendizagem informal é
estimulada. Esta fase encerra dois passos que passamos a enunciar:

4.1. Em primeiro lugar, dever-se-a estabelecer uma correspondéncia entre o
plano de desenvolvimento do individuo e os objetivos da organizacao, sendo que
esta pode processar-se simplesmente pela indicagdo de que qualquer tipo de
aprendizagem individual é também para o beneficio da organiza¢do ou tornando
o plano de desenvolvimento pessoal parte integrante do plano mais amplo da
organizacgao;

4.2. Em segundo lugar, iniciar-se-ia a aprendizagem/desenvolvimento
customizado do individuo, o que implica aprender independentemente de
forma, tempo, lugar e ambiente;

Implementagao estrutural do VPL — transmutacdo desta implementagdao numa
estratégia pessoal para a atualizacdo do portefdlio ou na prépria gestdo de
recursos humanos de uma organizagdo. Os resultados de um VPL piloto devem,
portanto, ser avaliados para mostrar de que forma a implementacdo pode ter
lugar partindo de uma base feita a medida. Deste modo, uma organizagao
deverd conseguir utilizar o VPL estrutural para cumprir os objetivos especificos
definidos no VPL piloto, adicionando novos objetivos caso haja necessidade. O
VPL oferece uma estratégia de desenvolvimento pessoal em que o contexto da
organizacdo e os servicos publico-privados sdo cruciais para acompanhar a
velocidade do desenvolvimento de competéncias na sociedade de

aprendizagem.

81



Tomando em consideracdo o objetivo (qual é o efeito esperado?), bem como o
contexto (que quadro de referéncia é aplicado?) torna-se possivel estruturar estas duas
linhas, convertendo-as num par de eixos que nos faculte quatro campos em que o VPL pode
ser utilizado para servir um objetivo particular dentro de um contexto particular.
Atentemos, pois, na tipologia dos quatro modelos de VPL (Figura 7) proposta por Duvekot,

Kang e Murray (2014).
Figura 7

Os quatro modelos de VPL

Each structuring reference

framework
del 4 Lifelong
3 HRD mode learning model
Qualification, Career
certification (development)
1 Educational 2 Upgrade
model model

VET/HE qualification
structure

Nota. Transcrita de “VPL is about linking the many perspectives of learning citizens” de R. Duvekot, D. J. Kang,
& J. Murray, 2014, Linkages of VPL: Validation of prior learning as a multi-targeted approach for access to
learning opportunities for all, p. 10.

1. VPL como uma ponte entre a educacdo e formacdo vocacional (Vocational
Education and Training [VET]), o ensino superior (Higher Education [HE]) e o
mercado de trabalho: o modelo educativo. A fungao do VPL neste modelo
consiste, maioritariamente, em proporcionar qualificacdes nos niveis de
educacdo e formacdo vocacional e ensino superior. Por conseguinte, este

modelo poderd consubstanciar-se em:
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1.1. Uma politica de isencao baseada em qualificagbes previamente
adquiridas, que tomam apenas em consideracdo a educacdo formal
prévia e os certificados relevantes;

1.2. Uma politica de isencdo baseada em evidéncias mais amplas,
nomeadamente em competéncias desenvolvidas por via ndo formal ou
informal.

Neste modelo o prestador (a instituicdo educativa qualificada) limita-se a
reconhecer e a acreditar competéncias sob a forma de certificados ou diplomas. Nao ha
qualquer preocupacdo com os objetivos que os candidatos pretendem cumprir ou

sequer se a qualificacdo obtida é a melhor forma de os concretizar.

2. VPL como um modelo de aquisicao de qualificacdes iniciais: o modelo de atualizagdo.
Neste modelo o VPL centra-se na contribuicao feita pela acreditacao e certificagdao na
obtencdo ou retencdo de um posto de trabalho. Esta poder3, assim, efetivar-se de duas
formas distintas:

2.1. Através do reconhecimento e acreditacio de competéncias
desenvolvidas, por via formal e informal, no contexto da ocupagao
pretendida pelo candidato. O procedimento e ferramentas utilizadas
sdo, dentro do possivel, adaptadas ao ambiente de trabalho do individuo;

2.2. Através do reconhecimento e acreditacio de competéncias
desenvolvidas, formalmente ou informalmente, no contexto da
ocupacao que o candidato pretende manter.

Este modelo adapta-se aos objetivos de manutenc¢do ou procura de emprego do
candidato, sendo as competéncias adaptadas aos mesmos. Obter qualifica¢des iniciais, de
modo efetivo e eficaz, é crucial, pelo que a formacdo necessdria é desenvolvida pelo

prestador que procura facultar formas personalizaveis de aprendizagem formal ou informal.

3. VPL como modelo para atualizar competéncias inseridas num contexto estruturado: o
modelo de desenvolvimento de recursos humanos. Uma vez que os individuos
desenvolvem competéncias que nem sempre se podem relacionar com as qualificacdes

de educacdo e formacdo vocacional ou de ensino superior existentes e fazem-no através
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de aprendizagem informal e/ou em situacGes de trabalho, o objetivo do VPL, neste
modelo, centra-se em possibilitar uma atualizacdo dos individuos dentro de um
contexto especifico de forma a manté-los empregdveis, bem como a proporcionar-lhes
oportunidades concretas de carreira. O desenvolvimento pessoal é facultado através da
validacdo e aprendizagem no local de trabalho.

4. VPL como modelo para aprendizagem ao longo da vida — este € um modelo integrado,
no interior do qual as outras trés esferas estdao subsumidas. O individuo assume-se aqui
como aprendente em continuo desenvolvimento, sendo que, neste processo, faz uso
das facilidades oferecidas para valorizar as competéncias adquiridas de forma pessoal
ou profissional. Os prestadores (organiza¢des laborais, headhunters para cargos sénior,
coaches de empregabilidade) guiam os individuos no desenvolvimento dos seus
portefélios. Professores e/ou formadores agem, apenas e quando necessario, para
certificar competéncias. A principal caracteristica deste modelo é que o programa de
desenvolvimento é determinado e controlado pelo préprio individuo. As instituicdes

limitam-se a facilitar e fornecer apoio, ndo interferindo na direcdo a seguir.

Em suma, de acordo com Duvekot (2014a) e Duvekot, Halba et al. (2014), a

abordagem VPL permite:

1. Empoderar e desenvolver o talento individual, abrindo novas oportunidades ao
individuo, quer na sua vida privada, quer no mercado de trabalho, através do
destaque que confere as competéncias ja possuidas, bem como a forma ideal
para as desenvolver e fortalecer;

2. Alertar para a necessidade de se estabelecer uma correspondéncia entre o
sistema de aprendizagem e o sistema de trabalho, devendo as fun¢bes no
mercado de trabalho ser expressas em termos de competéncias e estas, por sua
vez, deverdo estar ligadas a uma procura por aprendizagem. Deste modo, o
sistema de aprendizagem devera ser recetivo, transparente, flexivel e conduzido
pela procura para poder proporcionar a abordagem personalizada necessaria;

3. Aumentar o desejo das pessoas para continuar a aprender pelo facto de se

reconhecer competéncias desenvolvidas em ambientes informais e ndo
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formais, ou seja, podera contribuir para a promocdo da aprendizagem ao longo
davida, uma vez que, por um lado, a acreditacdo de competéncias pode conduzir
diretamente a qualifica¢Oes e, por outro, podera tornar visiveis competéncias a
desenvolver no processo de trabalho. Assim, o individuo ndo sé quererd
aprender de um modo orientado para o cliente, como também compreendera
melhor como, o qué, quando e porque esta a aprender;

4. Demonstrar qual o ambiente de aprendizagem e/ou forma de aprendizagem
mais adequada a um individuo em particular. Esta poderd incluir uma
combinagao de, por exemplo, formagao em contexto de trabalho, tutoria,

aprendizagem independente ou aprendizagem a distancia.

SINTESE FINAL

A dualidade interpretativa arrogada pelo conceito de aprendizagem ao longo da vida
durante a década de 1990, parece manter-se hoje. Os discursos politicos oscilam entre o
seu potencial contributo para a democracia e mudanga social e a sua centralidade enquanto
instrumento para a competitividade econdmica (Lima, 2010, 2012; Névoa, 2013; Volles,
2016). Assistimos a uma aparente redefinicdo dos objetivos da aprendizagem ao longo da
vida, avaliando-se cada individuo mediante a sua capacidade de adapta¢do a um mundo
complexo e competitivo no qual apenas sobrevivera se dotado das competéncias

requeridas pela economia do conhecimento (Lima, 2012).

O desenvolvimento de uma cultura de aprendizagem ao longo da vida no local de
trabalho que se restrinja a imperativos instrumentais ndo sé incrementa a rivalidade entre
individuos, como também impossibilita o seu desenvolvimento integral (Labaree, 2017;
Lima, 2010, 2012; Névoa, 2019; Tett, 2014; Volles, 2016). E neste sentido que o
desenvolvimento de competéncias linguisticas e interculturais adquire preponderancia. De
facto, podem oferecer uma base sdlida para a adocdao de uma postura critica, tendente a

abertura ao Outro (Washington et al., 2012; Zheng, 2015).

85



A abordagem VPL surge, neste contexto, como um meio promotor de uma
aprendizagem flexivel e personalizada que se constréi a partir da consciencializacdo do
valor de competéncias ja desenvolvidas, bem como da necessidade de desenvolver outras
(Duvekot, 2014a, 2014b; Duvekot, Halba et al., 2014; Duvekot, Kang, & Murray, 2014;
Enggaard & Aagaard, 2014; Olesen, 2014). O suporte que as tecnologias de informacao e
comunicacdo podem conceder a este processo é inegdvel, facilitando uma aprendizagem

autodirigida (Mufioz et al. 2013).

A conjugacao do desenvolvimento de competéncias linguisticas e interculturais, da
abordagem VPL e das tecnologias de informacdo e comunicagdo pode constituir uma forma
de, conforme indicado por Lima (2012), promover a compreensdao empatica e critica da
condicdo humana e contribuir para a transformacado social e revitalizacdo da democracia,

condi¢Oes essenciais para uma educacgao integral.
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PARTE II: ESTUDO EMPIRICO

CAPITULO V. METODOLOGIA

5.1. CONTEXTUALIZAGAO

A insinuagao da teoria do capital humano, enquanto abordagem dominante no
campo da educacdo e formacdo de adultos, é explicdvel pela celeridade das mudancas na
industria, que implica um investimento na formag¢do baseado na maximiza¢ao da utilidade
das competéncias individuais (Saar & Rais, 2017). Com efeito, perante um mercado
exponencialmente mais competitivo, a expetativa de um futuro retorno — salarial, de
perspetiva de emprego e/ou de ganhos de produtividade — encontra eco em vdrios
documentos emanados da Unido Europeia (CE, 1995, 1997, 2001, 2002, 2006, 2007, 2010,
2012, 20153, 2017, 2019; Conselho da Unido Europeia, 2003, 2004, 2008, 2011, 2016, 2018,
2019; Parlamento Europeu, 2000). O enviesamento das qualidades humanas e
transformadoras da educagdo possibilita que, em poucas décadas, se transite de um

“aprender a ser” para um “aprender a ganhar” (Lima, 2012).

Parece, pois, inegavel a impreteribilidade de uma abordagem problematizadora que
se centre na aprendizagem e criticidade construidas a partir da experiéncia e que destaque
a riqueza do conhecimento e competéncias desenvolvidas por cada individuo ao invés de

possiveis défices (Tett, 2014).

Com base nesta andlise, formuldmos o seguinte problema: Em que medida um
modelo formativo, baseado na abordagem VPL e sustentado por principios das ciéncias
da educacdo, podera contribuir para o empoderamento individual e, consequentemente,

para uma melhoria na qualidade organizacional das PME portuguesas?

Na tentativa de soluciona-lo, definimos os objetivos gerais que, de seguida,

enumeramos:

1. Saber como se processa a formacdo em contexto de trabalho nas PME

portuguesas;
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2. Compreender em que medida um modelo formativo, concebido a partir da
abordagem VPL, proporciona uma (re)qualificacdo dos trabalhadores que atente
as suas necessidades individuais e as da empresa;

3. Aplicar principios das ciéncias da educacdo para uma formacdo de qualidade.
Relativamente ao objetivo geral 1, definimos os seguintes objetivos especificos:

1.1. Conhecer a legislacdo sobre o acesso e frequéncia de a¢des de formacao
profissional em contexto de trabalho;

1.2. Saber como se processa a formacdo e/ou requalificagcdo dos colaboradores;

1.3. Compreender de que forma se controla a qualidade das a¢bes de formacao

e/ou se obtém feedback dos formandos.
Relativamente ao objetivo geral 2, definimos os seguintes objetivos especificos:

2.1. Implementar um modelo formativo de acordo com as propostas
apresentadas por informantes-chave;

2.2. Avaliar o modelo implementado;

2.3. Retirar conclusodes;

2.4. Propor um modelo de formacao profissional em contexto de trabalho

exequivel e adaptado as PME portuguesas.
Relativamente ao objetivo geral 3, definimos os seguintes objetivos especificos:

3.1. Mobilizar saberes, articulando teoria e pratica;

3.2. Promover uma aprendizagem autodirigida que possibilite o envolvimento do
aprendente em todo o processo de formacgao;

3.3. Ultrapassar barreiras internas e externas através do desenvolvimento de

competéncias linguisticas e interculturais.

5.2. PARTICIPANTES NO GLOBAL DOS ESTUDOS

Conforme explicitaremos no subcapitulo seguinte, este projeto comportou dois

momentos distintos de andlise e recolha de dados —Estudo | e Estudo Il — que se relacionam
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diretamente com os objetivos gerais e especificos ja enunciados e que se complementam.

Por conseguinte, no Estudo | participaram:

1.

2.

A responsavel pela Academia de PME do Instituto de Apoio as Pequenas e Médias
Empresas e a Inovagao (IAPMEI);
A responsavel pela Academia de Formagdo de uma empresa especialista em

servicos de gestdo e desenvolvimento de aplicacdes e infraestruturas.

A nossa op¢ao recaiu sobre estas duas academias, dado que, no primeiro caso,

estamos perante o organismo estatal responsavel pela promocdo de diferentes iniciativas

de aprendizagem, especificamente dirigidas aos colaboradores das PME portuguesas e, no

segundo caso, deparamo-nos com uma instituicdo que, embora centrando os seus servigos

na area das tecnologias de informacdo, necessita, por vezes, de recrutar fora desta area,

optando posteriormente pela requalificagdo do trabalhador de forma a proporcionar a

plena integracdo do mesmo.

Os participantes no Estudo Il foram selecionados apds a andlise efetuada aos

resultados obtidos no Estudo I. A sua selecdo obedeceu aos seguintes critérios:

1.

Garantir a presenga de micro, pequenas e médias empresas e alguma diversidade
sectorial;

Empresas que, reconhecendo o potencial valor da formagdao para o
desenvolvimento da sua atividade no mercado, consideram n3do sentir os seus
efeitos benéficos e/ou n3o dispor de tempo suficiente para permitir que os seus
colaboradores participem em a¢des de formacgao;

Empresas cujos colaboradores consideram possuir competéncias que ndo tém
possibilidade de desenvolver ou evidenciar e para as quais ndo possuem qualquer

qualificacdo.

O Estudo Il abrangeu empresas das regides do Médio Tejo e de Leiria cujo numero

e respetivos setores e categorias apresentamos de seguida (Quadro 1 da nossa autoria).
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Quadro 1

Empresas participantes — setores e categorias

Numero Categorias
de Setores
Micro Pequena Média

empresas

1 Tecnologias de informacdo e comunicagdo 1 - -

2 Turismo 1 1 -

1 Residéncias sénior - 1 -

2 Reparacdo automoével - 2 -

1 Construcao civil - - 1

1 Manutencao Industrial - - 1

1 Comércio de embalagens - 1 -

1 Saude e estética - 1 -
Total 10 2 6 2

Conforme podemos constatar, participaram no Estudo Il duas microempresas, seis
pequenas empresas e duas médias empresas, resultando num total de dez empresas e

estendendo-se a sua area de atuacdo por oito diferentes setores.

5.3. INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS NO GLOBAL DOS ESTUDOS

Focando-nos no primeiro objetivo geral estabelecido, empreendemos um Estudo |
de carater exploratério para enquadramento e definicdo da estratégia de intervencao

dindmica que constituiu o Estudo Il.
Neste sentido, o Estudo | consistiu em:

1. Um levantamento e andlise de fontes documentais oficiais (i.e., documentacao
juridica portuguesa e documentacdo europeia) acerca da formacao continua em
ambiente de trabalho (Apéndices A e B);

2. Condugdo de entrevistas exploratorias a dois informantes-chave de forma a
obter informacdo passivel de comparacdo e posterior aplicacdo, pelo que
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entrevistdmos a responsavel pela Academia de PME do IAPMEI (Apéndice C) e a
responsavel pela Academia de Formacdo de uma empresa especialista em
servicos de gestdao e desenvolvimento de aplicagdes e infraestruturas (Apéndice
D). Ambas foram previamente informadas acerca do trabalho em
desenvolvimento, tendo-lhes sido solicitada a sua colaboragdo para a
continuacdo do mesmo, bem como a sua autorizacdo para a gravacao audio das
entrevistas. Foi-lhes ainda garantida a confidencialidade de todos os dados

fornecidos.

O Estudo | permitiu-nos recolher dados de ordem estrutural ou “dados mortos” que,

devidamente coligidos, possibilitaram analisar, de forma adequada e profunda, a perspetiva

oficial dos aspetos relativos a formacao profissional continua (Amado, 2014; Bardin, 1977,

Bogdan & Biklen, 1994; Estrela, 1994).

Apds a andlise de conteudo proposicional dos dados reunidos no Estudo | e

estabelecidas as respetivas conclusdes, procedemos a definicdo de uma estratégia de

intervencdo de ordem dindmica (Estudo Il) diretamente relacionada com os objetivos gerais

2 e 3. Desta forma, optdmos por uma metodologia de investiga¢cdo-acdo que possibilitou a

construcdo de uma dialogicidade critica entre a reflexibilidade tedrica e o contexto pratico

(Amado, 2014; Bogdan & Biklen, 1994; Estrela, 1994; Vilelas, 2017). A implementac¢do do

modelo formativo baseado na abordagem reflexiva do VPL processou-se do seguinte modo:

1.

Reunides informais com os responsaveis pelas PME selecionadas (outubro —
novembro de 2019);

Aquisicdo de alojamento e do dominio catarinagarcia.pt e instalagdo e
configuracdo da plataforma Moodle (novembro de 2019);

Construcdo do curso Mapear talento: Gestdo, avaliagdo e operacionalizagdo de
competéncias (novembro — dezembro de 2019);

Disponibilizacao do curso para inscricao e frequéncia dos participantes (1 de

janeiro — 22 de janeiro de 2020).
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A tecnologia assumiu um papel preponderante na execuc¢dao do Estudo I,
proporcionando um ambiente de aprendizagem estruturado e colaborativo. Com efeito,
procuramos conciliar as restricdes temporais e as necessidades e interesses de cada
individuo através da exploracdo de um recurso educativo aberto que, ao estimular a
autorreflexdo, agiu como meio promotor do autodidatismo e da compreensao do Eu nas
vertentes pessoal e profissional (Mufioz et al., 2013). Partindo de uma abordagem “bottom-
up”, que possibilitou a analise de competéncias desenvolvidas por via informal e ndo formal,
definiram-se planos de acdo individual a concretizar através de futuras atividades de
aprendizagem formal, mentoring ou coaching (Duvekot, 2014a; Duvekot, 2014b; Duvekot

et al,, 2014).

Durante o Estudo Il garantiu-se o anonimato dos participantes, bem como a

confidencialidade das suas respostas, tendo os dados sido recolhidos através de:

1. Dois questiondrios — um questiondrio aplicado antes do inicio do curso e um
guestiondrio aplicado apds o término do curso;

2. Documentos pessoais — respostas colocadas nos foruns e/ou chats; trabalhos
individuais de analise interpretativa; diario de bordo; apresentacgao final.

A andlise dos dados obtidos seguiu as normas de uma analise de conteudo

proposicional, revelando-se instrumentos de grande valor heuristico.

CAPITULO VI. ESTUDO |

Este capitulo apresenta os participantes, instrumentos e procedimentos do Estudo
I, bem como a andlise efetuada aos dados de ordem estrutural recolhidos. No final, a sintese
comparativa permite-nos compreender de que forma se processa a formagao em contexto
de trabalho, ao passo que a sintese geral possibilita uma leitura dos pontos fortes destes

processos, bem como dos aspetos a melhorar.

6.1. PARTICIPANTES

Participaram no Estudo I:

92



1. a responsavel pela coordenacdo de recursos humanos de uma empresa
especialista em servicos de gestdo e desenvolvimento de aplicacdes e
infraestruturas;

2. aresponsavel pela Academia de PME do IAPMEI.

6.2. INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS

O Estudo | compreendeu dois momentos complementares de recolha e andlise de

dados:

1. Fez-se um levantamento e analisou-se documentagdo juridica portuguesa e
documentagdo europeia acerca da formagdo continua em ambiente de trabalho
(Apéndices A e B);

2. Foram conduzidas duas entrevistas semidiretivas a dois informantes-chave, ja

mencionados no subcapitulo anterior (Apéndices C e D).

6.3. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Este subcapitulo centra-se na andlise e discussao dos dados recolhidos através das
entrevistas semidiretivas realizadas aos informante-chave de uma empresa especialista em
servicos de gestao e desenvolvimento de aplica¢des e infraestruturas (E1) e do IAPMEI (E2),
complementando-os, sempre que pertinente, com os dados estruturais coligidos
(Apéndices A e B). A categorizacdo das entrevistas seguiu o método de “milha” (Bardin,
1977), pelo que as categorias foram surgindo ao longo de processo de leitura daquelas. Com
vista a correta compreensao dos comentarios que irdo ser tecidos, torna-se imprescindivel
a consulta dos apéndices E, F, G e H, respetivamente com as transcri¢des das entrevistas,
guer a responsavel por uma empresa especialista em servicos de gestdo e desenvolvimento
de aplicacGes e infraestruturas (Apéndices E e F), quer a responsdvel pela Academia de PME

(Apéndice G e H) e a esquematizacdo dos dados por categorias, subcategorias e indicadores.

A analise de conteudo destas duas entrevistas permitiu-nos a definicdo de categorias
gue nao se apresentam coincidentes, devido a especificidade prépria de cada entrevistado
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no seu contexto de trabalho. Como consequéncia, a analise dos resultados é apresentada

separadamente, fazendo-se uma abordagem comparativa numa Sintese Final.

Da analise de conteddo da entrevista de E1 — cujas respostas incidiram
preferencialmente na avaliacdo do processo formativo de requalificacdo de trabalhadores
(Apéndices E e F) — ressaltam as seguintes categorias: “Recrutamento de colaboradores”;
“Necessidades de formacdo”; “Aprendizagem informal e aprendizagem ndo formal”;

“Processos de formagdo”.

A andlise detalhada de cada categoria e respetivas subcategorias e indicadores pode

ser consultada no apéndice |, destacando-se, agora, os seus elementos fundamentais.

Na categoria “Recrutamento de colaboradores” destaca-se, maioritariamente, o
procedimento da empresa face as necessidades de contratacdo e a inexisténcia de recursos
no mercado. Assim, optam por: a) anuncios; b) aceitacdo de candidaturas que ndo vao ao
encontro do estipulado no anuncio; c) andlise as competéncias evidenciadas pelo
candidato; d) escola de formacao, cuja duragdo se pode estender entre um a dois meses; e)
ingresso na empresa mediante os resultados obtidos, independentemente da sua formacao

de base ser ou ndo no ambito das tecnologias de informacao.

A categoria “Necessidades de formagdo” aborda a importancia que é atribuida ao
projeto para o qual foi iniciado o processo de recrutamento, frisando-se que a formagao é:
a) conduzida por uma equipa formativa composta por colaboradores da empresa, escolhida
mediante a tecnologia que se pretende abordar; b) de caracter pratico e ministrada por
especialistas internos, estando de acordo com as diretrizes europeias respeitantes a

formacao profissional para as PME (Apéndice B).

A categoria “Aprendizagem informal e aprendizagem nao formal” centra-se no
valor atribuido a estes dois tipos de aprendizagem, focando: a) a adaptacdao ao ambiente
de trabalho; b) a importancia dos conhecimentos e competéncias ja desenvolvidos por
trabalhadores mais experientes, facto também destacado pelas diretrizes europeias para as

PME (Apéndice B).
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A categoria “Processos de formacdao” destaca: a) a disparidade de areas
contempladas nos processos de recrutamento; b) o enquadramento do individuo no ambito
dos servigos fornecidos pela empresa; c) o desenvolvimento de competéncias potenciado
pela formacdo; d) a relevancia das competéncias comportamentais para a maturacdo da
empresa; e) o desenvolvimento de competéncias para chefias, tal como previsto pelas
normas europeias (Apéndice B); f) a reconversao profissional do trabalhador através da
adaptacdao dos conteudos da formagao a atividade a desempenhar (Apéndice A); g) a

adaptacdo a area geografica; h) o impacto profissional e pessoal das acdes de formacao.

Da andlise de contedudo da entrevista de E2 — cujas respostas se centraram
maioritariamente na avaliacdo do processo formativo em contexto de trabalho nas PME
(Apéndices G e H) — ressalta as seguintes categorias: “Enquadramento das acdes de
formacgdo no Cédigo de Trabalho”; “Refor¢o de qualificacdes”; “Necessidades das PME”;
“Locais de formacdo”; “Grupo de formadores”; “Especificidades das PME”; “Métodos de
formacao”; “Desenvolvimento de competéncias”; “Tipo de aprendizagem”; “Grupo de

formandos” (ver Apéndice I).

A categoria “Enquadramento das a¢des de formagdao no Cddigo de Trabalho”
destaca: a) a contabilizacdo destas horas para o minimo de trinta e cinco horas anuais de
formacdo continua, tal como previsto pela legislacdo portuguesa (Apéndice A); b) a

relevancia concedida a emissdo de certificado de formacdo e/ou de frequéncia.

A categoria “Reforgo de qualificag6es” apresenta: a) a atua¢do da Academia de PME
do IAPMEI na dinamiza¢dao de acbes de formacdo; b) a praticabilidade e relevancia dos
temas e areas abordados nas acdes de formacdo; ¢) a impossibilidade de conferir um nivel
de qualificagcdo, estruturado pelo Quadro Nacional de Qualificagdes, na maioria das a¢des
de formacao; d) o curso de formacdo de formadores em gestdo de PME e o reconhecimento
mais formal do mesmo; e) a inexisténcia de uma caracterizagdo rigorosa do publico alvo das

acoes de formacao.

A categoria “Necessidades das PME” centra-se: a) no processo de desenvolvimento

de competéncias atuais e futuras Uteis para as PME; b) na inexisténcia de um verdadeiro
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diagndstico de necessidades formativas; ¢) na sensibilizacdo e capacitacdo dos empresarios
para adocdo de praticas que se coadunem com um novo regulamento; d) envolvimento dos
empresdrios em iniciativas macro conducentes a adaptagdo das sua empresas a

digitalizagao da economia e desenvolvimento de competéncias digitais.

A categoria “Locais de formagao” evidencia: a) a cobertura nacional da Academia
de PME, através das parcerias estabelecidas com associacdes empresariais que, estando
fisicamente proximas das empresas, disponibilizam o espago para o desenvolvimento das

acOes de formagao.

A categoria “Grupo de formadores” sublinha: a) a responsabilidade do IAPMEI pela
selecdo dos formadores; b) o estabelecimento de protocolos com entidades de
desenvolvimento empresarial; c¢) a eventual selecdo de colaboradores internos para a

funcdo de formador quando os temas abordados assim o justifiquem.

A categoria “Especificidades das PME” aborda: a) o enquadramento geral da
formacao, no sentido em que todas as empresas, sem excec¢do, sdo contempladas; b) a
restricdo da frequéncia de determinadas a¢cGes de formacdo, especificando-se o perfil do

publico alvo.

A categoria “Métodos de formacgdo” foca: a) o papel do formador na diversificacdo
das metodologias e estratégias a empregar nas sessdes de formacao; b) a adequacgdo dos
exemplos a este tipo de empresas, a semelhanc¢a do indicado nas diretrizes europeias para
as PME (Apéndice B); c) a dificuldade em diversificar os métodos pedagdgicos em ac¢des de
formacdo de curta duracdo; d) a possibilidade de aplicar metodologias diferenciadas

guando sdo trabalhadas dreas especificas.

A categoria “Desenvolvimento de competéncias” centra-se: a) nas diferengas entre
a formacdo ndo financiada e a formacdo cofinanciada; b) na auséncia de uma analise
cuidada as fung¢des do formando dentro da empresa e ao contributo da acdo para o
desenvolvimento de competéncias necessarias a sua rotina profissional (formacdo ndo
financiada); c¢) no Programa Formacgdo-Acdo, enquadrado no Sistema de Incentivos as
empresas no ambito da Qualificacdo e Internacionalizagdo do COMPETE 2020, que prevé
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ndo s6 mudancas nas empresas, mas também o desenvolvimento de competéncias de
gestdo do empresario (formacdo cofinanciada); d) na implementacdo de uma metodologia
de acompanhamento e avaliagdo em trés momentos (abertura, desenvolvimento e
encerramento da acdo); e) no papel do consultor na elaboracdo do diagndstico
organizacional e do plano de atuagdo e na indica¢dao dos ganhos; f) na auséncia de uma
metodologia de avaliacdo de desenvolvimento de competéncias individuais; g) na
mobilizacdo das empresas nacionais para a participagdo em ag¢bes de formacgdo; h) na
recetividade das empresas no setor da metalomecanica a participacdo em acbes de

formacdo e o seu impacto, quase imediato, sobre as mesmas.

A categoria “Tipos de aprendizagem” destaca: a) aimportancia conferida a cada um
dos tipos de aprendizagem; b) a aprendizagem ndo formal com o desenvolvimento de
projetos que preveem uma certificacao final que atesta a participa¢do do individuo na agao
de formacdo, bem como as suas competéncias na area trabalhada; c) a aprendizagem
informal, valorizando-se os conhecimentos que o individuo ja detém e a sua aplicabilidade

no desenvolvimento de determinadas a¢des de formagao.

A categoria “Grupo de formandos” centra-se: a) na selecdo e constituicdo dos
grupos formativos; b) na ndo interferéncia da Academia de PME do IAPMEI na constituicdo
do grupo, reservando-se, todavia, o direito a discriminar pré-requisitos e/ou aconselhar a
ndo participacao de dada empresa na a¢ao de formagao, atendendo a especificidade dos
contetdos/exemplos (formacdo ndo financiada); c¢) na responsabilidade das associa¢des de
desenvolvimento empresarial protocoladas na selecdo das empresas e funciondrios e
consequente composicdo dos grupos, garantindo apenas que os requisitos de elegibilidade

do programa sao cumpridos (formacdo cofinanciada).

6.4. SINTESE COMPARATIVA

Embora sendo entrevistados oriundos de contextos diferentes, foi possivel
estabelecer alguns elementos que permitem uma visao global das principais tematicas
abordadas (Quadro 2 da nossa responsabilidade). Assim, ainda que os procedimentos sejam
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diferentes, parece-nos de relevancia verificar a concordancia nas tematicas seguintes:

“Praticidade”; “Competéncias”; “Equipa formativa”; “Métodos de formacao”; “Afericdo da

qualidade”; “Impacto”; “Abrangéncia territorial”; “Tipos de aprendizagem”; “Recetividade”.

Quadro 2

Sintese comparativa

Tematicas E1l E2
* Escolas de formac&o (1/2 meses); * SessOes de curta duracao;
. * Formacado pratica; * SessOes focadas em temas praticos;
Praticidade

Competéncias

Equipa
formativa

Métodos de
formacgao

Afericdo da
qualidade

Impacto

Abrangéncia
territorial

Tipos de
aprendizagem

Recetividade

* Formacao util;

* Formacdo para progressdo na carreira.
* Desenvolvimento de competéncias
comportamentais;

* Competéncias técnicas vs. competéncias
comportamentais;

* Fungdes de gestdo;

¢ Diferenciagao.

* N3o fixa;

* Dependente de projeto;

* Colaboradores internos e/ou externos;
* Altamente qualificada.

* Adequacao ao projeto;

* Analise e utilizagao de ferramentas.

* Questionario final;

* Respostas fechadas/abertas;

* Andlise e tratamento de dados.

* Motivante;

* Saber que permanece;

* Competéncias comportamentais.
* Adaptacdo geografica;

* Limitagdes.

* Reaproveitamento de know-how;
* Adaptacdo de conteudos;

* Jungdo de varias dreas de conhecimento;
* Enquadramento do trabalhador.
* Oportunidade;

* Formacdo de base diferenciada;
* Sucesso.

* Sensibilizagao.

* Desenvolvimento de competéncias;
* Tipificacdo de competéncias;

* Plano de atuacdo;

* Funcdbes de gestao;

* Modificacdo comportamental.

¢ |Inexisténcia de bolsa de formadores;

* Protocolos;

¢ Colaboradores internos e/ou externos;
* Experiéncia.

* Dependente do formador;

* Exemplificagao;

* Adequagdo ao tema.

* Discussdo no encerramento;

* Avaliagdo global;

* Acompanhamento em trés tempos.

* Imediato (area produtiva vs. area de
servicos);

* Evolucdo (individual e empresarial).

¢ Cobertura nacional;

* Parcerias.

* Certificacdo final;

* Conhecimentos prévios do trabalhador.

* Mobilizacdo da empresa;
* Obrigatoriedade;
* Aplicabilidade/utilidade de contetdos.

98



6.4.1. PRATICIDADE

A tematica “praticidade” evidencia a importancia concedida ao caracter pratico e
util das sessoes de formacao: “fazemos umas academias que poderdo demorar um ou dois
meses que [sdo] de formacgdo pratica” (E1); “formagdo que precisam para utilizar no dia a
dia no trabalho” (E1); “sdo sesses de curta duragdo muito focadas em temas praticos da
vida das empresas” (E2); “tém de reconhecer que aquilo que esta a ser oferecido é pratico,
util e que vai beneficiar [...] a curto prazo aquilo que é a sua atividade” (E2). Com efeito,
ambos os entrevistados frisam a necessidade de transmitir conhecimentos que possam ir
ao encontro das necessidades imediatas dos formandos, proporcionando-lhes as
ferramentas essenciais quer a uma eventual progressdo na careira, quer a correta aplicacdo
de alteragGes legislativas em dareas relevantes para o funcionamento da empresa: “nds
damos formacgdo que seja necessdria para a progressao da carreira da pessoa” (E1); “chega

a noés algumas iniciativas macro, que sdo estratégicas e que vao visar as empresas e nos

tentamos antecipar do ponto de vista da capacitagdao” (E2).

A conjugacdo de conhecimentos praticos e Uteis parece destacar o potencial
desenvolvimento da versatilidade e agilidade dos individuos, bem como a importancia

destas caracteristicas para o crescimento da empresa (CE, 2010).

6.4.2. COMPETENCIAS

A tematica “competéncias” destaca a centralidade e o potencial efeito diferenciador
do desenvolvimento de competéncias. Efetivamente, as sessées de formacdo deverdo
conjugar, de forma harmoniosa, competéncias técnicas e competéncias comportamentais,
possibilitando a definicdo de um plano de atuacdo cujos resultados se revelem vantajosos,
quer para o individuo, quer para a empresa que representa: “o que diferencia as pessoas
[...] é as competéncias comportamentais” (E1); “a técnica damos porque é necessaria [...]
guando a empresa ja tem um certo nivel de maturidade temos que comecar a olhar para

dentro e, portanto, as competéncias comportamentais sao muito importantes para nés”
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(E1); “comegamos por listar, tipificar, um conjunto de capacidades, descrevendo o que é
que elas significam de uma forma genérica e perguntar aos consultores [...] quais foram as
capacidades que sentiram que o empresdrio, que esta a participar na formacgao, tinha
insuficiéncia ou ndo” (E2); “muitas vezes, eles sabem da drea do negdcio, mas ao nivel da
gestdo dos processos, de ver a andlise do custo das pegas, isso ndao estd muito bem

conseguido” (E2).

Embora a combinagdo de competéncias técnicas e comportamentais seja mais
claramente enunciada por E1, ambos os entrevistados se revelam concordantes no que se
refere a necessidade de desenvolver as competéncias de gestdo dos formandos: “se nds
temos coordenadores ou people managers da drea das tecnologias eles dificilmente
conseguem nascer com o instinto comportamental para estar a gerir outras pessoas” (E1);
“o objetivo da formacdo, para além de mudan¢a na empresa, é também aumento de
competéncias de gestdo do empresario” (E2); “eles falam de lideranca, da gestdo de

equipas, falam de um conjunto de areas” (E2).

A modificacdo no comportamento dos individuos, bem como a qualidade
diferenciadora dos mesmos parece, pois, estar dependente da forma como é planeada e
executada a formacdo. Embora as competéncias académicas sejam fundamentais, revelam-
se insuficientes para garantir o sucesso do formando/trabalhador (CIFOEG, 2016). A
conjugacao equilibrada de hard skills e soft skills revela-se fulcral, em particular para os
colaboradores com fung¢des de coordenacdo (Balcar, 2016; Hurrell, 2016; Laker & Powell,

2011).

6.4.3. EQUIPA FORMATIVA

A tematica “equipa formativa” atribui preponderancia a qualificacdo e experiéncia
dos formadores que poderdo ser colaboradores internos ou externos, dependendo do
projeto formativo, bem como dos protocolos previamente estabelecidos: “tem a ver com a
tecnologia que vamos abordar” (E1); “pessoas que estejam altamente qualificadas, nossos
colaboradores que estejam aptos para transmitir esse know-how” (E1); “os formadores

100



aparecem ou pelos protocolos com entidades parceiras [..]” (E2); “colegas da casa que tém
conhecimento especializado na matéria que também vao ministrar” (E2); “porque também

sabemos que o formador ja tem experiéncia” (E2).

Ha, assim, um aparente cuidado em garantir que os formadores, ndo sé dominem
conteudos, mas também conhegam e atuem em conformidade com as linhas orientadoras
dos diversos programas, por forma a assegurar a consisténcia dos projetos formativos e

planos de atuagao e consequente melhoria das empresas (OCDE, 2017).

6.4.4. METODOS DE FORMAGAO

A tematica “métodos de formacgao” revela, desde logo, uma relagdo estreita com a
tematica anterior. Com efeito, ambos os entrevistados destacam a preméncia da
adequacdo das metodologias aos diferentes projetos, frisando o papel preponderante do
formador na escolha das mesmas: “tem a ver com o projeto” (E1); “os métodos sdo aqueles
que sdo necessarios para a pessoa aprender dentro daquele timing” (E1); “a maior parte
das vezes deixamos ao critério do formador a escolha das metodologias a utilizar na sessao”
(E2); “é o formador que adota a metodologia mais adequada consoante o tema” (E2). Além
disso, torna-se também evidente a preocupacdo com a aplicacdo pratica de conteudos:
“analisamos as ferramentas que sdo necessdrias e a formacdo é quase toda pratica” (E1);

“se tem a preocupacdo dos exercicios praticos” (E2).

Devemos, pois, frisar a atencdo concedida a adequacdo de conteudos e respetivos
exemplos ao mercado especifico das empresas — em particular das PME — facto que revela
o conhecimento das diretrizes europeias (Apéndice A). A abordagem de temas praticos,
Uteis e que possam, a curto prazo, beneficiar a empresa parece constituir um ponto fulcral
para a qualidade dos processos formativos. Também a operacionalizacdo dos projetos
formativos criados em torno da digitalizacdo da economia e desenvolvimento de
competéncias digitais parece assumir preponderancia na construcao de uma base industrial

sustentdvel, propensa a internacionalizacdo (CE, 2010; OCDE, 2017).
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6.4.5. AFERICAO DA QUALIDADE

A temadtica “afericdo da qualidade” destaca o procedimento comum para a avaliacdo
das acBes de formacdo. E, por norma, efetuada uma apreciacdo global através da
distribuicdo de um questionario aos formandos ou de uma discussdao de ideias no
encerramento do projeto formativo: “é através de um questiondrio que nds temos, que
lancamos no final da formacdo onde conseguimos obter feedback deles” (E1); “sdo
perguntas de resposta fechada, mas depois temos sempre uma pergunta de resposta aberta
para eles poderem manifestar-se sobre aquilo que acharam” (E1); “nos encerramentos, por
exemplo, uma das areas que abordamos no fim de cada acdo é que tematicas [...] precisam
de tratar, quais as maiores dificuldades, quais foram as areas que acharam que [...] foram
insuficientes” (E2). Ambos os entrevistados ressalvam que os dados obtidos sdo, de alguma
forma, alvo de tratamento e analise: “olhamos para os dados e vemos qual é o nivel até de
[...] sucesso que teve aquela acdo dentro daquele ambito” (E1); “é uma avaliacdo mais
global, por medida, por iniciativa, perceber se esta a funcionar, se vale a pena continuar a
apostar no futuro” (E2). Todavia, E2 indica que estdo a procurar introduzir uma metodologia
de avaliagdo que possa proporcionar um acompanhamento do projeto formativo em trés
momentos distintos: 1) na abertura — sensibilizacdo dos formandos para os objetivos a

alcancar; 2) intercalar — andlise a adequacdo de formadores e consultores, bem como de

conteudos; 3) no encerramento — balanco geral.

Tratando-se de uma metodologia ainda em construcdo, parece evidenciar-se uma
tentativa de comparacgao entre o antes e o apds do processo formativo: “para garantirmos
a qualidade da atuacdo, fazemos um acompanhamento em trés tempos: na abertura,
sensibilizamos as pessoas, dizemos quais sdao os objetivos, qual é o grau de compromisso, o
gue esperamos de cada perfil; depois as entidades vdo desenvolvendo o seu projeto e
fazemos uma avaliacdo intercalar a meio do percurso, vamos |a perguntar o que estd bem
e 0 que ndo esta bem, se é preciso mudar alguma situacdo, os conteldos se estdo a
corresponder, se o consultor corresponde; e, no encerramento, vamos la fazer o balanco

dos ganhos” (E2).
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A introducdo desta nova metodologia podera sugerir uma maior preocupag¢do com
a necessidade individual de requalificacdo do adulto ao longo da sua vida laboral, fator
essencial a construgdao de uma cultura de aprendizagem no local de trabalho (Duvekot,

20143, 2014b; FEM, 2017; OCDE, 2017; Singh, 2014).

6.4.6. IMPACTO

A tematica “impacto” estabelece, desde logo, uma importante conexao com a
tematica anterior ao analisar os resultados pessoais e profissionais obtidos pela frequéncia
de acoes de formacdo. Ambos os entrevistados destacam o efeito motivador dos projetos
formativos: “é muito motivador” (E1); “sentem logo o impacto imediato das mudancas”
(E2). Contudo, E2 ressalva que os resultados imediatos sdo sobretudo sentidos pela area
produtiva (i.e., setor da metalomecanica): “enquanto numa empresa de servicos, se calhar
isso ndo é tdo notdrio, na area produtiva consegue-se perceber melhor o impacto de uma

mudanca assim a médio prazo” (E2).

Consideram igualmente relevante o desenvolvimento de competéncias — em
especial, comportamentais — que possibilitem o crescimento e a evolu¢ao do individuo e da
empresa. Parece, pois, valorizar-se a adaptabilidade do colaborador as necessidades do
local de trabalho: “é um saber que permanece” (E1); “Mesmo a nivel de competéncias
comportamentais também é alguma coisa que fica com eles, que levam para outra
empresa, que, hoje em dia, é muito importante” (E1); “como o consultor também vai a
empresa também se apercebe como é que é a pessoa no terreno e como é o

desenvolvimento da sua atuagao” (E2).

6.4.7. ABRANGENCIA TERRITORIAL

A temadtica “abrangéncia territorial” centra-se na importancia dada ao local (ou
locais) em que é ministrada a formacdo. Deste modo, E1 indica que os seus projetos

formativos se concentram numa area geografica que, atendendo aos constrangimentos
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socioecondmicos que lhe sdo caracteristicos, limita as oportunidades de obtencdo de
emprego e consequente construcdo de carreira: “ali € uma zona onde ndo tém grandes
oportunidades”; “é importante também enquadrar um bocadinho esta requalificagdo
porque ndo estamos a falar de uma Grande Lisboa em que podera haver outro tipo de
opgoes, estamos a falar de uma drea muito limitada para quem quer fazer carreira ali” (E1).
E2 indica que, embora possuam apenas dois espacos em que pode ser ministrada formacao
(Lisboa e Porto), as parcerias estabelecidas com entidades parceiras permite-lhes ter uma
cobertura nacional: “mas temos muitas parcerias e fazemos normalmente com associacdes
empresariais, portanto entidades de desenvolvimento empresarial que tém proximidade
com as empresas da regido”; “[...] para poder chegar o mais longe possivel e [pausa] de

norte a sul” (E2).

A atencdo concedida a cobertura nacional e a adaptacao geografica parece atribuir
a devida consideracdo as barreiras financeiras e organizacionais que, ndo raras vezes,

impedem os trabalhadores de ter acesso a cursos de formacgao (Apéndice B).

6.4.8. TIPOS DE APRENDIZAGEM

A tematica “tipos de aprendizagem” aborda o processo de exploragdao dos
conhecimentos prévios do trabalhador. Ambos os entrevistados destacam o valor que
atribuem ao reconhecimento dos conhecimentos prévios do trabalhador. Todavia, E2
parece centrar-se na forma como se processa a certificacao final, alertando para o facto de
esta ndo determinar um nivel de qualificacdo, mas atestar a participacdo do colaborador na
acao de formacao: “faz-se um reconhecimento ao nivel da participacao, mas nao determina
um nivel de qualificacdo”; “no sentido classico do termo, diria que ndo temos formacdao com
aquela formalidade que normalmente se lhe é atribuida” (E2). Os projetos formativos
parecem, portanto, enquadrar-se na aprendizagem ndo formal, embora as respostas de E2
indiciem uma também possivel valorizacdao da aprendizagem informal: “— Quer dizer que

ddo importancia a aprendizagem nao formal e talvez até mesmo informal? — Certo.”; — Pelos

conhecimentos que o préprio trabalhador ja traz? — Certo” (E2).
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Comparativamente, E1 acaba por aprofundar mais este aspeto ao sublinhar a
necessidade de reaproveitamento das competéncias ja desenvolvidas pelo trabalhador: “se
ja traz esse know-how de outras empresas, claro que toda a experiéncia profissional que o
candidato tem é aproveitada”; “podemos aproveitar aquilo que ja tem, de bagagem daquilo
que estudou para ter éxito” (E1). De igual forma, destaca a adaptacdo de conteldos que é
feita para que os individuos, com formacdes de base distintas, possam conviver e
desenvolver competéncias em conjunto: “uma pessoa que vem de uma area que ndo tem
nada a ver com as tecnologias da informacao [...] pode ter mais dificuldade em adaptar-se”;
“podemos ter necessidade de juntar de varias dreas”; “procuramos juntar essas pessoas
que nao tém know-how com esse background de gestao, de financeiro, por ai fora” (E1). O
enguadramento do trabalhador é analisado no seguimento deste processo, dado que
optam por integra-lo de acordo com as competéncias desenvolvidas e demonstradas: “a
nossa politica é sempre procurar onde melhor se enquadra o colaborador”; “[...] a empresa

tem que se adaptar e procurar que os colaboradores sejam integrados em pleno e

contribuam com as suas competéncias” (E1).

6.4.9. RECETIVIDADE

A tematica “recetividade” permite-nos analisar o grau de abertura e acolhimento
dos trabalhadores aos diferentes projetos formativos. E1 entende que estes sdao encarados
como uma derradeira oportunidade, potencialmente conducente ao sucesso, mesmo que
a formacdo de base ndo se centre na area das tecnologias de informac¢do: “nunca tinham
pensado e até agarram essa oportunidade e vao ficando, portanto, temos tido sucesso”;
“ha mais pessoas [...] com outras formagdes que ndo deixam de se inscrever quando nds
lancamos estas campanhas” (E1). E2 destaca a impreteribilidade de se mobilizar a empresa
e o colaborador, demonstrando a utilidade e aplicabilidade dos conteldos e competéncias
a desenvolver. Caso contrario, a participacdo nas acOes de formacdo limitar-se-a ao
cumprimento legal das trinta e cinco horas anuais de formacdo: “na generalidade das

nossas empresas nacionais, microempresas, ha muita falta de disponibilidade para irem
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para uma sala de formacdo”; “muitas vezes vao pela obrigatoriedade das trinta e cinco
horas”; “na questdao da comunicacdo, dos objetivos bem definidos, de ser muito pratica e

de eles reconhecerem que é algo que pode fazer a diferenca na sua empresa” (E2).

6.5. SINTESE GERAL

Os processos formativos e/ou de requalificacdo apresentados por ambos os

entrevistados constituem dois exemplos aparentemente positivos, uma vez que:

1. compreendem a necessidade de conjugar competéncias técnicas e
competéncias comportamentais;
2. valorizam:
2.1. a aprendizagem no local de trabalho;
2.2. a experiéncia e qualificacdo da equipa formativa;
2.3. a adaptabilidade e versatilidade do colaborador;
2.4. a adequagao dos projetos formativos e respetivas metodologias de

formacgao ao contexto especifico dos publicos-alvo.

Todavia, e tendo presente tratar-se de uma formag¢ao que deve ter em conta
elementos fundamentais da investigacdo em educacdo e formacdo, parece-nos lacunar o

seguinte:

1. a compreensao holistica do individuo, ou seja, a (re)qualificacio e
adaptabilidade do colaborador ndo se deverd restringir a possibilidade de
manter e/ou obter emprego, a construgdo de uma carreira ou ao crescimento
da empresa;

2. adefinicdo de uma metodologia de avaliagdo e acompanhamento das a¢Ges de
formagao que se centre no desenvolvimento de competéncias individuais e ndo
somente na evolug¢ao da empresa;

3. aconjugacao de momentos de aprendizagem ndo formal e informal. E1 parece
interpretar estes conceitos de forma algo redutora, restringindo-os a existéncia

ou auséncia de experiéncia profissional. E2 tenta demonstrar a importancia de
106



um equilibrio entre ambos os tipos de aprendizagem. No entanto, torna-se dificil
compreender, de forma clara, em que medida os conhecimentos prévios dos

individuos sdo efetivamente considerados nos diferentes projetos formativos.

CAPITULO VII. ESTUDO II

Este capitulo apresenta os participantes, instrumentos e procedimentos do Estudo
Il, bem como a analise efetuada aos dados de ordem dindmica recolhidos. No final, a sintese
comparativa permite-nos obter uma visdo global das principais tematicas abordadas ao
longo dos trés momentos de recolha de dados, enquanto a sintese geral faculta uma simula

dos pontos-chave da investigacao.

7.1. PARTICIPANTES

No Estudo Il participaram noventa e dois funciondrios de dez PME portuguesas de
categorias e setores diversos. Apresentamos, de seguida, uma analise geral dos dados
sociodemograficos recolhidos (Quadro 3 da nossa autoria) que poderd ser complementada

com a andlise pormenorizada dos mesmos facultada no apéndice J.
E possivel constatar que os participantes:

1. sdo maioritariamente do género masculino (63%);

2. sdo maioritariamente de nacionalidade portuguesa (89%);

3. tém, na sua maioria, idades compreendidas entre os 25 e os 34 anos (30%) e os 35
e 44 anos (38%);

4. tém, na sua maioria, o ensino secundario (62%);

5. tém maioritariamente entre 1 e 6 (39%) e 7 e 13 anos de servico na empresa

(48%).
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Quadro 3

Sintese caracterizadora dos participantes

92 participantes: 82 colaboradores
10 colaboradores com fungdes de gestao

Género

Nacionalidade

Faixa etaria

HabilitagOes
literarias

Anos de
servigo na
empresa

Feminino
Masculino
Portuguesa
Ucraniana
Cabo Verdiana
Venezuelana
Brasileira
Moldava
18-24

25-34

35-44

45-54

55 ou mais

12 ciclo

22 ciclo

32 ciclo
Secundario
Especializagao
tecnoldgica
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Menos de 1
1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

Frequéncia
absoluta
34
58
82

57
15

11

36
44

Frequéncia
relativa
37%
63%
89%
1%
1%
2%
5%
1%
11%
30%
38%
17%
3%
0%
0%
7%
62%
16%

12%
3%
0%
5%

39%

48%
8%
0%
0%
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7.2. INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS

As reunides informais com os responsaveis pelas PME selecionadas, ocorridas nos
meses de outubro e novembro de 2019, permitiram-nos constatar que os constrangimentos
temporais e eventuais implicacbes financeiras exigiam que o processo formativo se
desenrolasse em modo assincrono. Por conseguinte, em novembro de 2019 adquirimos o
alojamento e o dominio catarinagarcia.pt e procedemos a instalacdo e configuracdo da

plataforma Moodle.

O plano de formacdo (Apéndice K) foi submetido a apreciacdo de fonte nacional da
ANQEP — Agéncia Nacional para a Qualificacdo e Ensino Profissional — responsdvel pelo
acompanhamento e execug¢do do Programa Qualifica e de fonte europeia da EC-VPL —
Foundation European Centre Valuation Prior Learning — responsavel pela consecucdo de
projetos inovadores na drea de desenvolvimento e validacdao de competéncias. Inicialmente
concebido para uma abordagem sincrona foi alvo de algumas altera¢des sugeridas pelos

juizes externos e posteriormente adaptado para execugdo em modo assincrono.

A construcdo do curso — Mapear talento: Gestao, avaliacdo e operacionalizagdo de
competéncias (Apéndice L) — mediante as ferramentas facultadas pela plataforma Moodle
processou-se entre os meses de novembro e dezembro de 2019, tendo o mesmo sido
disponibilizado para inscricao e frequéncia dos participantes de 1 a 22 de janeiro de 2020.

Este periodo coincidiu também com a recolha de dados, efetuada através de:

1. Um questiondrio inicial (Apéndice M) que surge como primeira tarefa a completar
antes do inicio das atividades que compdem o curso;

2. Documentos pessoais que tém origem nas respostas dadas as diferentes atividades
propostas ao longo do curso, podendo consistir em trabalhos individuais de analise
interpretativa, nas reflexdes que constituem o diario de bordo, nas apresentacdes
finais e, eventualmente, nas respostas colocadas nos féruns e/ou chats;

3. Um questionario final (Apéndice N) centrado na avaliacdo de todo o processo

formativo.
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7.3. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Este subcapitulo compreende a analise e discussdo dos dados recolhidos através dos
dois questiondrios (inicial e final) aplicados aos participantes, bem como dos documentos
pessoais produzidos ao longo do processo formativo. Com vista a correta compreensao dos
comentarios que serao tecidos, torna-se imprescindivel a consulta dos apéndices M, N, O,
P, Q, R, S e T que comportam: (i) a formulacdo dos questionarios inicial (Apéndice M) e final
(Apéndice N); (ii) o tratamento estatistico dos itens controlados do questionario inicial
(Apéndice O) e do questionario final (Apéndice R); (iii) a esquematizacdo dos dados do
guestionario inicial (Apéndice P), dos documentos pessoais (Apéndice Q) e do questiondrio
final (Apéndice S) por categorias, subcategorias e indicadores e (iv) o modelo de plano

individual de acdo (Apéndice T).
7.3.1. QUESTIONARIO INICIAL

A utilizacdo de um questiondrio aberto que possibilitasse a expressao livre das
opinides dos participantes pareceu-nos o instrumento mais viavel para a recolha inicial de
dados. Com efeito, embora contemplando alguns itens orientados, as questdes colocadas
procedem quer das conclusdes obtidas pelo Estudo |, através da analise de conteludo
proposicional efetuada as entrevistas semidiretivas conduzidas a E1 e E2 e sua andlise
comparativa, quer dos objetivos definidos para o Estudo Il, em particular o objetivo geral

numero 3.

Para efeitos de verificacdo da abrangéncia, clareza e pertinéncia dos itens
formulados recorremos ao método de verificacdo por juizes (Estrela, 1994; Vilelas, 2017).
Apds alguns ajustes e aperfeicoamentos, o questionario, disponibilizado no site
catarinagarcia.pt e precedido de um breve video em que se explica o motivo da
investigacdo e se garante a confidencialidade e anonimato dos dados recolhidos, obteve a

formulacdo que podera ser consultada no apéndice M.
Este questiondrio comporta quatro blocos:

Bloco 1 - permite a recolha de dados sociodemograficos (Uteis para a caracterizagao

dos participantes no Estudo Il) e a compreensdo do grau de satisfacdo, bem como do valor
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atribuido a experiéncia pessoal e/ou profissional dos participantes na execugdo das suas

funcdes (elementos focados na andlise efetuada no Estudo |);

Bloco 2 — viabiliza uma avaliagdo dos conhecimentos linguisticos dos participantes e
das relagdes interculturais estabelecidas em ambiente de trabalho (aspetos diretamente

relacionados com o objetivo geral nimero 3);

Bloco 3 — possibilita analisar a importancia concedida a participacdo em acdes de
formacgao em contexto laboral. Todavia, a partir da questdo 19, visa os colaboradores que
ndo exercem funcdes de gestdo, focando-se na sua percecdo de como sao sugeridas as

acoes de formacdo e de que forma se processa a sua avaliacdo;

Bloco 4 —interpela os colaboradores que exercem fungdes de gestdo, no sentido de
compreender como sdo concebidos os planos de formacdo, quais os beneficios
comportados pelas a¢des de formacgao e seu contributo para a satisfagcdo dos trabalhadores,

procurando ainda entender de que modo se efetua a avaliacdo de desempenho daqueles.

Procedendo da analise realizada no Estudo I, os blocos 3 e 4 permitem observar a
consonancia ou dissonancia das opiniGes manifestadas pelos colaboradores e pelos

gestores em torno dos processos formativos, sua concecao e eficacia.

A. TRATAMENTOS DOS RESULTADOS
Apds aplicacdao do questionario e respetiva recolha de dados, procedemos:

1. ao tratamento estatistico dos itens controlados (Apéndice O);

2. aanalise de conteudo proposicional dos itens abertos (Apéndice P).

A andlise dos resultados, que de seguida apresentamos, evidencia a
complementaridade dos dados recolhidos. Por conseguinte, aborda-los-emos

intercaladamente de forma a sustentar as conclusdes enunciadas.

Da analise de conteddo proposicional ressaltam as seguintes categorias:
“Desempenho de funcgbes”; “Lingua(s) e cultura(s) no local de trabalho”; “Processos

formativos em contexto laboral”.
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A categoria “Desempenho de fungbes” destaca a satisfacdao dos colaboradores com
o trabalho que se encontram a desenvolver. Com efeito, 67% dos inquiridos indica estar
satisfeito com as fungbes atribuidas. As justificacdes apresentadas centram-se em: a)
disposicdo natural para exercer o oficio (“Faco o que gosto”; “E um trabalho adequado a
minha maneira de ser”; “Gosto muito do que faco”); b) possibilidade de aprendizagem (“A
mais simples tarefa pode ser um desafio de exceléncia, seja em que contexto for”; “Adoro
a possibilidade de aprendizagem que este trabalho me oferece”); c) contacto com o publico
(“Gosto muito do contacto com o publico”; “Gosto do contacto com as pessoas”); d)
ambiente de trabalho motivador (“As condi¢cbes de trabalho sdo boas e o ambiente
também”; “Ha um bom relacionamento com a administracdo e colegas de trabalho”).
Apenas 10% dos inquiridos se revela insatisfeito (8%) ou muito insatisfeito (2%) com o
trabalho que desenvolve, indicando: a) dificuldade na resolu¢do de problemas (“Porque as
vezes ndo consigo resolver os problemas que se apresentam com 0s sacos que saem
danificados”); b) saldrio desajustado (“O saldrio é um pouco desajustado (abaixo da
média)”); c) instrumentos de trabalho desadequados (“Ndo fornecem computadores nem
telemodveis apropriados para a funcdao de direcdao de obra. Os meios de transporte de
pessoal para as obras sdo mal geridos”); d) funcdes ndo coincidentes com formacdo
académica (“As fungdes que exer¢co ndo se adequam a minha formacdo académica”); e)
dificil conjuntura econémica do pais (“Com todos os problemas econdmicos que este pais
ja teve e tem... acho que Portugal ndo é um bom pais para trabalhar”); f) excesso de horas
de trabalho (“Horas laborais a mais. Trabalho em excesso”). Ja 7% dos respondentes
confessa-se indiferente, uma vez que recebe pelo trabalho efetuado (“Recebo pelo trabalho

que fago”).

No que concerne ao processo de avaliagcdo, 51% dos inquiridos indica que o seu
trabalho é avaliado através de: a) observagdo diaria efetuada pelo empregador (“O patrdo
observa a montagem dos trabalhos”); b) reunides periddicas (“Avaliacdo feita com reunides
regulares”); ¢) cumprimento de objetivos (“No inicio do ano sdo negociados objetivos a
atingir”). Uma avaliagdo positiva podera converter-se em: a) uma melhoria salarial
(“Havendo lugar a aumentos no ano em curso, as percentagens do aumento tém em
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consideracdo a avaliacdo do ano anterior”); b) um prémio de produtividade (“Prémio de
produtividade (total ou, em caso de avaliagdo menos positiva, parcial/nenhum)”); ¢) um
agradecimento verbal (“Palavra de aprego e confianga da chefia”). 30% dos inquiridos
afirma ndo ser avaliado e 18% declara desconhecer se é alvo de avaliagdo (“Deve haver
alguém encarregue disso”). Acrescentemos que 80% dos gestores assevera existir um
modelo de avaliacdo do desempenho do trabalhador, assente em varios parametros como:
a) assiduidade; b) pontualidade; c) desempenho; d) objetivos alcangados; e) autonomia; f)
proatividade. Os restantes 20% indicam que os colaboradores sdo avaliados informalmente,
mediante observacdo (“Ndo temos propriamente parametros devido a falta de tempo.

Vamos analisando”).

Relativamente a valorizacdo de conhecimentos e competéncias, 51% dos inquiridos
considera que a sua experiéncia prévia é valorizada, refletindo-se: a) na complexidade dos
trabalhos atribuidos (“Sdo atribuidos trabalhos de maior complexidade”); b) na auscultagado
de opinido e execucdo das respetivas propostas (“As minhas ideias e propostas sdo
consideradas e frequentemente postas em pratica”); c¢) na eventual melhoria da
remuneragdo (“Traduz-se em aumento monetdrio”). De forma inversa, 23% dos inquiridos
considera que os seus conhecimentos prévios ndo sdo valorizados, dado que: a) as fungdes
exercidas ndo se coadunam com a experiéncia pessoal e/ou profissional (“As funcdes
atribuidas nao correspondem a minha experiéncia”); b) ndo existe uma recompensa
pecuniaria e/ou simbdlica (“Se fosse valorizada, seria devidamente recompensada”;
“Aprendemos ao longo da vida e acho que tenho a experiéncia trazida pela idade que
merecia ser ouvida. Trabalhadores experientes, empresa satisfeita”). 26% dos inquiridos
indica desconhecer se a sua experiéncia prévia é valorizada. Frisemos ainda que todos os
gestores destacam que os fatores que contribuem para que os colaboradores se sintam
valorizados sdo: a) o vencimento; b) o reconhecimento pelo trabalho efetuado; c) a
auscultacdo de opinides (“Condicdes de trabalho (horarios, recursos tecnolégicos, meios de

transporte), vencimento, actos directos de reconhecimento do seu valor”).

No que diz respeito a mudanga para uma empresa de maiores dimensdes, 36% dos

inquiridos avancaria e 45% consideraria essa hipotese, justificando com a possibilidade de:
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a) uma remuneracdao mais atrativa (“Para ganhar mais”); b) crescimento pessoal e
profissional proporcionado por novos desafios (“Gosto de me desafiar, o status quo é
confortdvel, mas o desafio... é o desafio”); c) progressao na carreira (“Mais possibilidades
de aplicar os meus conhecimentos e assim evoluir na carreira”); d) aquisicio de
conhecimento relativo a novas formas de organizacdo e sistematizacdo do trabalho
(“Experiéncia em organizagdo com outros métodos de trabalho e esquema de
funcionamento”). 20% dos inquiridos revela que ndo ponderaria a mudanga para uma

empresa de maiores dimensdes.

A categoria “Lingua(s) e cultura(s) no local de trabalho” remete para as
competéncias linguisticas dos participantes, sendo que 63% dos inquiridos afirma ter
desenvolvido competéncias em lingua inglesa, 18% em lingua francesa e 14% em lingua
espanhola. Os restantes 5% subdividem-se pelo dominio das linguas russa (3%), moldava
(1%) e ucraniana (1%). Estas competéncias terdo sido desenvolvidas por via: a) formal
(“Formacado escolar”; “Instituto de linguas”); b) ndo formal (“Autodidata”; “Cursos online —

sem certificacdo”); c) informal (“2 anos no pais”; “Experiéncias profissionais”).

45% dos inquiridos indica trabalhar ou ja ter trabalhado com profissionais oriundos
de outros paises — Venezuela (22%); Espanha (10%); Inglaterra (10%); Franca (10%); Brasil
(10%); Cabo Verde (10%); Ucrania (7%); Holanda (7%); Guiné Bissau (7%); México (5%); India
(2%) — acrescentando que comunicavam: a) em lingua inglesa (“Utilizamos varias vezes o
inglés para comunicar”); b) em lingua francesa (“Por vezes também em francés”); c) em
lingua espanhola (“Por vezes em espanhol”); d) em lingua portuguesa (“Eles compreendem
mais ou menos a nossa lingua e nds também tentamos compreender”); e) cientificamente
(“A fisica e a quimica também servem para comunicar”). Quanto as possiveis divergéncias
com estes profissionais, 46% considera que sdo pouco frequentes e 54% entende que sdo
tdo frequentes quanto as ocorridas com colegas portugueses (“Situacdes de trabalho
normais no dia a dia”; “O facto de serem de outro pais ndo influencia em nada. As poucas
divergéncias ou discussdes sdo causadas por falta de entendimento, didlogo ou
organizacao”; “Divergéncias ha sempre, principalmente quando ha diferencas culturais,

felizmente que foi-nos facultado o dom da palavra e do raciocinio para eliminar essas
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divergéncias”; “Temos de nos adaptar ao sitio onde estamos e nem sempre todo o tipo de
”n, u

pessoas o sabe fazer”; “Situacdo de trabalho ndo falo com essa pessoa... devido ao local de

trabalho/trabalho em si, ndo a racismo”).

A categoria “Processos formativos em contexto laboral” destaca a participacdo de
89% dos inquiridos em ac¢des de formag¢dao maioritariamente relacionadas com o
desempenho da sua fungdo e/ou com a drea de atuacdo da empresa (Higiene e Seguranga
no Trabalho - 24%; Primeiros Socorros - 6%; Normas ISSO - 6%; Regulamento Geral de
Protecdo de Dados - 11%; Qualidade e Seguranca na Obra - 10%; Trabalhos em Altura - 6%;
Linux - 4%; Manuseamento de lasers médico-estéticos - 6%; Excel - 5%; Lideranca - 6%;

Combate a incéndios - 4%; Gestdo de conflitos - 4%; Cuidados especiais - 9%).

98% dos inquiridos considera importante ter formacdo, evocando as seguintes
raz0es: a) necessidade de atualizacdo permanente (“Atualizacdo para melhor
desempenho”; “A formacdo é fundamental para consolidar e adquirir novos
conhecimentos”); b) melhor desempenho (“Valorizagdo do trabalhador para ser mais
produtivo”; “E uma mais valia para podermos dar mais rendimento e mais qualidade de
trabalho”); c) evolucdo pessoal (“A formacdo ao longo da vida é imprescindivel ao
crescimento pessoal dos funciondrios e a melhoria dos processos nas empresas”; “Sem
formacdao, ndo ha desenvolvimento. Ocorre estagnagdao. Estamos num mundo em
permanente mudanga”). Apenas 2% dos respondentes indica que a relagao custo-beneficio
ndo justifica a relevancia atribuida a formacao (“Os resultados das formacdes foram quase
nulos tendo em conta os custos em termos absolutos e relativos”; “Perde importancia face

aos custos associados”).

66% dos colaboradores inquiridos declara necessitar de formagao no presente
momento, reiterando as razdes ja enunciadas: a) a pertinéncia da atualizacdo constante
(“Se a tecnologia estd sempre em mudanca, é necessdria actualizacdo”; “Para além de
considerar importante a constante actualizacdo de conhecimentos, no meu cargo é
necessario todos os dias estar a par de nova legislacdo e conhecimentos praticos das areas

de responsabilidade”); b) o melhor desempenho (“E importante a fim de evitar certos
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acidentes de trabalho, a fim de efectuarmos o nosso trabalho de forma ao cliente ficar

satisfeito...”; “Para fazer melhor o trabalho”).

57% dos colaboradores inquiridos afirma saber como se desenvolve o planeamento
das acGes de formacdo na empresa, indicando os seguintes processos: a) sugestdo do
colaborador (“Eu sugiro e muitas vezes vou por conta propria”; “Muitas vezes somos nds
gue dizemos ao patrdo e ele depois concorda ou ndo. A maior parte das vezes vamos por
conta propria”); b) sugestao da entidade patronal (“A entidade patronal indica por email as
formacdes disponiveis”; “Pela entidade patronal se os colaboradores ndo tomam a
iniciativa”); c) indicacdo dos Servicos de Formacgao (“Os centros entram em contacto com a
entidade patronal e informam do que esta disponivel”; “Os centros de formagdo enviam
uma listagem com a indicacdo das formacdes que tém”). Acrescentemos que 80% dos
gestores inquiridos atesta a existéncia de um plano de formagdo concebido para os seus
colaboradores baseado no levantamento de necessidades (“Através de um levantamento
de necessidades de formacao”; “Mediante consulta directa aos colaboradores”). Todavia,
apenas 70% indica ser efetuada uma andlise das necessidades formativas, reforcando o
processo de levantamento de necessidades através de questiondrios (“Através de um
inquérito interno aos colaboradores, que identificam as suas necessidades”; “Através de
questiondrios aos colaboradores para conhecer as suas necessidades”). 20% dos gestores
desvaloriza ainda a conce¢ao de um plano de formacao, entendendo-o como um elemento
ndo prioritario devido aos constrangimentos temporais (“N3do é considerado prioritario”;

“Falta de tempo para considerar este aspecto”).

55% dos colaboradores inquiridos assevera que todos os trabalhadores participam
nas agoes de formagao, ao passo que 45% indica que apenas participam alguns. Este facto
deve-se aos seguintes fatores: a) area de formacdo (“A entidade patronal preocupa-se mais
com formacgOes para determinados postos”; “A formacdo é mais para algumas areas em
especifico”); b) desinteresse (“Acho que na area da construcdo civil ndo ha grande estimulo
ou sensibilidade”; “H4 muito desinteresse... talvez porque as vezes a formacao é estar a
olhar para uma pessoa a debitar contelido umas horas...”); c) indisponibilidade (“E dificil

haver disponibilidade”; “E muito complicado disponibilizarem os trabalhadores para
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formacdo no horario de trabalho”); d) falta de assiduidade (“Ha quem falte...”;

“Dependendo do horario, ha sempre quem falte”).

Relativamente ao processo de avaliagdo das agdes de formagdo, 40% dos
colaboradores inquiridos afirma que s3o avaliadas através de: a) questionarios (“E efetuado
um inquérito para saber se a formag3o teve um impacto positivo”; “E habitual passarem um
questionario. Acho que é sobretudo para avaliar o formador”); b) apreciacdo pratica (“A
pratica dita se a formacgdo foi eficaz ou ndo”; “Sdo formagdes muito praticas e que
geralmente sdo logo acompanhadas e por isso ndo ha necessidade de serem avaliadas”); c)
testagem de conhecimentos (“E avaliada para saber se aprendemos bem”; “E sempre util
atribuir uma avaliagdo para que possamos da préxima fazer melhor”). 20% dos
colaboradores respondentes declara que as acdes de formacdo ndo sdo avaliadas e 40%
desconhece se sdo alvo de avaliagado. Por conseguinte, destaca-se também a desvalorizagao
atribuida a componente avaliativa das a¢cGes de formacao (“Nao se faz qualquer avaliacdo”;

“Mesmo quando se responde a questionarios, depois ndo se sabe nada dos resultados”).

90% dos gestores inquiridos entende que a formacdo comporta beneficios visiveis —
a curto e/ou longo prazo — para a empresa, frisando: a) a melhoria na qualidade do trabalho
(“Reducdo dos erros/falhas, melhoria nos procedimentos”; “Melhor qualidade no trabalho.
Menores erros no trabalho. Menos situacdes de pds-venda”); b) o desenvolvimento de
competéncias (“Aplicacdo de conhecimentos e desenvolvimento de novas areas de
negocio”; “Desenvolvimento de competéncias”); ¢) a motivacdo (“Melhoria na motivagado
da equipa”). Contudo, 10% considera que os eventuais beneficios ndo justificam os custos

(“Como ja referi, julgo que os custos superam os beneficios”).

Todos os gestores consideram que a formagado é uma importante ferramenta para a
inclusdo e satisfacdo dos seus colaboradores, destacando o seu efeito positivo: a) na
motivacdo (“Melhoria da motivacdo e enquadramento nos processos produtivos da
empresa”; “Reconhecem a importancia/investimento no trabalhador”; “Para que se sintam
motivados e satisfeitos com o seu papel na empresa”); b) na evolugdo profissional (“Os

trabalhadores precisam vestir a camisola para que a empresa possa colher beneficios
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financeiros. Mais importante ainda, precisam de acompanhar a evolucdo das técnicas de
instalagao de equipamentos e materiais. Ainda assim, existem muitos trabalhadores que ja
foram bons técnicos e que hoje em dia ndo correspondem ao que é necessario numa obra”);
¢) na conscientizacdo do seu valor na empresa (“Para terem a consciéncia de que podem
fazer um bom trabalho”; “Tomando consciéncia do seu valor, teremos trabalhadores mais

satisfeitos”).

No que concerne as atuais quarenta horas anuais de formagado continua definidas
pelo Cddigo de Trabalho (Apéndice A), 70% dos gestores afirma serem suficientes (“Nem
sempre podemos dispensar os colaboradores para a formacdo logo as 40 horas parecem
um meio termo aceitdvel”; “Julgo que chegam para renovar os conhecimentos
profissionais”; “Ao longo do ano se forem repartidas podem ser realizadas com
tranquilidade”), ao passo que 20% considera-as excessivas (“Tendo em conta os hordrios de
trabalho, as dificuldades das empresas e a dificuldade em conciliar a formagao com a
actividade das empresas ndo é fdacil operacionalizar as 40 horas. Diria mesmo que uma
semana para formacdo é completamente incomportdvel”; “Considerando que o estado
atual do tecido empresarial ndo é nada facil, 40h sdo perfeitamente inadmissiveis”) e 10%
acredita serem insuficientes (“As formacdes devem ser dadas para cada especialidade e
olhando para o estado atual dos técnicos, ha grandes necessidades de formacao, pelo que

40h nao serdo seguramente suficientes”).

50% dos gestores inquiridos indica ndo considerar a formagdo como um custo para
a sua empresa, preferindo associa-la a um investimento com um potencial retorno (“E um
investimento com possivel retorno”; “O custo de uma formacao é facilmente amortizado
pela inexisténcia de: pds-venda, correcdes de rececao proviséria. Também é importante
para a percepc¢do dos gestores operacionais da melhor maneira de empregar os recursos
escassos de uma empresa”), ja 30% dos gestores considera que depende da area em que é
ministrada a formacdo (“Depende da area. Existem cursos com custo, a pagar pela empresa,
outros ndo”; “Torna-se um custo se ndo for no contexto da necessidade/area identificada”)
e os restantes 20% entende que a formacdo é, de facto, um custo para a sua empresa (“E

um custo porque implica a auséncia dos funcionarios na actividade que realizam”; “Existem
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sempre custos associados — sejam financeiros ou de auséncia de mao de obra por esse

motivo, que tém impacto nos niveis directos de produtividade da empresa”).

B. CONCLUSOES

A andlise efetuada aos resultados obtidos através da aplicagdo do questionario

permite-nos tecer as seguintes consideracoes:

1.

A satisfacdo perante as fun¢bes exercidas nas PME selecionadas baseia-se na
aptiddo para o desempenho das tarefas atribuidas e na aparente valorizacdo de
experiéncia prévia, bem como no ambiente de trabalho acolhedor. Nao obstante, a
possibilidade de aceitar uma proposta de emprego de uma empresa de maiores
dimensdes nao é excluida.

O processo de avaliagdo é sobretudo conduzido de modo informal e especialmente
focado na observacao didria operada pela entidade patronal. Todavia, é indicada a
existéncia de um modelo de avaliacao formal do desempenho do trabalhador.

As competéncias linguisticas — desenvolvidas por via formal, ndo formal e informal
— sdo aplicadas na comunicagao com profissionais oriundos de outros paises. Na
impossibilidade de utilizacdo de uma lingua estrangeira, recorre-se a lingua materna
— eventualmente acompanhada de gestos — e/ou a aspetos mais técnicos do
trabalho.

As divergéncias entre profissionais portugueses e congéneres estrangeiros nao sdo
significativas. Contudo, algumas afirmag¢Ges parecem ser consistentes com a
proliferacdo de estereotipias e preconceitos.

A participacdo em acdes de formacdo parece estar dependente dos conteludos
abordados irem ao encontro da funcdo desempenhada e/ou da drea de atuacdo da
PME. Com efeito, o levantamento de necessidades formativas é efetuado nesse
sentido, devendo servir de base para a concecdo do plano de formacdo. Porém, a

iniciativa para a frequéncia de acdes de formacao aparenta partir dos funcionadrios.
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Quando sugerida pela entidade patronal, é, por vezes, dada primazia a
colaboradores a exercer determinados cargos e/ou funcgdes.

6. A avaliacdo das acbes de formacdo é efetuada de duas formas: (i) através da
aplicagao de um questiondrio final, sendo as respostas alvo de um tratamento
estatistico ou (ii) pela realizacdo de atividades praticas. No primeiro caso os
resultados acabam por ndo ser divulgados e no segundo caso a eficiéncia do
processo formativo é comprovada pela qualidade da agao pratica.

7. Aformagdo parece ser entendida como um elemento de relevancia para a satisfagao
e inclusdo do colaborador no ambiente de trabalho e, portanto, as quarenta horas
anuais de formacgado continua impostas legalmente sdo classificadas como aceitaveis.
No entanto, as posicdes extremam-se no que concerne a sua categorizagao

enquanto despesa ou investimento.

7.3.2. MAPEAR TALENTO: GESTAO, AVALIACAO E OPERACIONALIZACAO DE
COMPETENCIAS

Ao aceder ao dominio catarinagarcia.pt é possivel visualizar a pagina principal a que
atribuimos a designacdo Talento a lupa, bem como os grupos listados de A a J que
correspondem as empresas participantes neste estudo (Apéndice L). Além disso, é também
disponibilizado um video com uma breve apresentacao do projeto e indicagao dos primeiros
passos a seguir. De forma analoga, cada uma das cinco sessdes inicia com um video

explicativo das atividades a desenvolver.

A. TRATAMENTO DOS RESULTADOS

Terminado o processo formativo, procedemos a codificacdo dos dados recolhidos a
partir dos documentos pessoais emanados das atividades propostas (Apéndice Q). Por
conseguinte, da analise de conteudo proposicional ressaltam as seguintes categorias:
“Vivéncias”; “Metamorfose(s)”; “Dinamica Eu pessoal — Eu profissional”;

“Interculturalidade”; “O futuro das PME”.
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A categoria “Vivéncias” centra-se no processo de apreciacdao das experiéncias de
vida. As atividades propostas — (i) apresentacdo pessoal, baseada em itens especificos
como, por exemplo, pontos fortes e pontos fracos, sonhos e aspira¢des; (ii) discussdao em
torno de duas can¢bes de Antdnio Variacdes: “Estou além” e “Linha-vida”; (iii) e construcao
de uma linha vida na qual identificavam os momentos mais marcantes da sua vida pessoal,
aprendizagens e sentimentos de satisfacdo/insatisfacdo — estimularam a sua capacidade de
reflexdo. Deste modo, os participantes comegam por evocar momentos do seu passado,
destacando: a) as memdrias de infancia (“Sinto saudades da minha infancia. Acho que foi
dos meus momentos mais felizes”; “Relembrar quem fui e descobrir que sinto saudades
dessa crianga. Maravilhoso e triste”); b) as memdrias da juventude (“Ter cumprido o servigo
militar foi dos momentos mais marcantes e duros da minha vida. Tenho saudades do
convivio com os camaradas e das amizades que a vida se encarregou de separar”); c) os
sonhos (“O meu maior sonho quando era pequeno era ser actor. Ndo sou (como é dbvio).
Nem me tinha apercebido da saudade que sinto de sonhar...”) d) as aprendizagens (“Foi o
meu pai quem me ensinou a andar de bicicleta. Quando tirou as rodinhas, espalhei-me no
chao, mas foi um dos meus maiores momentos de aprendizagem porque ainda recordo as
palavras do meu pai: “sempre que caires trata as feridas e levanta-te. Nunca te esquecas”).
De seguida, estabelecem uma comparagdo entre o passado e o presente, frisando: a) a
ansiedade permanente (“Hoje é tudo a correr, ninguém tem tempo para nada, ninguém
tem tempo para ninguém...”; “Que dificil é viver na ansiedade de hoje. Aguardar o futuro e
ndo viver o presente”); b) a insatisfacdo perante a vida familiar e/ou profissional (“Vivemos
dias dificeis com pouco tempo para dedicar a familia”; “As vezes acho que o meu trabalho
podia ser feito por um rob6”); c) a valorizacdao do essencial (“Por pouco que seja, devemos
agradecer pelo que temos. Eu agradeco todos os dias”; “Olhando para tudo, tenho tanta
coisa boa na minha vida”). Por ultimo, discorrem sobre o futuro, destacando: a) as
aspiracoes (“Estamos sempre a aprender e as competéncias que fui adquirindo ao longo da
minha vida gostava de conseguir p6-las em ac¢ao”; “Para mim, sonhar é o que nos faz
humanos. Espero nunca perder a capacidade de sonhar”); b) as incertezas (“A grande

guestdo é se morrermos amanhd teremos feito tudo o que queriamos?”; “Penso que
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construimos o futuro a partir do presente. Se nos focarmos no dia de hoje mais facilmente

o de amanha correra melhor”).

A categoria “Metamorfose(s)” aborda as relagdes pessoais e profissionais que
estabelecemos ao longo da vida. A leitura e analise de A metamorfose de Franz Kafka serve
de ponto de partida para a reflexdao em torno do seu préprio percurso pessoal e profissional,
bem como das situacdes que poderao ter despoletado o desenvolvimento de determinada
competéncia. Assim, as relagdes pessoais poderdo pautar-se por: a) momentos de egoismo
(“Este livro é simbolo do egoismo humano. S6 nos preocupamos com o que gira a volta do
nosso umbigo”; “Velhinhos 6rfaos de filhos e familia. Vemos isso aqui todos os dias”); b)
momentos de desprezo (“Quantos estdo votados a soliddo? Ninguém imagina o que é lidar
com o desprezo das familias”; “E a dor de alma de estar s6? Essa nenhum comprimido
alivia”); c) auséncia de qualidades empaticas (“Quando o sofrimento do outro ndo nos
interessa, o que é que isso diz de nés?”; “Enquanto seres humanos devemos evoluir, mas o
que vejo ultimamente é o andar para tras como o caranguejo numa total despreocupacao
com o outro”). Ja as relagGes profissionais parecem dependentes da: a) celeridade da
mudanca (“Ao trabalhador pede-se sempre mais, melhor e mais rdpido. E a pessoa por tras
do trabalhador?”; “Tudo muda muito rdpido. Se nos fechamos a aprendizagem nao
avancamos”); b) utilidade do colaborador (“O trabalhador sé é util enquanto rende,

”

depois...”; “Quando nao nos dao o devido valor € o mesmo que passar um atestado de
incompeténcia/inutilidade”); c) valorizagdo de conhecimentos e/ou competéncias (“E uma
desilusdo ver as minhas competéncias subvalorizadas”; “Lido com o desapontamento todos
os dias quando vou para o trabalho e o meu valor ndo é reconhecido”); d) evolucdo
proporcionada pelo desenvolvimento de competéncias (“Estamos sempre a aprender e se

nos for dada oportunidade conseguimos mostrar o que aprendemos”; “A empresa que

investe na evolucdo dos seus trabalhadores é uma empresa vencedora”).

Na categoria “Dinamica Eu pessoal — Eu profissional” destaca-se o desenvolvimento
de diferentes tipos de competéncias: funcionais, pessoais, sociais e metodoldgicas. Para
uma melhor compreensao do seu significado, os participantes comecaram por visualizar

partes selecionadas do filme Em busca da felicidade, analisando a forma como a
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personagem central desenvolve cada uma dessas competéncias. De seguida, procederam
de igual modo para si préprios. Assim, relativamente as competéncias funcionais relevam-
se as que estdo relacionadas com as seguintes areas: a) comercial (“Seja qual for o nosso
publico, penso que todos devemos procurar adquirir competéncias na area comercial
porque, de uma forma ou de outra, todos queremos vender algo”); b) construcao civil (“A
construcdo estd-me no sangue. J& o meu pai trabalhava nesta area e eu comecei a
acompanha-lo de pequeno”); c) gestao (“Pode parecer facil gerir pessoas, mas de facil ndo
tem nada. A capacidade de organizacdo e a necessidade de impor regras é extremamente
cansativo”); d) hotelaria (“O trabalho de recepcdo é bastante exigente, mas é o que me
sinto bem a fazer”); e) restauracao (“Servir a mesa também tem ciéncia por mais que as
pessoas pensem que nao”); f) informatica (“Sou um apaixonado pela area de informatica.
Acho que nasci para isto”); g) mecanica (“Cresci dentro de uma oficina. Ndo me vejo a fazer
outro trabalho”); h) geriatria (“A minha mae cuidou dos meus avds em casa até a sua morte
e eu acabava por ajudar. Acho que escolhi esta profissdo por causa disso”); i) estética
(“Tenho alguns conhecimentos na drea de enfermagem e ser enfermeira é o meu sonho.
Entretanto, vou aplicando alguns destes meus conhecimentos na area de estética”); j)
contabilidade (“Sempre gostei de matematica. O meu trabalho permite-me lidar com os
numeros”); k) conducdo de pesados (“Gosto de camides desde pequeno. Conduzir é a
minha vida”); I) manutencdo (“A area de manutencdo é complexa e os feitios ainda mais.
Gerir tudo isto ndo é tarefa facil mas acho que faco um bom trabalho”). No que concerne
as competéncias pessoais, sobressaem as seguintes: a) determinacdo (“Se ndo tens uma
personalidade forte dificilmente sobrevives”); b) assertividade (“Assertividade. Para a
minha fungao é essencial”); c) honestidade (“Como mae procuro que os meus filhos sejam
respeitadores e honestos. Tento transmitir os mesmos valores que me transmitiram”); d)
humildade (“Para mim, ser humilde é um primeiro passo para fazer um bom trabalho”); e)
sentido de humor (“Para a minha area sentido de humor é o que mais falta faz. P6r um
utente a rir é a minha cereja no topo do bolo”). As competéncias sociais sdo sobretudo
associadas ao efeito motivador que podem proporcionar ndo sé no estabelecimento de

uma relacdo positiva entre o colaborador e a entidade patronal, mas também entre aquele
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e os clientes, bem como entre colegas (“Se ndo se estabelece uma ligacdo com o cliente,
dificilmente se vende o produto”; “E importante entre colegas mas também n3o é menos
importante que a entidade patronal faga uso das competéncias sociais quando lida com os
empregados”). No respeitante as competéncias metodoldgicas, a abertura a aprendizagem
é condicdo essencial para a execugao de tarefas e resolugdo de problemas (“Estar disposto
a aprender é assim que se resolvem problemas”; “Se achar que ja ndo tenho nada a

aprender, dificilmente consigo resolver os problemas que me aparecerem”).

A categoria “Interculturalidade” apresenta a relacdo entre o Eu e a alteridade,
analisando os preconceitos e estereédtipos que lhe podem subjazer. As atividades sugeridas
— (i) visionamento e analise de partes selecionadas do filme Green Book: Um guia para a
vida; (ii) visionamento e analise de The danger of a single story, palestra proferida por
Chimamanda Ngozi Adichie para a organizacao Ted Talks; (iii) leitura e analise de alguns
excertos de Americanah de Chimamanda Ngozi Adichie — promovem a reflexao acerca do
Eu e do Outro. Consequentemente, discute-se: a) o preconceito racial (“Don passa por
varias humilhacdes devido a cor da sua pele”; “Histéria da minha vida, sé que ndo sou
pianista”); b) o preconceito sexual (“Ha um preconceito em rela¢do a raga e a sexualidade
(homofobia)”); ¢) o juizo apressado (“Se a vida me ensinou alguma coisa é que nunca
devemos julgar ninguém sem conhecer as suas circunstancias”; “Penso que este tema esta
ainda muito presente nos dias de hoje porque as pessoas tém muita dificuldade em pér-se
no lugar do outro e julgam sem conhecer e sem saber”); d) a ndo aceitacdo pelo Outro (“Ha
sobretudo um preconceito racial do Tony em relagdo ao Don Shirley, mas para mim este
também é preconceituoso em relagdo a pouca educacdo e falta de maneiras do Tony”; “Nao
deve ser facil ndo ser aceite pelos seus nem pelos outros”); e) a periculosidade das
generaliza¢Oes (“Se contarmos/ouvirmos a mesma histdria vezes sem conta acabamos a
acreditar que é a Unica verdadeira”); f) aimportancia do didlogo (“Se fecho a porta ao outro
e ele a mim entdo nunca nos entenderemos”); g) o poder dos media (“Os media também
ajudam a espalhar uma ideia especifica em relacdo ao continente africano e é esta que a
maior parte das pessoas conhece”); h) a influéncia do aspeto (“O parecer conta mais do que
o ser. Sempre assim foi e sempre assim serd”); i) o sexismo (“Acho que em muitas empresas
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o sentimento de superioridade dos homens em relacdo as mulheres ainda é uma
realidade”); j) o conceito de beleza (“Na minha opinido o conceito de beleza muda de
sociedade para sociedade. O que aqui é considerado feio, em outro lado serd bonito”); k) o
sentimento de pertenca (“O problema quando se emigra é que ndo somos de 1a e nem de
ca. E um sentimento dificil de pér em palavras”); 1) o valor do siléncio (“Talvez o valor do

siléncio seja cultural... Eu sou reservada e gosto particularmente de estar em siléncio mas

os colegas sdao todos muito faladores e acham que sou anti-social”).

A categoria “O futuro das PME” foca-se na relacdo deste tipo de empresas com o
mercado externo e a eventual importancia concedida as competéncias linguisticas e
interculturais. O visionamento e analise de dois breves documentarios — Future of SMEs:
Europe’s economic powerhouses e Business travel abroad — facilita o debate e a reflexao em
torno destas questées. Por conseguinte, relativamente a uma possivel internacionalizagao,
as opinides parecem divergir entre: a) um investimento a considerar (“As PME sdo
consideradas o motor da economia portuguesa, por isso um investimento bem planeado
no estrangeiro pode trazer vantagens sim”; “Nao ha investimento sem risco. O mercado
estrangeiro pode ser importante para o crescimento da empresa”); b) um risco a evitar
(“Penso que a nossa empresa ndo tem o que é necessario para investir |4 fora”; “J4 para
sobreviver no nosso mercado é tdo complicado...”). No que concerne as competéncias
linguisticas é dada especial preponderancia ao dominio da lingua inglesa, frisando-se a sua
versatilidade no contacto com clientes internos e potenciais clientes e/ou parcerias no
mercado externo (“N&do diria que é s6 o inglés que é importante, mas a verdade é que é
uma espécie de canivete suico para muitos mercados”; “Nem é so a questdo do mercado
externo, é também o interno porque temos tantos clientes estrangeiros (e falam sobretudo
o inglés)”; “Para mim o inglés foi, é e continuara a ser muito importante a todos os niveis e
o contexto empresarial ndo é excepcao”). Além disso, é também referida a necessidade de
renovar e reforcar os conhecimentos nesta lingua estrangeira (“Saber inglés é fundamental.
N3o me lembro de ter formacao nesta area em contexto de trabalho”; “Ja sabia que o meu
dominio da lingua ndo era muito, mas estd um bocado pior do que imaginava. A empresa
devia olhar para esta necessidade porque ndo serei sé eu de certeza”). Demonstra-se
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também a existéncia de uma ligacdo entre lingua e cultura (“[...] ndo é sé o saber a lingua,
ha costumes que ndo conhecemos e isso pode pér um travao as negocia¢oes”), destacando-
se a sua relevancia para o contexto empresarial devido: a) a costumes e praticas diversos
(“Estive uma vez numa reunido com estrangeiros porque a chefia me pediu e fiquei com a
impressao que as dificuldades ndo estavam na lingua (falavam inglés) mas talvez em habitos
empresariais diferentes”; “Saber a lingua é importante mas nao é tudo porque até a forma
de cumprimentar pode ser diferente (acho que somos muito mais calorosos que outras
nacionalidades”); b) a dificuldade na traducdo de determinadas expressdes (“Ha expressées
gue sao muito dificeis de traduzir e, sem querer, podemos criar momentos embaracosos”);
¢) a construcdo de relagdes empadticas (“Se ndo houver um esfor¢o das duas partes para se
compreenderem é impossivel comunicar, a lingua sé ndo chega”; “Nada se constréi sem
abertura aos outros e tentativa de os compreender para |a da lingua”); d) a necessidade de
improvisacdo (“Quando se coloca a lingua aprendida em ac¢do pode ndo sair tudo como
tinhamos ensaiado...”). Todavia, ressalta também a indicacdo de que a vertente financeira
pode suplantar a preocupacdao com o dominio da lingua estrangeira e sua cultura homologa
(“As PME, em primeiro lugar, tém que gerar dinheiro. Portanto, as questdes da lingua e da
cultura sdo de menor importancia”; “Ndo sei até que ponto o dinheiro ndo é a melhor

lingua...”).

B. CONCLUSOES
A analise efetuada permite-nos tecer as seguintes consideracgdes:

1. Parece reconhecer-se valor ao processo de reflexdao que serve de estimulo para que
os individuos estabelecam uma ligacdo entre momentos marcantes do passado, a
sua situacdo atual e o que almejam para um futuro préoximo. A evocacdo das
aprendizagens informais efetuadas no passado possibilita a compreensao de quem
sdo hoje, bem como a propensdo para determinadas tarefas, algumas das quais se

transformaram em profissao.
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2. Hauma aparente valorizacdo do sentimento de utilidade, quer no seio familiar, quer
no contexto de trabalho, bem como um reconhecimento da necessidade de evoluir
que pode ser proporcionada pelas aprendizagens efetuadas ao longo da vida que
possibilitam o desenvolvimento de competéncias pessoais, sociais, funcionais e
metodoldgicas.

3. A identificacdo de preconceitos e esteredtipos parece facilitar a constatacdo da
importancia do didlogo enquanto simultaneamente revela repulsGes ocultas.

4. A hipdétese de uma internacionalizacdo é perspetivada como um investimento
desafiante. Neste sentido, parece valorizar-se ndo sé o dominio da lingua inglesa,
mas também o conhecimento de especificidades culturais. Importa, todavia, frisar
gue estas sdo maioritariamente entendidas como manifestacbes diversas de
etiqueta empresarial de relevancia para as estratégias negociais.

5. A utilizacdo de excertos literdrios e partes selecionadas de filmes funciona como um
espelho, permitindo aos participantes rever-se ou, pelo contrario, distanciar-se das

personagens, enriquecendo, desta forma, todo o processo formativo.

7.3.3. QUESTIONARIO FINAL

Este questionario, disponibilizado no final do processo formativo, pretende aferir a
qualidade dos procedimentos adotados, surgindo em consonancia com o objetivo geral 2
e, em particular, com os objetivos especificos 2.2 e 2.3 que se centram na avaliacdo do
modelo formativo e respetivo retirar de conclusdes. Através da consulta do apéndice N,

poder-se-a constatar que o mesmo é composto por trés blocos:

Bloco 1 — permite estabelecer uma comparagao entre este processo formativo e

outros ja frequentados pelos participantes;

Bloco 2 — pretende compreender qual o grau de satisfagdo dos participantes

relativamente a este processo formativo;
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Bloco 3 — possibilita uma compreensdo dos beneficios pessoais e/ou profissionais
qgue julgam poder obter deste tipo de processos formativos, bem como a indicacdo de

eventuais sugestdes e/ou comentarios.

A. TRATAMENTO DOS RESULTADOS
Apds aplicacdo do questionario e respetiva recolha de dados, procedemos:

1. ao tratamento estatistico dos trés itens de respostas fechada (Apéndice R);
2. a andlise de conteudo proposicional dos quatro itens de resposta aberta

(Apéndice S).

Deste modo, verificdmos que os intervenientes sdo unanimes em considerar este
processo formativo distinto de qualquer outro em que ja tenham participado. Esta
dissemelhanca deve-se: a) a impossibilidade de estabelecer uma comparacao (“Nao tem
nada a ver com formacgdes que ja fiz”; “Ndo da para comparar com nenhuma formacao que
tenha tido porque é por e simplesmente diferente); b) a centralidade conferida a reflexao
(“Fazer da reflexdo um ponto de partida para construir uma formacao foi surpreendente”;
“Nunca tinha tido uma formacao que me permitisse olhar para dentro e dar a minha opinido
e aplicar os meus conhecimentos”); ¢) a importancia concedida ao participante enquanto
entidade aprendente (“Um exemplo motivador de uma formacgao que parte do formando”;
“Saber que eu sou essencial para todo o processo é motivante”); d) ao poder motivador da
metodologia e/ou atividades (“A musica, as histérias e os videos ajudam a tornar a formacéo
mais leve, menos enfadonha sem perder seriedade”; “Os exercicios motivam, ndo se
tornam chatos”; “As actividades e o didlogo que se cria é motivador”); e) a criatividade do
processo (“Conceito de formacdo diferente e criativo”; “Ndo é um tipo de formacao
habitual. Diria até que é criativa”); f) a consciencializagdo de competéncias ja desenvolvidas
(“E uma formacio que se centra nas aprendizagens que vamos fazendo ao longo da vida”;
“Ajuda a tomar consciéncia das aprendizagens que ja se fizeram”); g) ao desenvolvimento
de um plano individual de a¢do (“E a primeira formagdo que se propde analisar e melhorar
as minhas competéncias”; “Nunca tinha tido uma formacgao que tivesse um plano individual
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de acdo”); h) ao regime de formacdo online (“Formacdo assim s6 no computador é a

primeira vez”; “Primeira formacdo que é fora de uma sala ou oficina”).

60% dos inquiridos indica estar satisfeito com o processo formativo e 33% afirma
estar muito satisfeito. As razdes manifestadas para justificar esta satisfacdo baseiam-se nos
seguintes aspetos: a) a forma como esta estruturado (“Gostei bastante da forma como
estava estruturada”; “Gostei muito da forma como a formagao foi desenvolvida, do apoio

III

e do plano individual de agdo no final”); b) o efeito transformador da reflexdao (“Pensei que
iria ser uma perda de tempo reflectir sobre mim e vejo-me a descobrir competéncias e a
fazer aprendizagens que ndo imaginei”; “Partir de mim, das minhas vivéncias e das minhas
competéncias. Gostei”); ¢) a centralidade atribuida ao individuo (“Criativa e motivadora.
Voltada para cada um dos formandos”; “Vi-me ao espelho. Numa formacdo é a primeira
vez”); d) o acompanhamento proporcionado (“Formag¢dao muito bem acompanhada”;
“Acompanhamento muito bom”). 8% dos participantes revela-se indeciso quanto ao seu
grau de satisfacdo, optando pela hipdtese “nem satisfeito, nem insatisfeito”. O cerne da sua
argumentacao para esta escolha reside na inexisténcia de uma certificacdo formal (“Nao é

que ndo tenha gostado mas como ndo tem certificado ndo sei bem se vai ser util”; “Isto hoje

se nao se der um papel, depois é dificil provar que fizemos a formacdo”).

92% dos inquiridos considera que este tipo de processo formativo podera
comportar beneficios quer a nivel pessoal, quer a nivel profissional. Relativamente aos
primeiros entendem que: a) o conhecimento de si é essencial (“Descobri aspectos de mim
gue ndo conhecia”; “Percebi que algumas das mudancas porque passei me tornaram quem
sou hoje”); b) as competéncias ndo se desenvolvem exclusivamente por via formal
(“Compreendi que ha competéncias que fui desenvolvendo ao longo da minha vida”;
“Percebi que as aprendizagens do passado me levaram a escolher esta profissdo”); c) a
identificacdo com o Outro depende da minha abertura (“Identifiquei-me com situacdes
contadas pelas personagens”; “Emocionei-me com histdrias de vida. Ndo pensei que fosse
acontecer”). No que concerne aos beneficios de ordem profissional, os participantes
consideram que: a) o crescimento pessoal influi na sua qualidade enquanto profissionais

(“Acho que quando ficamos a conhecer melhor as nossas competéncias podemos tornar-
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nos melhores profissionais”; “Eu acho que pode ter beneficios pessoais e profissionais
porque sdo lados que se complementam”); b) a consciencializacdo das competéncias
desenvolvidas é importante para a empresa (“Na minha opinido em empresas pequenas é
importante que o trabalhador esteja consciente das suas competéncias porque isso sé pode
trazer vantagens a empresa”; “Uma empresa ganha com um colaborador que reflecte sobre
si e o seu trabalho”); c) a valorizacdo deste tipo de processos formativos pela entidade
patronal é essencial (“Eu acho que tem beneficios pessoais e profissionais resta é saber se
a entidade patronal esta disposta a apostar neste tipo de formacdes”; “Qualquer
desenvolvimento que se faca tem beneficios para a pessoa e para o profissional sé que é
preciso que a entidade patronal reconhega o valor deste tipo de formagdes”). Ja 8% dos
participantes demonstra-se indeciso quanto a verificacdo de beneficios pessoais e
profissionais, uma vez que a tendéncia da entidade patronal é para se preocupar com o
lucro financeiro da empresa e ndo com a satisfacdo dos seus colaboradores (“Mesmo que
tenha beneficios ndo estou a ver o meu chefe a dar valor a este tipo de formacgao”; “Posso
estar errado mas a maior parte dos patrdes quer é que entre dinheiro na empresa e nao

que os trabalhadores se sintam realizados...”).

B. CONCLUSOES

A andlise efetuada aos dados recolhidos apés a aplicacdao do questionario final

permite-nos formular as seguintes consideragdes:

1. Parece ser reconhecida a qualidade inovadora deste processo formativo,
ressaltando-se a metodologia e as atividades criativas que apelam a reflexdo e que
permitem um acompanhamento individualizado do formando/participante.

2. No destaque conferido ao acompanhamento é dada relevancia ao plano individual
de acdo (Apéndice T), uma ferramenta nova com potencial transformador.

3. Parece identificar-se uma estreita relacdo entre o crescimento pessoal, o

desenvolvimento profissional e a evolucdo da organizacao em que se esta inserido.
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Este facto implica que se trabalhe a valorizacdo deste tipo de processos formativos

junto dos responsaveis pelas empresas.

7.4. SINTESE COMPARATIVA

Ndo obstante o facto de se tratar de instrumentos de investigacao — questiondrio

inicial; documentos pessoais; questiondrio final — cumpridores de objetivos diversos,

parece-nos relevante esquematizar uma visao global das principais tematicas que focam. A

sistematizacdo, que de seguida apresentamos (Quadro 4 da nossa autoria), possibilita uma

leitura comparativa dos trés momentos de recolha de dados do Estudo Il, prefigurando

elementos a considerar para a proposta de um modelo formativo. Ressaltam, pois, os

seguintes temas: “Aprendizagens prévias”; “Competéncias linguisticas”; “Relacdo com o

Outro”; “Acdes de formagao”.

Quadro 4

Sintese comparativa

Tematicas

Questionario inicial

Documentos pessoais

(DP)

Questionario final (Q2)

1. Aprendizagens
prévias

2. Competéncias
linguisticas

3. Relagdocomo
Outro

4. Acgles de
formacdo

(Q1)

Concomitancia de uma
aparente valorizacdo da
experiéncia prévia e sua
desvalorizagdo ou
desconhecimento.
Desenvolvimento por via
formal, ndo formal e informal;
Contacto com profissionais
oriundos de outros paises.

Aceitagdo da presenca;
Abertura nula ou limitada.

Participacao dependente da
funcdo do colaborador e/ou
area de atuacgdo da PME;
Satisfacdo/inclusdo do
trabalhador;

Despesa versus investimento.

Processo reflexivo,
consciencializador
de competéncias
desenvolvidas.

Importancia
concedida a lingua
inglesa;
Necessidade de
reforgo e
renovacao de
conhecimentos.
Identificacdo de
esteredtipos e
preconceitos;
Repulsdes ocultas.
Crescimento
pessoal,
profissional e
organizacional;
Plano individual de
acao.

Metodologia e

atividades promotoras

da reflexao.

Necessidade de
reforco de
conhecimentos.

Presumivel
reconhecimento da
necessidade de
abertura.

Inovacgao;
Valorizagao do
processo formativo.
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7.4.1. APRENDIZAGENS PREVIAS

A tematica “Aprendizagens prévias” centra-se nos conhecimentos e/ou
competéncias que os participantes consideram ter adquirido e/ou desenvolvido ao longo
da sua vida. Deste modo, antes do inicio do processo formativo coexistiam trés pareceres
diversos face a este topico (Q1): (i) a aparente valorizacdo da experiéncia prévia dos
trabalhadores (“Envolvimento em projetos de acordo com a experiéncia anterior ou
capacidade pessoal”); (ii) a sua suposta desvalorizacdo (“Sinto-me desvalorizado perante o
trabalho que realizo”); (iii) o desconhecimento relativamente a este aspeto. Os dois
primeiros pareceres baseavam-se na complexidade das tarefas atribuidas, bem como na
componente financeira. Durante o processo formativo a amplitude do significado de
“aprendizagens prévias” parece ter-se tornado mais clara com os participantes a refletirem
acerca dos diferentes tipos de competéncia ja desenvolvidos: “[...] e 0 que conseguimos
descobrir quando paramos para pensar. Desenvolve-se competéncias nas situagdes mais
insolitas” (DP). Por conseguinte, este facto é manifestado no final do processo formativo,
destacando-se o potencial reflexivo das diferentes atividades: “Fazer da reflexdo um ponto

de partida para construir uma formacao foi surpreendente” (Q2).

7.4.2. COMPETENCIAS LINGUISTICAS

A tematica “Competéncias linguisticas” foca a relevancia concedida ao dominio de
uma lingua estrangeira em contexto empresarial. Antes de iniciarem o processo formativo
os participantes indicaram os seus conhecimentos linguisticos, bem como a forma como
foram adquiridos. Constatou-se, assim, que a aprendizagem da lingua estrangeira se havia
processado por via formal, ndo formal ou informal. Esta lingua, quando necessaria, era
essencialmente utilizada para comunicar com profissionais oriundos de outros paises:
“Utilizamos varias vezes o inglés para comunicar” (Q1). Durante o processo formativo
pareceram reforcar a importancia da lingua inglesa, em particular, pela versatilidade da sua
aplicacdo e preponderancia para uma hipotética internacionalizacdo, manifestando
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igualmente a necessidade de renovar e/ou fortalecer os seus conhecimentos desta lingua:
“Para mim o inglés foi, é e continuara a ser muito importante a todos os niveis e o contexto
empresarial ndo é excep¢ao”; “Preciso de refrescar os meus conhecimentos em inglés” (DP).
Esta necessidade é reiterada apds a conclusdo do processo formativo: “Apercebi-me que o

meu inglés esta enferrujado” (Q2).

7.4.3. A RELACAO COM O OUTRO

A tematica “A relacdo com o Outro” relaciona-se com a anterior no sentido em que
qualquer lingua estd profundamente enraizada na cultura. Por conseguinte, pretendia-se
analisar a relagdo que os participantes estabeleciam com os seus congéneres provenientes
de diferentes paises. Verificou-se que, embora se aceite a sua presenca, ndo existe um
verdadeiro acolhimento, ou seja, a abertura a alteridade é nula ou muito limitada: “Situacao
de trabalho n3do falo com essa pessoa... (devido ao local de trabalho/trabalho em si, ndo a
racismo)” (Q1). O processo formativo possibilita-lhes a identificacdo de esteredtipos e
preconceitos. Todavia, a existéncia de repulsdes ocultas é ainda visivel: “Piadas por aqui as
vezes também se faz algumas do género 6 mascarrado mas é sem maldade”; “Julgar pelas
aparéncias, pelo aspecto fazemos isso todos os dias e nem damos conta” (DP). Apds o
término do processo formativo parece reconhecer-se a necessidade de uma maior abertura
ao Outro, conducente a sua compreensao: “ldentifiquei-me com situa¢des contadas pelas

personagens”; “Senti-me préximo de muitas personagens” (Q2).

7.4.4. ACOES DE FORMACAO

A tematica “A¢des de formacdo” discute o possivel valor atribuido a formagdo em
contexto de trabalho. Antes do inicio do processo formativo sublinhava-se o facto de a
participacdo em ac¢des de formacdo estar dependente da funcdo exercida ou da area de
atuacdo da PME. Acrescentava-se ainda que ndo obstante a importancia que poderiam ter
para a satisfagdo e/ou inclusdo dos colaboradores, as opinides divergiam no que respeitava

ao seu entendimento enquanto uma despesa ou um potencial investimento: “A entidade
133



patronal preocupa-se mais com formacdGes para determinados postos”; “A formacdo é mais
para algumas areas em especifico”; “E um custo porque implica a auséncia dos funcionarios
na actividade que realizam”; “E um investimento com possivel retorno” (Q1). O processo
formativo suscitou questdes em torno da conexdo que se poderd estabelecer entre
crescimento pessoal, desenvolvimento profissional e incremento organizacional,
relevando-se o papel do plano individual de acdo como elemento promotor dessa ligacdo:
“Acho que a formacgdo pode ser uma ferramenta importante para evoluirmos a nivel pessoal
e profissional”; “[...] e ainda temos um plano individual de a¢do que nos pode ajudar a
melhorar” (DP). Neste sentido, este conceito de processo formativo é classificado como
inovador enquanto, simultaneamente, se assume a necessidade de trabalhar a sua
valorizacdo junto dos responsdveis pelas PME: “Na minha opinido em empresas pequenas
é importante que o trabalhador esteja consciente das suas competéncias porque isso s
pode trazer vantagens a empresa”; “Qualquer desenvolvimento que se faca tem beneficios

para a pessoa e para o profissional sé que é preciso que a entidade patronal reconhega o

valor deste tipo de formacdes” (Q2).

7.5. SINTESE GERAL
A realizacdo do Estudo Il permitiu-nos concluir que:

1. O processo de reflexdo em torno de aprendizagens prévias revela-se
preponderante para uma clara consciencializacdo de competéncias desenvolvidas e
a desenvolver;

2. O desenvolvimento de competéncias linguisticas e interculturais assume-se como
um elemento relevante no contexto empresarial;

3. O planeamento das atividades deverd contemplar excertos literarios e
cinematograficos que despertem a curiosidade e o interesse e, consequentemente,
facilitem o processo reflexivo;

4. O acompanhamento ao longo do processo formativo e, de forma mais pratica, o

plano individual de agdo possibilitam a andlise de necessidades de desenvolvimento
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futuras — que se poderdo concretizar em a¢bes de formacdo ou de mentoring —
numa clara associacao entre momentos de aprendizagem informal, ndo formal e
formal;

5. A avaliagdo de todo o processo formativo é efetuada individualmente pelo
participante, tornando-se visivel a sua satisfacdo/insatisfacdio durante o
acompanhamento, bem como na compreensdao, aceitagdo e cumprimento do

disposto no plano individual de agao.

CAPITULO VIil. 0 MODELO FORMATIVO

8.1. CONTEXTUALIZAGCAO

Este capitulo centra-se no objetivo especifico nimero 2.4 definido para este projeto,
segundo o qual, apés a implementacdo do processo formativo, sua avaliacdo e
apresentacdao de conclusdes, proporiamos um modelo de formacgdo profissional em

contexto de trabalho exequivel e adaptado as PME portuguesas.

Cientes de que a abrangéncia do Estudo Il podera ser considerada limitada face ao
numero de empresas e respetivos colaboradores participantes, bem como a drea territorial
coberta, importa sublinhar a presenca de diferentes tipos de empresa — micro, pequenas e
médias — e sua diversidade sectorial. A prépria natureza da pesquisa e seus objetivos implica
a constituicdo de grupos de pequena dimensdo (Apéndice K). Acrescentemos ainda que,
tratando-se de uma investigacdo qualitativa, a saturacdo de dados consiste num dos
principios orientadores deste tipo de amostragem. Cremos, pois, que a inclusdo de novos
participantes na pesquisa pouco acrescentaria aos dados ja recolhidos, ndo contribuindo,

de forma significativa, para o aprofundamento da sua andlise (Amado, 2014; Vilelas, 2017).

8.2. PROPOSTA
Consideramos que o modelo formativo devera conciliar as seguintes componentes:
1. Regime a distancia;
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Reconhecimento de competéncias;
Competéncias linguisticas;

Competéncias interculturais;

i A W N

Plano individual de agao.

8.2.1. REGIME A DISTANCIA

Atendendo as especificidades das PME —em particular no que concerne as restricdes
temporais e suas possiveis implicagdes — julgamos que a disponibilizacdo do processo
formativo em regime a distancia — privilegiando momentos sincronos e assincronos — sera
um passo fundamental. Com efeito, lograrao usufruir de um ambiente de aprendizagem
estruturado e colaborativo, podendo aceder-lhe em qualguer momento e em qualquer
lugar (Mufioz et al., 2013). Além disso, apresenta-se como um elemento facilitador da
aprendizagem autodirigida, permitindo que o aprendente adulto controle o seu préprio
percurso e possa obter reconhecimento pela concretizacdo de objetivos através da
atribuicdo de badges. Estas credenciais digitais sdo ja valorizadas enquanto complemento

aos tradicionais curriculos (AFEE, 2013; Tavares et al., 2013).

8.2.2. RECONHECIMENTO DE COMPETENCIAS

As atividades propostas durante o processo formativo deverdao ser promotoras do
reconhecimento individual de competéncias ja desenvolvidas. Neste sentido, a utilizacdo de
excertos literdrios e cinematograficos podera impulsionar o processo de reflexdo,
facilitando a projecdo de atitudes e sentimentos ou a identificacdo com determinada
personagem e situac¢do. Inicia-se, deste modo, uma abordagem de baixo para cima,
reforcando o controlo do aprendente adulto sobre a sua prdpria aprendizagem. De facto,
ao reconhecer as competéncias desenvolvidas por via informal e nao formal, bem como a
eventual necessidade de desenvolvimento de outras, o adulto sentir-se-8 mais motivado
para se assumir como um aprendente ao longo da vida (Duvekot, 2014a; Duvekot, Halba et

al., 2014).
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8.2.3. COMPETENCIAS LINGUISTICAS

O desenvolvimento de competéncias linguisticas assume-se como um investimento
valioso no contexto empresarial. A comunicacdo clara com clientes e colegas ou a
possibilidade de internacionalizagdao constituem a forca motriz para a relevancia atribuida
ao dominio de, no minimo, uma lingua estrangeira (Moeller & Abbott, 2018). Embora a
nossa pesquisa revele um maior interesse na aprendizagem da lingua inglesa —
compreendida como lingua veicular — serda também importante considerar a abertura a
outras linguas estrangeiras. De facto, o dominio de diferentes cddigos linguisticos — e
culturais que Ihe subjazem — constitui uma vantagem quer para o aprendente adulto, quer

para a empresa em que exerce funcdes (Worp et al., 2017).

8.2.4. COMPETENCIAS INTERCULTURAIS

O conceito de identidade cultural ganha predominancia nesta componente, uma vez
gue para além da relacdo que se estabelece entre o dominio de uma lingua estrangeira e a
compreensao dos seus implicitos culturais, também a capacidade para compreender os
profissionais oriundos de outros paises necessita de ser trabalhada. Ainda que se partilhe a
mesma lingua materna, muitos dos conflitos laborais centram-se na incapacidade para
entender o Outro (BC, 2013). Ndo é, portanto, suficiente que o colaborador seja
tecnicamente competente, deverd também ser culturalmente astuto (Jingzi et al., 2016;
Juyuan, 2017; Souto et al., 2015; Washington et al., 2012; Zheng, 2015). Conforme ja
referimos, a utilizacdo de excertos literarios e cinematograficos podera desempenhar um

papel essencial na analise e possivel desconstrucao de esteredtipos.

8.2.5. PLANO INDIVIDUAL DE ACAO

O plano individual de acdo pode ser interpretado como atividade final do processo
formativo e/ou ponto de partida para a continuacdo da aprendizagem. Com efeito, esta
ferramenta potencia ndo sé o acompanhamento individualizado do aprendente, mas
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também a responsabilizacdo pelo seu préprio processo de aprendizagem e consequente
empoderamento pessoal. Assim, determinadas as competéncias a desenvolver, deverao ser
definidas as estratégias a implementar, bem como os objetivos a cumprir. Concretizadas as
atividades propostas no plano individual de acdo espera-se um efeito loop, isto é, que o
aprendente, consciente das suas necessidades, volte a autoanalisar-se e estabelega o seu
proprio plano de desenvolvimento, recorrendo a atividades formais ou ndao formais

(Duvekot, Halba et al., 2014).

8.3. SINTESE

No microcosmo empresarial convivem individuos com personalidades, culturas e
competéncias diversas, tendo, muitas vezes, como Unico propdsito o desempenho das suas
funcdes com vista ao equilibrio financeiro da empresa e ao seu préprio sustento pessoal
(FEM, 2018). Todavia, sdo também aprendentes em poténcia que, quando reunidas as
devidas condi¢Oes, se sentirdo motivados para a procura de conhecimento e respetivo
desenvolvimento de competéncias. Em consequéncia, o modelo formativo que propomos
parece possibilitar o desenvolvimento holistico do individuo, promovendo
simultaneamente um reposicionamento da sua empresa enquanto organizagao aprendente

(Aleandri & Refrigeri, 2013; Labaree, 2017; Lima, 2010, 2012; Névoa, 2019; Tett, 2014).
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PARTE Ill: CONCLUSOES E RECOMENDACOES

“The best research is a provocation” (Labaree, 2017, p. 278).

Esta citagdo serviu de mote para a consecugao das varias etapas que enformaram
este estudo. Com efeito, quando o objeto de reflexao se centra em tépicos que parecem
tdo rotineiros quanto familiares, a exigéncia de uma abordagem critica e problematizadora
gue possibilite uma analise inovadora assume-se como preponderante. A mudanca de
perspetiva e o consequente afastamento de padrdes convencionais pode resultar numa

investigacdo tao esclarecedora quanto enriquecedora (Labaree, 2017; Tett, 2014).

Recordemos, pois, o nosso problema de partida: Em que medida um modelo
formativo, baseado na abordagem VPL e sustentado por principios das ciéncias da
educagdo, podera contribuir para o empoderamento individual e, consequentemente,

para uma melhoria na qualidade organizacional das PME portuguesas?

O primeiro aspeto a destacar consiste na sustentacao tedrica que a abordagem VPL
conferiu a este projeto, em geral, e ao modelo formativo, em particular. Desde logo, pela
conceptualizacdo de um processo que se opera de baixo para cima, proporcionando uma
evidente abertura a a¢cdo do aprendente adulto que controlard a sua prdpria aprendizagem
(Duvekot, 2014a, 2014b). Além disso, a aposta no acompanhamento individualizado,
promotor da capacidade reflexiva do aprendente, incentiva-o a continuar a sua
aprendizagem transformando-se, em ultima instancia, num aprendente ao longo da vida

(Duvekot, Halba et al., 2014).

O segundo aspeto a relevar refere-se a forma como foi conduzida a investigacdo. A
interacdo continua entre investigacdo, acdo, reflexdo e avaliacdo remeteu-nos para o
método da investigacdo-acdo, estando os seus objetivos orientados para a recolha de
informacdes sistemdticas que permitiram a producdo de teoria conducente a concecdo de
um modelo formativo (Amado, 2014; Bogdan & Biklen, 1994; Estrela, 1994; Vilelas, 2017).

Por conseguinte, a divisdo deste projeto em dois momentos distintos de analise e recolha
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de dados — Estudo | e Estudo Il — revelou-se essencial, uma vez que possibilitou que se
comparassem e contrastassem os dados obtidos e que esta informacdo fosse considerada
na definicdo de uma estratégia de ordem dinamica. Neste sentido, a pesquisa foi
empreendida com vista a construcdo de uma abordagem que possibilitasse a conjugacao
dos aspetos que deverao integrar o desenvolvimento do aprendente adulto: econémico,
sustentavel, comunitario e pessoal (Labaree, 2017; Lima, 2010, 2012; Névoa, 2019; Tett,

2014).

A necessidade de contrariar os indicadores de prioridade, para frequéncia de
processos formativos, concedida a individuos a exercer funcdes consideradas estratégicas
na empresa (Aleandri & Refrigeri, 2013; Cummins & Kunkel, 2015; FEM, 2018; Lundvall &
Rasmussen, 2016; Saar & Rais, 2017), remete-nos para o terceiro aspeto a focar: o papel
das competéncias linguisticas e interculturais no seio empresarial. Este contexto representa
um microcosmo social em que, conforme comprovado pela pesquisa, podem conviver
individuos provenientes de culturas diversas. Além disso, a oportunidade de participar no
mercado global apresenta-se como uma hipodtese viavel. Em consequéncia, a aprendizagem
de, no minimo, uma lingua estrangeira e a concomitante andlise da relacdo entreo Eu e a
alteridade representam um investimento de relevdncia a considerar para a formacdo de
individuos sensiveis a diversidade linguistica, cultural e semiética (Hanemann & Scarpino,
2016; Kramsch, 2014; Moeller & Abbott, 2018; Okal, 2014; Souto et al., 2015; Worp et al.,
2017).

Na senda da importancia atribuida as competéncias previamente desenvolvidas pelo
adulto por via informal ou ndo formal, bem como a necessidade de incentivar uma
aprendizagem autodirigida, o uso das tecnologias de informag¢dao e comunicagdo assoma
como o quarto aspeto a considerar. Com efeito, a descentralizacdo dos recursos e a
consequente possibilidade de aceder aos processos formativos em qualgquer momento e
em qualquer lugar, permitem que o adulto personalize a sua aprendizagem, adaptando-a
as suas necessidades. Além disso, o valor que comeca a ser concedido a atribuicdo de
credenciais digitais (medalhas) pode ser sinébnimo de uma futura nova forma de certificar

as aprendizagens (AFEE, 2013; Muiioz et al., 2013). A oferta de processos formativos a
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distancia, com a conjugacdo de momentos sincronos e assincronos, é, portanto, claramente

valorizada no contexto das PME.

O quinto aspeto a frisar centra-se no plano individual de a¢do e na sua importancia
enquanto ferramenta de apoio ao desenvolvimento de competéncias. De novo nos
reportamos a efetivagdo de uma aprendizagem personalizada e autodirigida, caracteristicas
essenciais para o desenvolvimento de um aprendente ao longo da vida (Duvekot, 2014a,

2014b; Duvekot, Halba et al., 2014).

Os cinco pontos que relevam da nossa investigacdo e que, de forma sintética,
acabamos de apresentar, demonstram que um modelo formativo que conjugue principios
das ciéncias da educacdo e fundamentos da abordagem VPL pode contribuir para o
empoderamento do individuo e para uma consequente melhoria na qualidade

organizacional das PME portuguesas.

Desde logo, o facto de se dispensar a devida atencdo aos interesses e aspiracdes dos
colaboradores (Olesen, 2014) constitui um passo essencial para a motivagdo e
envolvimento dos mesmos nos processos de formagdo em contexto de trabalho. Acresce
ainda a valorizacdao da singularidade de cada colaborador que, independentemente de
qualificacGes académicas, assiste a importancia concedida as competéncias ja
desenvolvidas em ambientes nao formais e informais, bem como a oportunidade de aplica-
las em diferentes momentos e em contextos diversos. Além disso, a possibilidade de todos
os colaboradores poderem beneficiar de formacdo em contexto de trabalho, aliando-se a
individualizacdao dos processos de aprendizagem a reflexao sobre os mesmos, contribui para
o sentido de pertenca e identificacdo com a empresa. De facto, ndo ha como dissociar o
desenvolvimento individual do desenvolvimento empresarial, ou seja, o desenvolvimento
do individuo, nas suas varias vertentes, contribuira para o desenvolvimento da empresa em
gue se encontra inserido, culminando, idealmente, numa simbiose perfeita entre individuo

e organizacdo aprendentes (Labaree, 2017; Tett, 2014).

Este estudo vem, deste modo, demonstrar a impreteribilidade de sensibilizar os

responsaveis pelas PME portuguesas para a importancia dos principios das ciéncias da
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educacdo na planificacdo e execucdo dos processos formativos em contexto de trabalho.
De igual forma, importa que compreendam que as mudancgas em educacdo ocorrem a longo
prazo ndo sendo, portanto, imediatas e facilmente mensurdveis. A conexdo entre a
investigacao em educagao e o desenvolvimento de processos formativos em contexto de
trabalho revela-se, pois, essencial para a constru¢dao de uma cultura de aprendizagem ao
longo da vida no local de trabalho. Facto especialmente relevante para as PME portuguesas,
cuja prevaléncia no tecido empresarial do pais Ihes confere o rétulo de impulsionadoras da

economia nacional e motor de competitividade europeia.

Em sintese, este estudo ainda que inovador, pela forma como procura equilibrar as
quatro esferas de desenvolvimento da aprendizagem - econdmica, sustentavel,
comunitdria e pessoal — no contexto especifico das PME portuguesas, ndo esgota o tema.
Constitui-se como um contributo provocatério e desafiante, abrindo caminho para
posteriores investigacdes que deverdo salvaguardar uma maior abrangéncia, quer a nivel
territorial, quer a nivel de duracdo e numero de participantes. Além disso, o
acompanhamento e andlise dos resultados obtidos através dos planos individuais de acdo

podera revelar-se igualmente enriquecedor.

Estamos, portanto, perante uma jornada que se vislumbra longa, atendendo ao
trabalho que é ainda preciso encetar, em particular junto dos responsaveis pelas PME
portuguesas. Mudancas requerem tempo e resiliéncia. Todavia, a possibilidade de retornar

ao “aprender a ser” faculta a necessdria compensacdo, tornando o nosso passo mais lesto.
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APENDICE A:

Quadro sintese dos artigos do Cédigo do Trabalho (2016)2 relativos a formac&o, elaborado
pela investigadora

De acordo com a legislacao Artigos
U Acesso ao emprego, atividade profissional ou formacg3o: Artigo 30.2
= Excluir ou restringir o acesso de candidato a emprego ou de
trabalhador em razdo do sexo a determinada atividade ou a formacgao n2 1

profissional para acesso a essa atividade constitui discriminagao em fungao
do sexo.
® Em acdo de formacao profissional dirigida a profissdo exercida
maioritariamente por trabalhadores de um dos sexos de ser dada, sempre ne 3
que se justifique, preferéncia a trabalhadores do sexo com menor
representac¢ado ou, sendo apropriado, a trabalhador com escolaridade
reduzida ou sem qualificacao.
% Formac3o para reinser¢io profissional: Artigo 61.2
= Apds licenca para assisténcia a filho ou para assisténcia a pessoa
portadora de deficiéncia ou doenca crénica, deverd o empregador facultar
ao trabalhador a participacdo em ag¢des de formacdo e atualizacdo
profissional, visando a sua plena reinsercao profissional.

Nota: A licencga para assisténcia a filho pode estender-se de um periodo de
seis meses até ao limite de dois anos (artigo 52.2). Contudo, se o filho for
portador de deficiéncia ou doenca crénica esse periodo é prorrogavel até
guatro anos (artigo 53.9).
% Objetivos da formac3o profissional: Artigo 130.9
= 3) Proporcionar qualificacdo inicial a jovem que ingresse no mercado
de trabalho sem essa qualificacdo; b) Assegurar a formacdo continua dos
trabalhadores; c) Promover a qualificacdo ou reconversao profissional de
trabalhador em risco de desemprego; d) Promover a reabilitacao
profissional de trabalhador com deficiéncia; e) Promover a integracao
socioprofissional de trabalhador pertencente a grupo com particulares
dificuldades de insercao.

8 Aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro, com as altera¢des introduzidas pelas Leis n.2s 105/2009,
de 14 de setembro, 53/2011, de 14 de outubro, 23/2012, de 25 de junho, 47/2012, de 29 de agosto, 69/2013,
de 30 de agosto, 27/2014, de 8 de maio, 28/2015, de 14 de abril, 120/2015, de 1 de setembro, 8/2016, de 1
de abril, Lei n.2 28/2016, de 23 de agosto e Lei n2 93/2019, de 04/09.
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De acordo com a legislacao Artigos

% Formac3o continua — deveres do empregador: Artigo 131.¢
» a) Melhorar a empregabilidade do trabalhador, bem como a
produtividade e competitividade da empresa através do desenvolvimento e
adequacdo da qualificacdo do trabalhador; b) Assegurar a cada trabalhador
um numero minimo anual de horas de formacao, mediante acdes
desenvolvidas na empresa ou a concessao de tempo para frequéncia de n2 1
formacao por iniciativa do trabalhador; c) Organizar a formacdo na
empresa, estruturando planos de formacdo anuais ou plurianuais e
assegurar o direito a informacao e consulta dos trabalhadores; d)
Reconhecer e valorizar a qualificacdo adquirida pelo trabalhador.
® Em cada ano, o empregador deve assegurar formacdo continuaapelo n?25
menos 10 % dos trabalhadores da empresa.
% Formac3o continua — direitos do trabalhador: Artigo 131.9
» O trabalhador tem direito a um minimo de quarenta horas anuais® de
formacao continua. Se contratado a termo por periodo igual ou superior a ne 2
trés meses tém direito a um ndmero minimo de horas de formacao
continua proporcional a duragdo do seu contrato no ano da contratacao.
* Na contagem do minimo de horas anuais de formacgao sao
consideradas as horas de dispensa de trabalho para frequéncia de aulas e
de faltas para prestacao de provas de avaliagdao ao abrigo do regime do n24
trabalhador estudante, bem como as auséncias no ambito do processo de
reconhecimento, valida¢ao e certificagdo de competéncias.

U Crédito de horas e subsidio para formac3o: Artigo 132.9
= As horas de formacgao que ndo sejam asseguradas pelo empregador no

prazo maximo de dois anos sao transformadas em créditos de horas em ne 1

igual nimero para formacgao por iniciativa do trabalhador.
= Este crédito de horas é relativo ao periodo normal de trabalho. Por ne 2

conseguinte, confere direito a retribuicdo e conta como tempo de servico
efetivo.

= Este crédito de horas pode ser utilizado pelo trabalhador para a
frequéncia de acoes de formacdo por sua iniciativa. Para este efeito, é ne 3
necessario efetuar uma comunicagdo ao empregador com uma
antecedéncia minima de dez dias.

= Este crédito de horas cessa se ndo for utilizado no prazo de trésanosa n26
contar da sua constituicdo.

=Por instrumento de regulamentacao coletiva ou acordo individual, pode

% Artigo 131.2 alterado pela Lei 93/2019 de 4 de setembro de 2019 (o anterior minimo de 35 horas anuais de
formacao continua foi alterado para 40 horas anuais).
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De acordo com a legislagao Artigos

ser estabelecido um subsidio para formagdo continua até ao valor da ne 4

retribuicdo correspondente ao periodo de crédito de horas utilizado.

& Conteldo da formagio: Artigo 133.°
» O conteudo da formagao é fixado por acordo entre empregador e

trabalhador. Na falta de acordo, é fixado pelo empregador. Todavia, deve n2 1

coincidir ou ser afim com a atividade prestada pelo trabalhador.
= No caso da formagao por iniciativa do trabalhador utilizando o crédito

de horas para formacao, o conteudo é escolhido pelo trabalhador, devendo n22

estar relacionado com a atividade prestada ou respeitar a tecnologias da

informacdo e comunicacdo, seguranca e saude no trabalho ou lingua

estrangeira.

U Efeitos da cessac¢do do contrato de trabalho no direito a formac3o: Artigo 134.°9

= Caso o contrato de trabalho cesse, o trabalhador tem direito a receber
a retribuicdo correspondente ao nimero minimo anual de horas de
formacao
gue nao lhe tenha sido assegurado ou ao crédito de horas para formacao de
gue seja titular a data da cessacao.
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APENDICE B:

Quadro sintese das diretrizes europeias para PME, elaborado pela investigadora

- Toma em consideragdo trés critérios:

1.

2.

Numero de funciondrios (trabalhadores em full-time, part-
time, temporarios e sazonais);

Volume de negdcios anual (receita, durante o ano em questao,
da venda de produtos ou fornecimento de servigos depois das
respetivas deduc¢des — ndo inclui IVA e outras taxas indiretas);
Total do balango anual (valor dos principais ativos da
empresa).

- Assim, sdo classificadas como PME as empresas que rednam
cumulativamente as seguintes condigdes:

Definicao de PME 2.

(CE, 2015%)

empreguem menos de 250 pessoas;

possuam um volume de negdcios anual que ndo exceda 50
milhdes de euros ou um balanco total anual que ndo exceda
43 milhdes de euros.

- Comparando os dados com os limites estabelecidos pelos trés
critérios, uma empresa pode determinar o seu tamanho:

1. Microempresa—emprega menos de 10 pessoas e o volume de

negdcios anual ou o balango total anual ndao excede 2 milhdes
de euros;

Pequena empresa —emprega menos de 50 pessoas e o volume
de negécios anual ou o balanco total anual ndo excede 10
milhdes de euros;

Média empresa — emprega menos de 250 pessoas e o volume
de negbcios anual n3ao excede 50 milhdes de euros ou o
balanco total anual ndo excede 43 milhdes de euros.

—> Sao consideradas o motor da economia europeia:

Factos acerca das 1.

PME (CE, 2015)

Impulsionam a criacdo de emprego e o crescimento
econdémico;

2. Asseguram a estabilidade social;

10 Comissdo Europeia (2015). User guide to the SME definition. Uni3o Europeia.

http://doi.org/10.2873/620234
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3. Estimulam o espirito empreendedor e a inovacdo em toda a
Unido Europeia.
Factos acercadas > Em 2013, mais de 21 milhdes de PME proporcionavam ja 88,8
PME (CE, 2015) milhdes de postos de trabalho por toda a Unido Europeia.
- Nove em cada dez empresas é uma PME e estas geram dois em
cada trés empregos.
- Dada a sua importancia para a economia da Europa, as PME
tornaram-se um dos principais focos das politicas da Unido Europeia.
- Este documento consiste num conjunto de medidas, fortemente
baseadas no principio “Think Small First”, que de seguida se
enunciam:

1. Criar um ambiente em que os empresdrios e as empresas
familiares possam prosperar e o empreendedorismo seja
recompensado;

2. Garantir que os empresarios honestos, em situacdo de
faléncia, possam dispor rapidamente de uma segunda
oportunidade;

3. Tornar as administracGes publicas aptas a responder as
necessidades das PME;

4. Adaptar os instrumentos das politicas publicas as
necessidades das PME, ou seja, facilitar a participacdo das
PME no mercado dos contratos publicos e utilizar melhor as
possibilidades de auxilios estatais em favor das PME;

5. Facilitar o acesso das PME ao financiamento e criar um
ambiente legal e empresarial favoravel a pontualidade dos
pagamentos nas transagdes comerciais;

6. Ajudar as PME a aproveitar melhor as oportunidades
oferecidas pelo mercado unico;

7. Promover o reforco das qualificacdes nas PME e todas as
formas de inovacao;

8. Permitir as PME transformar desafios ambientais em
oportunidades;

9. Apoiar as PME e incentiva-las a tirar partido do crescimento
dos mercados.

- As PME deparam-se com muitos desafios advindos das alteragdes
Desafios paraas  demograficas:
PME (Farvaque &
Voss, 2009%?) 1. Como atrair jovens trabalhadores e manté-los apds a
formacao profissional?

Small Business Act
(CE, 2011a%)

11 Comissdo Europeia (2011a). Andlise do “Small Business Act” para a Europa. Unido Europeia. https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:52011DC0078&from=EN
12 Farvaque, N., & Voss, E. (2009). Guide for training in SMEs. Comiss3o Europeia.
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Desafios para as
PME (Farvaque &
Voss, 2009)

Desenvolvimento
de competéncias e
formacao em PME
(Farvaque & Voss,
2009; OCDE,
2013%3)

Como melhorar a imagem das micro, pequenas e médias
empresas?

Como integrar melhor os trabalhadores com mais idade ou os
trabalhadores migrantes?

—> As PME confrontam-se também com obstaculos, tanto a nivel
interno como externo, respeitantes a melhoria da sua base de
competéncias. Assim:

As barreiras financeiras e organizacionais dificultam, por um
lado, a disponibilidade de recursos financeiros que
possibilitem a oferta de formagdo aos trabalhadores e, por
outro lado, o envio de trabalhadores experientes para cursos
de formacdo mais prolongados;

Os programas e métodos de formacdo disponiveis no mercado
sdo, muitas vezes, inadequados a dimensao das necessidades
das PME. Com efeito, os programas de formacdo existentes
sdo, por regra, concebidos e organizados a partir da perspetiva
das empresas de maior dimensdo, ndo se enquadrando nas
necessidades organizacionais das empresas mais pequenas.
N3o é, pois, de estranhar que existam significativas lacunas
nas taxas de participacdo em acdes de formacdo quando se
considera a dimensao da firma. As taxas de participagao em
grandes empresas sao, no geral, bastante superiores as das
empresas mais pequenas. Simultaneamente, verificam-se
grandes diferencas entre os paises europeus: os nordicos
possuem as taxas de participagao mais elevadas, ao passo que
a Europa meridional, central e de leste apresenta as taxas mais
baixas.

- Métodos de formagao que abordam as necessidades especificas
das PME, tais como formacao no local de trabalho e rota¢do de postos
de trabalho:

1. Neste ambito destaca-se a aprendizagem a distancia que pode

ser particularmente adaptdvel as necessidades das PME por
guestdes geograficas — quando localizadas em areas remotas
— por questdes relativas a oferta — auséncia de centros de
formacdo relevantes — ou por questdes organizacionais —
dificuldade em deslocar um trabalhador para formacdo (CE,
2011b).

13 Organizac3o para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (2013). Skills development and training in
SMEs. OCDE. https://doi.org/10.1787/9789264169425-en
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—>Formacdo e desenvolvimento de competéncias para
chefias/empresarios:

1. Ao contrdrio das chefias de empresas de maior dimensao, as
chefias das PME raramente dispdem de um periodo de
formacao inicial em escolas de gestdao. O desenvolvimento de
competéncias torna-se, portanto, necessdrio ndao sé para
cumprir as exigéncias, em constante mudanga, dos clientes,
mas também para desenvolver a préopria empresa, adaptando
a organizagao e os processos (CE, 2011b).

- Validacdo de competéncias informais e qualificacdo:
1. De forma a criar qualificacGes mais flexiveis, deve fazer-se uso

de todo o conhecimento, competéncias e aptidoes
disponiveis, independentemente de onde e como foram

Desenvolvimento adquiridos. Coloca-se a énfase no facto das experiéncias de
de competéncias e vida e laborais poderem ser ativos importantes numa carreira
formagao em PME profissional, embora nem sempre sejam formalizadas numa
(Farvaque & Voss, qualificacdo reconhecida(CE, 2011b).

2009; OCDE, 2013) 2. A validacdo e reconhecimento da aprendizagem informal

correspondem a uma necessidade real. Para o trabalhador, o
valor acrescentado é bastante evidente ao permitir que este
identifique as suas competéncias, obtendo o reconhecimento
das mesmas. Para a empresa é também vantajoso,
possibilitando o reconhecimento desta como uma “empresa
de aprendizagem”. A valida¢ao da aprendizagem informal é
para as PME uma das ferramentas mais Uteis para melhorar os
niveis de qualificacdo dos colaboradores (CE, 2011b).

- Recrutamento ainda é o principal processo de introduzir e atualizar
competéncias na empresa:

1. Este facto constitui um obstaculo a inovagdo e
competitividade entre empresas, dado que se o setor em que
operam evolui rapidamente é necessario ajustar a sua base de
conhecimento;

2. Futuramente, as PME terdo menor possibilidade de recrutar
funciondrios para atender as suas necessidades de
competéncias. Logo, os planos para o desenvolvimento de
competéncias da sua forca de trabalho precisam fazer parte
das operac¢des comerciais das PME (OCDE, 2013).

161



- A avaliagdo das necessidades de competéncias atuais e futuras
parece ser mais casual nas PME do que nas grandes empresas em que
essas avaliagdes ocorrem com regularidade:

1. Este facto é especialmente critico para as PME, uma vez que
ao nado realizarem a avaliagdo das necessidades de
competéncias de forma consistente e sistemadtica, arriscam a
perda da competitividade diante da evolugdo da indUstria e da
mudanca dos padrdes de conhecimento. Os novos desafios de
mercado podem, em consequéncia, ser enfrentados a partir
de uma posicdo fraca e vulnerdvel;

2. E igualmente preocupante quando o desenvolvimento de
competéncias em areas suscetiveis de ampla exigéncia no
futuro é desequilibrado entre colaboradores com baixas
qualificacGes e colaboradores com elevadas qualificagdes.
Com efeito, trabalhadores altamente qualificados parecem
dispor de atividades de desenvolvimento de conhecimento e
de competéncias de teor mais complexo e com inputs mais
imediatos sobre a produtividade da empresa do que os
trabalhadores  pouco  qualificados. Esta  aparente
discriminacdo afeta de forma potencialmente negativa a
empregabilidade futura daqueles (OCDE, 2013).

Desenvolvimento - A formagao formal:
de competéncias e

formacdo em PME 1. Resulta dos planos de formacdo de uma empresa e é, por
(Farvaque & Voss, regra, conduzida externamente por universidades, empresas
2009; OCDE, 2013) de formacao privadas ou organizagdes regionais;

2. Geralmente, o curriculo associado aos cursos de formacgao é
demasiado amplo, esta preparado para empresas maiores
e/ou ndo é pratico para os colaboradores. Hd uma
repercussao negativa, quer na boa vontade dos funcionarios
para participar na formagdo, quer nos custos a comportar pela
empresa;

3. Pode beneficiar a empresa se cobrir as necessidades ou
lacunas de competéncias, proporcionando para além de
acreditacdo, um ambiente de trabalho produtivo e um
consequente crescimento empresarial. Todavia, ultrapassar as
restricdes e problemas que as PME enfrentam constitui um
dos principais desafios para este tipo de formacdo (OCDE,
2013).
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Desenvolvimento
de competéncias e
formagao em PME
(Farvaque & Voss,
2009; OCDE, 2013)

- A abordagem KISA* de desenvolvimento de competéncias
informais:

1. E a mais utilizada pelas PME, dado o seu custo reduzido,
eficiéncia de tempo e outros resultados benéficos;

2. O desenvolvimento de competéncias é, muitas vezes,
concluido no trabalho onde o funcionario pode construir a sua
experiéncia pratica e interagir com os outros colaboradores;

3. Mentoring é uma técnica especialmente importante para os
novos colaboradores, no sentido em que auxilia na construgao
de conhecimento e compreensdao do conteudo do trabalho,
proporcionando assisténcia quando necessario;

4. As reunides de equipa também beneficiam os funcionarios,
uma vez que facilitam as discussdes sobre técnicas, ideias,
conhecimento e revisbes de trabalho. Reforcam ainda a
colaboracdo entre funciondrios e executivos, contribuindo
para a melhoria dos processos e do desempenho e fornecendo
um ambiente de trabalho inovador;

5. Algumas empresas permitem que sejam ministradas sessdes
de formacdo por um especialista interno, enquanto outras
implementam projetos de pesquisa e desenvolvimento
financiados pelo governo;

6. A colaboracdo com outras empresas ou organizacdes
possibilita também oportunidades de partilhar informacao,
trocar conhecimento, dar conselhos, desenvolver ideias e
aprender a partir das experiéncias uns dos outros (OCDE,
2013).

- Embora a formagdo informal ou alternativa ndo permita a
obtencdo de uma qualificacdo (acreditacdo), parece ser a forma mais
apropriada de desenvolver competéncias nas PME. Devera, portanto,
ser mais reconhecida quando da elaboracao de politicas nacionais: “It
is essential that when policies are developed, SMEs’ views are taken
into consideration and are not swallowed up, due to their size, and
thus stopped from participating in this process” (OCDE, 2013, p. 95).

14 Knowledge Intensive Service Activities: fontes e operadores de conhecimento que influenciam e melhoram
o desempenho de organizacdes individuais, cadeias de valor e clusters industriais em todos os setores da

economia
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APENDICE C:
Guido de entrevista ao responsavel pela Academia de PME do IAPMEI

| — Tema: Flexibilizacdo e customizacdo: Um modelo formativo para PME (Avaliacdo dos processos formativos operacionalizados nas PME

portuguesas)

Il — Objetivos gerais:

12 Obter uma visdo global de como se processa a formacdo nas PME;

22 Compreender de que forma sdo analisadas as competéncias ja desenvolvidas pelos trabalhadores e qual o papel desta analise na

construcao e execucdo dos planos formativos;

32 Compreender de que forma é obtido feedback das acdes de formacao desenvolvidas e como se processa a analise do impacto das

mesmas nos trabalhadores e na empresa.
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% Objetivos especificos e estratégias a utilizar:

Bloco A

Legitimacao da
entrevista e
motivagdo do

entrevistado.

Bloco B
O processo
formativo nas

PME.

- Legitimar a
entrevista;
- Motivar o

entrevistado.

- Recolher dados
que permitam
compreender
como se definem
os planos de
formacgao para as

PME;

- Informar o entrevistado acerca

do trabalho em desenvolvimento;

- Solicitar a sua colaboracdo para a

continua¢dao do mesmo;

- Garantir a confidencialidade de
todos os dados fornecidos;

- Solicitar autorizacdo para
gravacao audio da entrevista.

- Compreender se a legislacao
portuguesa relativa a formacao
em contexto de trabalho é
cumprida no ambito das PME;

- Compreender quais os critérios
definidos para proceder a
avaliacdo de necessidades

formativas;

- As acOes de formacdo sao definidas tendo
em conta o Cédigo do Trabalho portugués?
Justifique.

- Em que medida e de que forma sado
reforcadas as qualificagbes?

- Como se avaliam as necessidades das
PME quanto a competéncias atuais e

futuras?

- Tempo médio: de 5a 10
minutos;

- Eventuais questdes
colocadas pelo entrevistado
serdo respondidas de forma
clara e sintética, sem desvios

dos objetivos deste bloco.

- O entrevistador ndo devera
interromper o entrevistado,
mas incentivar a que se
expresse;

- O entrevistador tomara nota
das reagOes ndo-verbais para

posterior analise conjunta.
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- Compreender
qual o papel da
Academia de

PME do IAPMEI

neste processo.

- Compreender quais as
especificidades das PME e de que
modo estas sao consideradas
quando da definicdo das a¢cGes de
formacao;

- Conhecer o processo de
formacdo destinado as
chefias/empresarios;

- Recolher dados que permitam
analisar se o equilibrio entre
trabalhadores com baixas e
elevadas qualificacdes é mantido e
de que forma se desenvolve este

processo.

- Quais os critérios de selecdo dos locais de
formacgao?

- Existe um grupo formadores fixo?
Porqué?

- Quais as especificidades das PME?

- Os métodos de formagdo abordam as
necessidades especificas das PME? Em que
medida?

- Os conteldos das a¢Ges de formacgdo sao
adaptados as especificidades das PME?
Como?

- De que forma se processa a formagao e
desenvolvimento de competéncias para
chefias/empresarios?

- E mantido o equilibrio entre
colaboradores com baixas qualificacGes e
elevadas qualificacdes no que respeita ao

desenvolvimento de competéncias em
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Bloco C
Desenvolvimento
de competéncias
e construgao e
execucdo de
planos

formativos.

- Recolher dados
sobre o segundo

objetivo geral.

- Compreender que lugar ocupa a
aprendizagem formal, ndo formal e
informal nas PME portuguesas;

- Entender qual a relagdo entre as
competéncias dos trabalhadores e
acdes de formagao desenvolvidas;
- Saber se o plano formativo
contempla algum processo de
reconhecimento e validacdo de
aprendizagem informal;

- Saber se a abordagem KISA (ou
algum dos seus métodos) é
utilizada para o desenvolvimento
de competéncias informais em
alguma PME;

do

- Conhecer a opinido

entrevistado acerca da melhor

areas de previsivel exigéncia no futuro?
Como?

- Qual o principal processo para introduzir e
atualizar competéncias na generalidade das

PME? Porqué?

Q-

- Qual a importancia concedida

aprendizagem formal, ndo formal e
informal? Porqué?

- Existe algum plano formativo que
contemple o reconhecimento e validagao
de aprendizagem informal? Explicite.

- De que forma s3o consideradas as
competéncias dos trabalhadores no
momento de construcdo dos grupos de
formacao?

- E utilizada a abordagem KISA de
desenvolvimento de competéncias

informais em alguma PME? Porqué?

- Na sequéncia do bloco
anterior, o entrevistador tera
iguais cuidados. Assim, nao
devera interromper 0s
entrevistados, mas incentivar
a que se expressem e tomara
nota das rea¢des nao-verbais
analise

para posterior

conjunta.
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Bloco D
Feedback e
impacto da

formacao

- Recolher dados
sobre o terceiro

objetivo geral.

forma de desenvolver

competéncias nas PME.
- Saber como se processa a
avaliacdo das acoes de formacao;

- Compreender qual a importancia
atribuida ao feedback recebido e
de que forma estes dados sdo
analisados e discutidos para
melhorar a qualidade da formacao;
- Compreender de que forma é
analisado o impacto da formacdo
sobre os colaboradores e a

empresa a curto, médio e longo

prazo.

- Da sua experiéncia, qual a melhor forma
de desenvolver competéncias nas PME?
Porqué?

- Qual (Quais) o(s) método(s) utilizado(s)
para avaliar a qualidade das acdes de
formacao?

- De que forma(s) se obtém feedback dos
formandos?

- Qual a importancia atribuida a esse
feedback?

- De que forma sdo os dados dai obtidos
processados, analisados e alvo de discussao
com vista a melhoria da qualidade da
formacao?

- De que modo se analisa o impacto da
formacdo sobre os funcionarios e sobre a
prépria empresa a curto, médio e longo

prazo?

- Na sequéncia do bloco
anterior, o entrevistador tera
iguais cuidados. Assim, nao
deverd interromper 0s
entrevistados, mas incentivar
a que se expressem e tomara
nota das reacdes ndo-verbais
analise

para posterior

conjunta.

168



Bloco E
Elementos

complementares

- Obter outros
elementos que
possam ser
relevantes para o
estudo e que
possam nao ter
sido abordados
pelo

entrevistador.

- Questionar o entrevistado acerca

- Ha algo que possa ndo se ter abordado e

de outro tdpico de relevancia para que considere de relevancia para o tema

o tema em estudo, que possa ndo em estudo?

ter sido abordado.

Pretende-se dar oportunidade
ao entrevistado para a
abordagem de pontos ndo
mencionados pelo
entrevistador, relacionados
com o tema em estudo, e que
possam ter relevancia para a

presente investigacao.
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APENDICE D:

Guido de entrevista ao responsdvel pela Academia de Formacdo de uma empresa especialista em servicos de gestdao e desenvolvimento de
aplicacdes e infraestruturas

| — Tema: Flexibilizacdo e customizacdo: Um modelo formativo para PME (Avaliacdo do processo formativo de requalificacdo do colaborador na

empresa)

Il — Objetivos gerais:

12 Obter uma visdo global do processo formativo de requalificacdo de colaboradores;

22 Compreender de que forma se conjugam as competéncias dos colaboradores, quando do processo de recrutamento, com a
necessidade de desenvolvimento de outras competéncias essenciais ao funcionamento da empresa e a sua plena integracdo no ambiente de

trabalho;

32 Compreender de que forma é obtido feedback das acdes de formacdo desenvolvidas e como se processa a analise do impacto das

mesmas nos trabalhadores e na empresa.
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% Objetivos especificos e estratégias a utilizar:

Designacdo dos  Objetivos o . - .
» Para um formuldrio de questdes Tépicos Observacgoes
blocos especificos
Bloco A - Legitimar a - Informar o entrevistado acerca - Tempo médio: de 5a 10

Legitimacgao da
entrevista e
motivacdo do

entrevistado.

Bloco B

O processo
formativo de
requalificacdo de

trabalhadores.

entrevista;
- Motivar o

entrevistado.

- Recolher dados
que permitam
compreender
como se
estrutura e
implementa o
processo de
requalificacdo do
trabalhador;

- Compreender

qual o papel da

do trabalho em desenvolvimento;
- Solicitar a sua colaboracdo para a
continua¢dao do mesmo;

- Garantir a confidencialidade de
todos os dados fornecidos;

- Solicitar autorizagao para
gravacao audio da entrevista.

- Compreender como se conjugam
as competéncias do trabalhador
com as especificidades do setor
em que se insere a empresa;

- Compreender quais os critérios
definidos para proceder a
avaliacdo das necessidades
formativas do trabalhador;

- Recolher dados que permitam
analisar todo o processo de

requalificacdo do trabalhador;

- E habitual o recrutamento de
colaboradores fora da area de intervencgao
da empresa? Justifique.

- Quais os critérios definidos para avaliar as
necessidades de formacado do
colaborador?

- Como se processa a requalificacdo?

- O processo de requalificacdo é conduzido
pela vossa Academia ou por um organismo

externo?

minutos;

- Eventuais questdes
colocadas pelo entrevistado
serdo respondidas de forma
clara e sintética, sem desvios

dos objetivos deste bloco.

- O entrevistador nao devera
interromper o entrevistado,
mas incentivar a que se
expresse;

- O entrevistador tomara nota
das reacdes ndo-verbais para

posterior analise conjunta.
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Academia de
Formacdo da
empresa neste
processo;

- Recolher dados
sobre o segundo

objetivo geral.

Bloco C - Recolher dados
Feedback e sobre o terceiro
impacto da objetivo geral.
formacao

- Conhecer a opinido do
entrevistado acerca da melhor
forma de desenvolver

competéncias nas empresas.

- Saber como se processa a
avaliacdo das acoes de formacao;
- Compreender qual a importancia
atribuida ao feedback recebido e
de que forma estes dados sdo

analisados e discutidos para

- Existe um grupo formadores fixo para
conduzir estes processos? Porqué?

- Qual (Quais) o(s) método(s) de formagao
adotado(s)? Porqué?

- Os conteldos das agGes de formagdo sao
adaptados a cada grupo de colaboradores?
Como?

- A vossa empresa atribui alguma
importancia a aprendizagem nado formal e
informal? Em que medida?

- Existe algum plano formativo que
contemple o reconhecimento e validagao
de aprendizagem informal? Explicite.

- Da sua experiéncia, qual a melhor forma
de desenvolver competéncias nas

empresas? Porqué?

- Qual (Quais) o(s) método(s) utilizado(s) - Na sequéncia do bloco
para avaliar a qualidade das a¢Ges de anterior, o entrevistador tera
formacao? iguais cuidados. Assim, ndo

- De que forma(s) se obtém feedback dos deverd interromper os
formandos? entrevistados, mas incentivar

a que se expressem e tomara
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Bloco D
Elementos

complementares

- Obter outros
elementos que
possam ser
relevantes para o
estudo e que
possam nao ter
sido abordados
pelo

entrevistador.

melhorar a qualidade da
formacao;

- Compreender de que forma é
analisado o impacto da formacao
sobre os colaboradores e a
empresa a curto, médio e longo

prazo.

- Questionar o entrevistado acerca
de outro tdpico de relevancia para
o tema em estudo, que possa nao

ter sido abordado.

- Qual a importancia atribuida a esse
feedback?

- De que forma sao os dados dai obtidos
processados, analisados e alvo de
discussao com vista a melhoria da
qualidade da formagao?

- De que modo se analisa o impacto da
formacao sobre os funciondrios e sobre a
propria empresa a curto, médio e longo
prazo?

- Ha algo que possa nao se ter abordado e
que considere de relevancia para o tema

em estudo?

nota das reacdes ndo-verbais
para posterior analise

conjunta.

Pretende-se dar oportunidade
ao entrevistado para a
abordagem de pontos ndo
mencionados pelo
entrevistador, relacionados
com o tema em estudo, e que
possam ter relevancia para a

presente investigacao.

173



APENDICE E:

Transcricao da entrevista ao informante-chave de uma empresa especialista em servigos

de gestdo e desenvolvimento de aplicacdes e infraestruturas

Data: 18 de setembro de 2017
Horas: 10h30-11h30

Duragdo: 1 hora

Entrevistadora (E) — Bom dia. Dado que ja me apresentei vou apenas fazer uma breve
sintese do trabalho que me encontro a desenvolver. Conforme |he tinha mencionado
intitula-se “Flexibilizacdo e customizacao: Um modelo formativo para PME”, sendo que
um dos objetivos do mesmo passa por procurar compreender de que modo se
desenrolam os processos formativos nas pequenas e médias empresas portuguesas, que
importancia é consagrada a requalificacdo de colaboradores e em que medida as
aprendizagens informal ndo formal sdo tidas em consideracdao no ambito dos processos
de formacgdo. Antes de iniciarmos a nossa conversa solicitava-lhe autorizacao para

grava-la, garantindo, desde ja, a confidencialidade dos comentarios que venha a tecer.

Ha alguma duvida ou questao que me queira colocar?

Informante-chave (IC) — Permito que grave, sim. Contudo, solicitava-lhe também que

mantivesse o nome da empresa em anonimato, bem como o meu, por favor.

E — Com certeza. Bom, iria comecar por lhe colocar a seguinte questdo: é habitual o

recrutamento de colaboradores fora da drea de interven¢ao da empresa e porqué?

IC— N3o é uma questdo de ser normal. O que acontece é que quando temos um grande
numero de recursos que necessitamos e ndo conseguimos ir buscar ao mercado dentro
do tempo que precisamos, com as determinadas qualificacdes que necessitamos,
portanto fazemos um... lancamos uns anuncios, os candidatos candidatam-se, podem
ndo ser no ambito das tecnologias da informacao, podem ser de outras areas e se
estiverem de acordo mais ou menos a nivel comportamental e algumas nocdes daquilo

gue achamos que s3ao as competéncias base daquilo que necessitamos, eles sdo
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recrutados para fazer uma escola, normalmente fazemos umas academias que poderao
demorar um ou dois meses que é de formagdo pratica e depois os candidatos que tém
aproveitamento podem ingressar, sim. Podem ingressar e, portanto,
independentemente de ter ou ndo [pausa] as habilitagdes literdrias serem dentro do

ambito da informatica.

E — E ha alguns critérios que definam para avaliar quais é que sao as necessidades de

formacdo que aquele colaborador tem?

IC — Tem a ver com o projeto em si, portanto [pausa] o projeto tem determinadas
necessidades e, portanto, a formacdao é dada dentro da tecnologia que o projeto

necessita e depois é avaliado nesse ambito...
E — Dentro desse ambito?
IC — Sim, mas tudo a nivel [pausa] dentro do projeto.

E—-Sim, pelo que estou a perceber [pausa] iria perguntar se o processo de requalificacao
é conduzido pela vossa academia ou se é por um organismo externo, mas pelo que me

estd a dizer é por vos...
IC — Sim, sim, exatamente.

E — Nessas escolas que fazem existe um grupo de formadores fixo para conduzir esses

processos?

IC — Nao, fixo ndo. Normalmente tem a ver com a tecnologia que vamos abordar e,
portanto, tém que ser pessoas que estejam altamente qualificadas, nossos

colaboradores que estejam aptos para dar essa... para transmitir esse know-how.

E — Certo, e métodos de formacao adotados? Ha algum em especifico ou vai depender,

exatamente como estava a dizer, daquele projeto em particular?

IC — Tem a ver com o projeto. Portanto, os métodos sdao aqueles que sdo necessarios
para a pessoa aprender dentro daquele timing. Portanto, analisamos as ferramentas

gue sao necessarias e a formacao é quase toda pratica.

E — Ok. Relativamente a aprendizagem ndo formal e a aprendizagem informal que o

colaborador possa ja ter desenvolvido no ambito... ndo sendo recém-licenciado, mas ja
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tendo trabalhado no @mbito de outras empresas, isso é, de alguma forma, reaproveitado

pela vossa instituicao?
IC — Mas dentro da area de tecnologias da informacdo ou fora desse ambito?
E — Dentro ou fora, quer dizer...

IC — Se a pessoa ndo é recém-licenciada e se ja traz esse know-how de outras empresas,
claro que toda a experiéncia profissional que o candidato tem é aproveitada. Como é
Obvio é uma mais-valia. Um recém-licenciado pode saber muito a nivel tedrico, mas
depois no ambiente de trabalho tem alguma dificuldade, as vezes, em adaptar-se,
portanto, € um mundo completamente novo. Os recém-licenciados quando transitam
da escola para o trabalho ainda pensam que estdo na faculdade, pronto. E isso tem-se
notado que, as vezes, demoram mais tempo a conseguirem-se ambientar [pausa]
também depende do nivel de maturidade, por ai fora. Uma pessoa que ja esteve a
trabalhar ja traz isso aprendido, portanto, ja ndo é uma coisa [pausa] ja traz alguns

habitos do mundo do trabalho.

E — Entdo a escola de formacgao, no fundo, vai-se adaptar também aquilo que ja trazem?

A bagagem, digamos...

IC—-Sim, se for dentro do ambito daquilo que nds estamos a tratar. Imagine que até esta
dentro das tecnologias de informacdo, mas nunca teve contacto com a tecnologia que
nds estamos a [pausa] da academia que estamos a ensinar, podemos reaproveitar o
qué? Aquilo que ele ja tem de bases de programacao, ja é uma pessoa que ja tem mais
algumas luzes. Isso sim, aproveita-se se for no ambito de uma escola de RobotC, por
exemplo, e ele nunca tiver trabalhado com RobotC, pode saber outras linguagens de
programac3o, isso é aproveitado. E uma mais valia para a pessoa que ja estd a trabalhar.
Uma pessoa que vem de uma area que ndao tem nada a ver com as tecnologias de
informacdo, dependendo daquilo que é, pode ter mais dificuldade em adaptar-se ou

ndo. Nao é? Dependendo da tecnologia que pode ter que vir a aprender.

E — Supondo que é uma pessoa, por exemplo, da area das linguas. Estou a imaginar, ndo

sei se ja aconteceu ou ndo. Por exemplo, da drea de alemao...
IC — E possivel. Ja tivemos de dreas como arquitetura, turismo, por ai.

E — E é facil a adaptacdo da pessoa a todo o processo?
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IC — N&o é dificil. Por exemplo, nds também utilizamos essas pessoas que ndo tém
nenhuma bagagem a nivel de programagdao, também puxamo-las mais a nivel de
consultoria. Tentamos ter aqui alguma [pausa] porque é muito dificil uma pessoa que
nunca teve programacgao ir para programac¢do, mas, portanto, também tentamos
enguadrar a pessoa. Podemos aproveitar aquilo que ja tem, de bagagem daquilo que

estudou para poder ter éxito.
E — Integra-la?
IC — Sim. Quem nunca teve ou gosta ou é muito dificil.

E — Certo. Na sua experiéncia qual serd entdo a melhor forma de desenvolver

competéncias numa empresa?
IC — A melhor forma? A nivel de formacgao?

E—-Ou ndo, se considerar que ha outra forma de desenvolvimento sem ser com o recurso

a formacao.

IC - Eu acho que, hoje em dia, é muito importante [pausa] hoje em dia, o que diferencia
as pessoas, penso eu, e que muita gente ndao dd muita importancia é as competéncias
comportamentais. Isso para nds é fundamental, porque antigamente [pausa] quando a
empresa esta a crescer, queremos é a técnica, a técnica. Quando a empresa ja tem um
certo nivel de maturidade temos que comecar a olhar para dentro e, portanto, as
competéncias comportamentais sao muito importantes para nés. E isso faz-se ndo sé
dentro do ambiente de trabalho, podemos passar a cultura, mas também tem que ser
algo que tem que ser ensinado, porque se nds temos coordenadores ou people
managers da area das tecnologias eles dificilmente conseguem nascer com o instinto
comportamental para estar a gerir outras pessoas e, portanto, nds damos formagao

comportamental.
E — A nivel de soft skills é isso?

IC—Sim, é isso. A técnica damos porque é necessaria, ndo é? Para os projetos e para nos
estarmos a atualizar. As soft skills damos porque também é necessario. E isso que vai

diferenciar depois cada um dos colaboradores.
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E — Ja agora perguntava-lhe também para poderem aferir a qualidade das acdes de
formacgao ou das escolas de formagao, como me estava a referir, quais sdo os métodos

que utilizam? Como é que obtém feedback dos formandos, por exemplo?

IC—Tém sempre um trabalho final. Depois é avaliado mediante os parametros que estdo
I3 designados para aquela formacdo, mas tém sempre um trabalho final, tém uma
classificacdo e depois, mediante isso, sdao encaminhados ou ndo para continuar o

processo de recrutamento.

E — Mas também a nivel de saber se o formando sentiu que aquela formacgao era

importante para ele...

IC — Tem a avaliagdo. S3o processos de formagao que ndo passam pelos recursos
humanos de uma forma trabalhada, é tudo trabalhado a nivel técnico, mas tém os
pardametros de avaliacdo da acdo de formacdo. Temos sempre e depois temos a

avaliacdo qualitativa e quantitativa. Portanto, temos sempre esse nivel de avaliagdo.

E - Supondo que querem obter feedback dos formandos... Como é que faz esse processo

de retroacao?

IC — E através de um questiondrio que nds temos, que lancamos no final da formacdo
onde conseguimos obter o feedback deles. E fazemos esse trabalho depois, do que
poderd [pausa] porque sdo perguntas normalmente de resposta fechada, mas depois
temos sempre uma pergunta de resposta aberta para eles poderem manifestar-se sobre

aquilo que acharam e, portanto, depois podermos fazer esse trabalho a posteriori.
E — E fazem uma analise dos dados?

IC—Sim, olhamos para os dados e vemos qual é o nivel até de, estd-me a faltar a palavra,
de sucesso que teve aquela acdo dentro daquele ambito. Normalmente dentro de um
grupo de vinte podemos ter seis pessoas que ndo sejam da area, ndo é? E, portanto, isso
depois tem que ser avaliado. Aqueles que ja tinham algumas bases, aqueles que ndo

tinham... Para conseguirmos dar continuidade fazemos esse trabalho, sim.
E — Ah, interessante, porque juntam...

IC — [interrompe] Podemos ter necessidade de juntar de vdrias areas. Fazemos escolas
normalmente com quinze, vinte pessoas. Portanto, ndo vamos buscar todas as areas,

damos prioridade as areas da tecnologia, mas também sem ser das areas da tecnologia
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também temos muitas areas de gestdo porque necessitamos da consultoria e
normalmente ai é que fazemos o match. Nao tanto das areas de engenharia, ndo
juntamos essas pessoas, mas juntamos essas pessoas com areas de gestao, por exemplo,
de contabilidade porque precisamos. Esses sdo 0s nossos consultores e é ai que fazemos
uma mescla, por assim dizer, mais abrangente. Se calhar ndo me expliquei bem logo ao
inicio.

E — Pois, ndo tinha ficado com essa nocao.

IC — Uma pessoa que nao tem bases nenhumas poderad ter algum gosto ou porque teve
alguma experiéncia que até tem alguma queda para a programacdo, mas normalmente
nao juntamos pessoas que ndo tém conhecimento nenhum de programacao [pausal
como nés temos muitas necessidades, apesar de sermos de tecnologias, temos muitos
consultores. Ai temos as outras areas: de gestdo, contabilidade, financeira, por ai
[pausa] procuramos juntar essas pessoas que ndao tém know-how com esse background
de gestdo, de financeiro, por ai fora. Recursos humanos, também temos consultoria de

recursos humanos.

E - E quanto ao impacto dessa formacdo sobre os funcionarios? Porque presumo que
para além dessas escolas de formacao, ao longo da vossa carreira vao também passando

por alguns processos formativos...
IC — Sim, damos formacao interna, sim.

E — Como é que me analisaria o impacto da formacao sobre os funcionarios a curto,

médio e longo prazo?
IC — Quando fala em impacto é a nivel?...
E — Pode ser profissional, pode ser pessoal...

IC — E assim, tem impacto em todas as vertentes. Nés quando damos a formac3o, nds
damos formacdo que seja necessdria para a progressdo da carreira da pessoa. E
formacao que precisam para utilizar no dia a dia no trabalho, mas é um saber que fica
com eles. Se sairem desta instituicdo levam essa formacdo, levam essas certificacGes,
portanto, € uma mais-valia para eles e é muito motivador. Primeiro, porque aprendem.

Porque como é uma formacdo que tem de ser enquadrada naquilo que vao dar, é

altamente motivador. Ndo é aquelas formacGes que eles estdo |13 e aquilo ndo lhes serve
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depois para nada. Mesmo a nivel de competéncias comportamentais também é alguma
coisa que fica com eles, que levam para outra empresa, que, hoje em dia, é muito
importante e as nossas formacdes sdo muito praticas. Portanto, sdo formacdes que no
fim da formacao fica alguma coisa. A técnica, eles depois praticam. A comportamental
depois se ndo tem uma sequéncia depois dificilmente... Os comportamentos aprendidos
sao muito mais complicados, mas tentamos que seja altamente pratica para que, no fim,
figuem com algumas ferramentas que possam utilizar. Portanto, tem um impacto muito

muito positivo.
E — Tanto pessoal como profissional?
IC — Sim, tanto pessoal como profissional.

E — N3o sei se ha algo que, eventualmente, possamos ndo ter focado que considere que
é relevante para esta tematica de requalificacdo de adultos? Algum tdpico que eu ndo

tenha apontado?

IC — Gostaria de frisar que temos tido algum sucesso nesta requalificacdo de adultos,
mesmo de pessoas que vém de outras dreas e que se integram porque gostam e agarram
[pausa] nunca tinham pensado e até agarram essa oportunidade e vao ficando,
portanto, temos tido sucesso. E sdo pessoas que estavam altamente desanimadas

porque nao conseguiam entrar no mercado de trabalho.
E — Estamos a falar de desempregados de longa durag¢do?

IC — Alguns sim, até porque nds estamos a falar de um local [pausa] pegando no nosso
centro em Tomar, a maior parte do nosso recrutamento tem sido direcionado para o
nosso centro em Tomar e, portanto, ali é uma zona onde ndo tém grandes
oportunidades e dai também nds percebermos que ha mais pessoas com outro tipo de
[pausa] com outras formagdes que nao deixam de se inscrever quando nds lancamos
estas campanhas porque ndo tém outro [pausa] ou saem dali e mesmo assim é dificil,
ndo é? Ou entdo tentam. E quando nés langamos estas campanhas temos entdo esses
candidatos que ddo tudo por tudo, estdo |3 e temos tido sucesso com aqueles que ficam.
Portanto, também estamos a falar de uma zona geografica diferente, com outro tipo de
limitacOes e quem quer ficar por ali arrisca, acha que é uma boa opc¢do, conhece a nossa

empresa, € uma boa empresa e temos tido sucesso com as pessoas que ficam. E

importante também enquadrar um bocadinho esta requalificacdo porque ndo estamos

180



a falar de uma Grande Lisboa em que podera haver outro tipo de opgdes, estamos a

falar de uma area muito limitada para quem quer fazer carreira ali.
E — Portanto, a instituicdo ndo se limita aos estudantes que saem do Politécnico?

IC — Pois, ndo chegam. S6 temos estudantes a sair do Politécnico de ano a ano, nao é?
Nem todos depois optam pela nossa instituicdo e depois durante o ano temos outras
necessidades e, portanto, durante o ano temos que fazer essas campanhas. E durante o
ano precisamos de fazer estas academias para poder integrar [pausa] quando temos

assim um grande numero de candidatos que temos que absorver.
E — Muito bem.

IC — E repare podemos também direcionar o estagidrio para a area de helpdesk que nao
é um call center, pode estar relacionado com uma das nossas areas de consultoria
porque também fazemos consultoria para outras empresas e temos essa necessidade
de ter quem estabeleca o contacto com elas. A nossa politica é sempre procurar onde
melhor se enquadra o colaborador. Mesmo que ndo tenha tanto éxito quanto se
esperava naquela formacgao, procuramos direciond-lo para outra area, por exemplo,
para a area administrativa. Muito muito dificilmente se despede. Eu nem gosto desta

palavra [pausal.
E — Dispensar é um ultimo recurso?

IC — Exatamente, muito muito dificilmente acontece. H4 sempre uma area onde o
trabalhador se encaixa melhor. Além disso, voltando a questdo da drea geografica, dado
estarmos a centrar-nos num meio pequeno, a empresa tem que se adaptar e procurar
gue os colaboradores sejam integrados em pleno e contribuam com as suas

competéncias. Espero ter ajudado.
E — Sim, sem duvida. Agradec¢o, mais uma vez, a sua atengao.

IC — N3o tem de qué. Se surgir alguma duvida, ligue.
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APENDICE F:

Entrevista ao informante-chave de uma empresa especialista em servigos de gestao e
desenvolvimento de aplica¢des e infraestruturas

« Avaliacdo do processo formativo de requalificacdo de trabalhadores

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria I
Recrutamento de
colaboradores

Elevada procura

Indisponibilidade
no mercado

Estratégia da
empresa

Competéncias

Escolas de
formacao

Ingresso na
empresa

¢ [...] temos um grande
numero de recursos que
necessitamos e nao
conseguimos ir buscar ao
mercado dentro do tempo
que precisamos, com as
determinadas qualificacGes
gue necessitamos [...]

¢ [...] lancamos uns anuncios,
os candidatos candidatam-se,
podem ndo ser no ambito
das tecnologias da
informagao, podem ser de
outras areas [...]

* [...] se estiverem de acordo
mais ou menos a nivel
comportamental e algumas
nog¢des daquilo que achamos
que sdo as competéncias
base daquilo que
necessitamos [...]

¢ [...] eles sdo recrutados
para fazer uma escola,
normalmente fazemos umas
academias que poderao
demorar um ou dois meses
gue é de formacao pratica
[...]

* [...] depois os candidatos
que tém aproveitamento
podem ingressar, sim. Podem
ingressar e, portanto,
independentemente de ter
ou ndo [pausa] as
habilitacOes literdrias serem
dentro do ambito da
informatica.
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Definicdo de
critérios

Categoria ll:
Necessidades de
formacao

Conducgao dos
processos

Projeto

Interna

Equipa formativa

Métodos de
formacao

* Tem a ver com o projeto
em si, portanto [pausa] o
projeto tem determinadas
necessidades e, portanto,
a formacao é dada dentro
da tecnologia que o
projeto necessita [...]

¢ [...] e depois é avaliado
nesse ambito...

* [...] o processo de
requalificagcdo é conduzido
pela vossa academia ou se
€ por um organismo
externo, mas pelo que me
estd a dizer é por vos...

IC —Sim, sim, exatamente.
* N3o, fixo ndo.

e [..]temavercoma
tecnologia que vamos
abordar [...]

* [...] pessoas que estejam
altamente qualificadas
nossos colaboradores que
estejam aptos para [...]
transmitir esse know-how.
* Tem a ver com o projeto.
¢ [...] os métodos sdo
aqueles que sdao
necessarios para a pessoa
aprender dentro daquele
timing [...]

e [...] analisamos as
ferramentas que sao
necessarias e a formacao é
guase toda pratica.
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:

Aprendizagem
informal e
aprendizagem nao
formal

Reaproveitamento

Recém-licenciado
Importancia
concedida

Adaptacao de
conteudos

* Se a pessoa nao é recém-
licenciada e se ja traz esse know-
how de outras empresas, claro
gue toda a experiéncia
profissional que o candidato tem
é aproveitada.

¢ [...] € uma mais-valia.

* Uma pessoa que ja esteve a
trabalhar ja traz isso aprendido,
portanto, ja ndo é uma coisa
[pausa] ja traz alguns habitos do
mundo do trabalho.

* Um recém-licenciado pode
saber muito a nivel tedrico, mas
depois no ambiente de trabalho
tem alguma dificuldade, as vezes,
em adaptar-se [...]

*[..] €um mundo
completamente novo.

* Os recém-licenciados quando
transitam da escola para o
trabalho ainda pensam que estao
na faculdade [...]

¢ [...] demoram mais tempo a
conseguirem-se ambientar [...]

* Sim, se for dentro do ambito
daquilo que nés estamos a tratar.
* Aquilo que ele ja tem de bases
de programacao, ja é uma pessoa
gue ja tem mais algumas luzes.

* [...] pode saber outras
linguagens de programacao, isso
é aproveitado. E uma mais valia
para a pessoa que ja estd a
trabalhar.

* Uma pessoa que vem de uma
area que ndo tem nada a ver com
as tecnologias de informacao [...]
pode ter mais dificuldade em
adaptar-se [...]

184



Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria IV:

Processos de
formacao

Areas dispares

Desenvolvimento
de competéncias

Adaptacdo pessoal

Requalificacdo

Comportamentais

Comportamento vs
técnica

Diferenciacao

Fungdes de gestao

* Ja tivemos de areas como arquitetura,
turismo, por ai.

* N3o é dificil.

* [...] essas pessoas que ndo tém
nenhuma bagagem a nivel de
programagao, também puxamo-las
mais a nivel de consultoria.

¢ [...] também tentamos enquadrar a
pessoa.

Podemos aproveitar aquilo que ja tem,
de bagagem daquilo que estudou para
poder ter éxito.

* [...] o que diferencia as pessoas,
penso eu, e que muita gente ndo da
muita importancia é as competéncias
comportamentais.

* |sso para nos é fundamental [...]

* [...] guando a empresa esta a crescer,
queremos é a técnica, a técnica.

* Quando a empresa ja tem um certo
nivel de maturidade temos que
comegar a olhar para dentro e,
portanto, as competéncias
comportamentais sao muito
importantes para nos.

* A técnica damos porque é necessaria
[...] Para os projetos e para nos
estarmos a atualizar.

* As soft skills damos porque também é
necessario.

* E isso que vai diferenciar depois cada
um dos colaboradores.

¢ [...] também tem que ser algo que
tem que ser ensinado [...]

* [...] se nds temos coordenadores ou
people managers da area das
tecnologias eles dificilmente
conseguem nascer com o instinto
comportamental para estar a gerir
outras pessoas [...]
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Categorias Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Afericdo da

qualidade Métodos

Avaliacao Parametros

Categoria
IV:

Processos
de
formacao

Procedimentos

Requalificacdo

Oportunidade

* E através de um questionario que nds temos, que
lancamos no final da formacao onde conseguimos obter o
feedback deles.

¢ [...] sdo perguntas normalmente de resposta fechada,
mas depois temos sempre uma pergunta de resposta
aberta para eles poderem manifestar-se sobre aquilo que
acharam e, portanto, depois podermos fazer esse trabalho
a posteriori.

¢ [...] olhamos para os dados e vemos qual é o nivel até de
[...] sucesso que teve aquela agdo dentro daquele ambito.
¢ [...] dentro de um grupo de vinte podemos ter seis
pessoas que nao sejam da area [...] E, portanto, isso depois
tem que ser avaliado.

* Tém sempre um trabalho final.

* Depois é avaliado mediante os parametros que estdo 13
designados para aquela formagao [...] tém uma
classificacdao e depois, mediante isso, sdo encaminhados
ou ndo para continuar o processo de recrutamento.

* Podemos ter necessidade de juntar de varias areas.

¢ [...] ndo vamos buscar todas as areas, damos prioridade
as areas da tecnologia, mas também sem ser das areas da
tecnologia [...]

* N3do tanto das areas de engenharia [...] mas juntamos
essas pessoas com areas de gestdo, por exemplo, de
contabilidade porque precisamos. Esses sdo 0s N0ssos
consultores e é ai que fazemos uma mescla, por assim
dizer, mais abrangente.

e [...] procuramos juntar essas pessoas que ndo tém know-
how com esse background de gestdo, de financeiro, por ai
fora.

¢ [...] nunca tinham pensado e até agarram essa
oportunidade e vao ficando, portanto, temos tido sucesso.
¢ [...] ha mais pessoas com outro tipo de [pausa] com
outras formacgdes que ndo deixam de se inscrever quando
nos lancamos estas campanhas [...]

* E quando nds langamos estas campanhas temos entdo
esses candidatos que d3do tudo por tudo [...]

¢ [...] quem quer ficar por ali arrisca, acha que é uma boa
op¢ao, conhece a nossa empresa [...]
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Categorias Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Motivagao

Adaptacao
geografica

Requalificacdo

Categoria
IV: Integracio

Processos
de
formacao

Profissional

Impacto

Pessoal

* E sdo pessoas que estavam altamente desanimadas
porque nao conseguiam entrar no mercado de
trabalho.

¢ [...] ali ¢ uma zona onde ndo tém grandes
oportunidades [...]

¢ [...] ou saem dali e mesmo assim é dificil [..] Ou
entdo tentam.

¢ [...] também estamos a falar de uma zona geografica
diferente, com outro tipo de limitagdes [...]

* E importante também enquadrar um bocadinho esta
requalificagdo porque nao estamos a falar de uma
Grande Lisboa em que podera haver outro tipo de
opcdes, estamos a falar de uma area muito limitada
para quem quer fazer carreira ali.

* A nossa politica é sempre procurar onde melhor se
enquadra o colaborador.

* Mesmo que ndo tenha tanto éxito quanto se
esperava naquela formagao, procuramos direciona-lo
para outra area [...]

* Ha sempre uma area onde o trabalhador se encaixa
melhor.

* [...] voltando a questdo da 4rea geogréfica, dado
estarmos a centrar-nos num meio pequeno, a
empresa tem que se adaptar e procurar que os
colaboradores sejam integrados em pleno e
contribuam com as suas competéncias.

¢ [...] nds damos formacado que seja necessaria para a
progressdo da carreira da pessoa.

¢ [...] formacdo que precisam para utilizar no dia a dia
no trabalho [...]

¢ [...] € um saber que fica com eles.

* Se sairem desta instituicdo levam essa formacao,
levam essas certificacdes, portanto, € uma mais-valia
para eles [...]

¢ [..] € muito motivador.

* Mesmo a nivel de competéncias comportamentais
também é alguma coisa que fica com eles, que levam
para outra empresa, que, hoje em dia, é muito
importante [...]

* A técnica, eles depois praticam. A comportamental
depois se ndo tem uma sequéncia depois
dificilmente...
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APENDICE G:

Transcricao da entrevista ao informante-chave do IAPMEI

Data: 26 de janeiro de 2018
Horas: 16h45 — 18h00

Duragdo: 1 hora e 15 minutos

Entrevistadora (E) — Bom dia. Antes de mais, gostaria de agradecer a sua ateng¢do. Na
breve conversa que tivemos telefonicamente tive oportunidade de me apresentar, bem
como ao trabalho que me encontro a desenvolver, pelo que julgo ndo haver necessidade
de me repetir. Esta conversa sera gravada e utilizada apenas para fins académicos,
conforme estabelecemos previamente. Comecaria entdo por perguntar se as acoes de

formacao definidas pelo IAPMEI sdo enquadradas dentro do Cédigo de Trabalho?
Informante-chave (IC) — Se permite o reconhecimento das trinta e cinco horas?
E - Sim, exatamente.

IC - Sim, sim porque sdao emitidos os certificados. De formagao, se tiver nota atribuida,
ou de frequéncia [pausa] porque a lei separa estas duas figuras e, portanto, permite
contar para o numero de horas de formacdo. A Academia faz formacdo para fora,
portanto para as empresas, para as entidades de desenvolvimento empresarial,
portanto ai emitimos o nosso certificado. Depois a nossa prépria area de recursos
humanos também desenvolve formacdo interna, mas estamos a falar no contexto das

empresas que é o foco da sua atividade e, portanto, sim.

E — Muito bem. E em que medida e de que forma sdo reforcadas as qualificacbes dos

trabalhadores das empresas em que atuam?

IC — Hum, o nosso nivel passa muito [pausa] o nosso tipo de atua¢do passa muito por
um tipo de sensibilizacdo, portanto [pausa] um aumento de competéncias. Se

estivermos a falar em rigor do conceito de qualificacdo ndo ha uma atribuicdo de
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diferenciacdo do nivel de qualificacdo conforme o quadro que existe regulado a nivel
nacional, porque as nossas sessdes normalmente as ndo financiadas duram, em média,
uma manha, uma tarde, um dia inteiro, portanto sdo sessdes de curta dura¢cdo muito
focadas em temas praticos da vida das empresas. Faz-se um reconhecimento ao nivel
da participacdo, mas ndo determina um nivel de qualificagdo. A Unica exce¢do que houve
nesse ambito e ndo se traduz em qualificagdo foi ha uns anos atras [em] que fizemos
formacao de formadores em gestdo de PME que era uma agao ja com alguma duracao
e permitia ali um reconhecimento porque houve a participa¢ao do IEFP no sentido de
aceitar o referencial e de o acolher ai ja havia um reconhecimento mais formal da
atividade, mas tirando isso, a nossa atividade classica é de sensibilizacdo em areas

relevantes para as PME.

E — A nivel de avaliacdo das necessidades das PME [pausa] portanto, quanto a

competéncias atuais e futuras como é que fazem?

IC — N6s ndo fazemos um verdadeiro diagndstico das necessidades de formacao.
Implicava ver o gap de competéncias no fim e no principio. O que nds fazemos [pausal
temos duas maneiras de fazer as questdes. O IAPMEI tem uma area de proximidade com
as empresas, uma outra dire¢ao que tem os servicos de proximidade que sao assistentes
de apoio empresarial e esses no contacto direto que fazem com as empresas (visitas,
etc.) recolhem, as vezes, dados. Durante muitos anos foi assim pelo menos este o
modelo, agora esta um bocadinho diferente, mas recolhiam um conjunto de dados que
nos traziam, nds tratdvamos e viamos quais eram as necessidades. Depois nds proprios,
na nossa atividade normal, também fazemos uma recolha do interesse direto das
empresas, aquele levantamento mais cldssico que é o tipo de areas em termos gerais
gue podemos abordar e que eles também escolhem do seu interesse e perguntamos
também o que eles gostariam de ver tratado, nomeadamente hd um outro programa de
maior duragao que esse é cofinanciado pelo atual Quadro que é no dmbito do Compete
2020 e dentro do grande Portugal 2020 [pausa] nos encerramentos, por exemplo, uma
das areas que abordamos no fim de cada ac¢do é que tematicas... depois disto tudo o que
precisam de tratar, quais as maiores dificuldades, quais foram as areas que acharam que
ndo foram... que foram insuficientes para aquilo que é a vossa atividade normal e,
portanto, vamos fazendo por essa auscultacdo direta, pela proximidade. E um outro é

um levantamento mais sumario [pausa] um verdadeiro diagndstico, nos ultimos tempos,
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ndo temos feito... de apuramento mais fino porque nds também ndo somos uma
verdadeira entidade formadora, portanto decorre desse levantamento, essa era uma
das areas, e decorre, muitas vezes, até da nossa prépria detecao [pausa] imagine, vai
entrar um novo regulamento, dreas de obrigagdo das empresas [pausa] eles precisam
saber e serem sensibilizados para boas praticas naquela area, portanto nés tomamos a
iniciativa de criar um programa, como o de regulamento de prote¢ao de dados que tem
gue estar em aplicacdo plena agora a vinte e cinco de maio, entdo, durante um ano,
andamos a sensibilizar as empresas para aquilo que eles devem comecar a fazer em
termos de planeamento, adotar praticas, instrumentos, ferramentas para permitir a
guarda e o consentimento dos dados, etc. Portanto, muitas vezes, vem emanado de
[pausa] sendo o IAPMEI um bocadinho dentro do ministério da economia, também
chega a nds algumas iniciativas macro, que sdo estratégicas e que vao visar as empresas
e nods tentamos antecipar do ponto de vista da capacita¢cdo. Outro projeto que nds
temos que é emanado aqui destas grandes orienta¢des é no ambito da industria 4.0 que
implica trabalhar um bocado a digitalizacdo da economia, portanto das empresas
melhorarem os seus processos através de meios digitais. Também temos uma outra
iniciativa a um nivel mais macro com vdrias organiza¢des envolvidas que se chama
INCoDe.2030 que é desenvolver competéncias digitais, portanto ai ja ndo vem do
terreno, vem emanado de varias iniciativas e nés depois tentamos transformar e fazer

chegar de uma forma clara as empresas. Pronto, mais ou menos é esta a atividade.

E — Muito bem. Entdo dentro da formacao que, de facto, fazem ha algum critério para a

sele¢do dos locais de formacao?

IC — Portanto, nés temos uma intervencdo de ambito nacional, as empresas estdo
distribuidas pelo pais todo, apesar de aqui termos o nosso espaco fisico, depois até Ihe
posso mostrar aqui a nossa area, tentamos fazer, muitas vezes, fora. Temos um espago
no Porto, no resto do pais ndo temos, mas temos muitas parcerias e fazemos
normalmente com associacdes empresariais, portanto entidades de desenvolvimento
empresarial que tém proximidade com as empresas da regido, nds levamos o nosso
conhecimento ao nivel da gestdo da formacdo, do acompanhamento pedagdgico e
depois fazemos com elas a intervencdo para poder chegar o mais longe possivel e
[pausa] de norte a sul, pronto. Portanto, um bocadinho em parceria com outras

entidades.
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E — E, nesse sentido, haverd um grupo de formadores fixo? Depende da acdo de

formacgao que vao desenvolver ou da associagao empresarial?

IC — N3o. A selecdo de formadores depende sempre de nds, porque nds é que temos o
conhecimento da drea de formagdo. Nao temos bolsa de formadores. Os formadores
aparecem ou pelos protocolos com entidades parceiras que, neste caso, ndo sdao onde
acontece, mas aquelas que tém o conhecimento, tem a ver com protocolos, alguns
formadores internos, quando tem a ver com produtos e servicos da casa, estou a pensar,
por exemplo, quando tem a ver com a area do estatuto de certificagdo PME que é o
IAPMEI a gerir [pausa] temos outras dreas, nomeadamente no sistema de incentivos que
ja fizemos formacao e sdo colaboradores internos que trabalham. Estamos agora a fazer
um na area da transmissdao empresarial em que também s3o colegas da casa que tém
conhecimento especializado na matéria que também vao ministrar, mas tem a ver com

areas de saber ou, entdo, é fora mediante projetos protocolados com outras entidades

E — As PME serdo, talvez, empresas especificas. Eu iria perguntar que especificidades

distinguem as PME?
IC — Que participam nas a¢des?
E — Por exemplo. Ou no ambito nacional mesmo.

IC— A nossa atividade é para todas porque nds nunca vamos a um grau de especializacdo
em que seja necessario fazer uma segmentacao muito detalhada. Agora, acontece que
ha determinadas dreas que é necessario ter um determinado perfil nas sessdes [pausa]
ou porgue é uma darea de atuacdo [pausa] estou-me a lembrar quando fizemos, por
exemplo, na area da publicidade ou do marketing ou quando é numa area financeira, o
gue nds temos o cuidado é de indicar no perfil do destinatdrio qual seria [pausa] ou se
€ um nivel inicial ou avang¢ado, digamos assim, em termos mesmo de conhecimento da
matéria, mesmo sendo de curta duracdo, é dizer qual é o perfil para aquela sessdo. A
empresa, no entanto, é livre de mandar depois quem quiser, ou seja, como nao ha custos
envolvidos nas empresas, nds também ndo fazemos um impedimento. Aconselhamos,
dizemos: “esta sessdo é para uma pessoa que tenha um pendor financeiro”, mas, as
vezes, as empresas sao muito pequenas, as vezes o gestor ou o empresario acumula as
varias areas de atuacdo, portanto, em ultima instancia, é sempre a empresa que decide

guem é que envia para participar na acdo. O nosso cuidado é sé tornar claro para, no
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fundo, saberem com o que é que contam e também para ndo criar expetativas que

depois ndao vao ao encontro.

E — A nivel de métodos de formacao [pausa] ha algum método de formacdo especifico

que utilizem que seja mais adaptado as circunstancias das PME?

IC — Varia. A maior parte das vezes deixamos ao critério do formador a escolha das
metodologias a utilizar na sessdo. A nossa Unica preocupacao é saber se ele garante uma
comunicacao eficaz, se tem a preocupacado dos exercicios praticos, se ele atende [pausa]
coisas simples como estas: ndo estar a dar s6 exemplos de grandes empresas porque
depois as pequenas empresas nao se reveem nessas matérias. Portanto, estas
preocupac¢des nds transmitimos, mas deixamos o formador... porque também sabemos
que o formador ja tem experiéncia, porque também nao aparece aqui do ar, que garanta
isso. Quando somos nds a fazer formacdo e ja houve alturas em que mesmo aqui pessoas
da Academia faziam formacdo em areas transversais, nds ai, as vezes, experimentamos
metodologias um bocadinho diferentes, porque também é a nossa area de atuacdo.
Estou-me a lembrar quando fizemos na drea de criatividade, que era o design thinking,
em que nos, por exemplo, faziamos uns modelos de criatividade estudados e
experimentdvamos a trabalha-los com as empresas, mas isso é pontualmente e
atendendo a 4dreas especificas, porque, por norma, é o formador que adota a
metodologia mais adequada consoante o tema. Embora que se estivermos a falar de
guatro horas, o maximo que, as vezes, se consegue [pausa] se for mais de sensibilizagdo
n3o da. E s6 pergunta-resposta, debate e pouco mais do que isso, portanto... Se for algo
[pausa] ja tivemos um na area da gestdao de projetos em que a empresa trazia umas
ferramentas para as pessoas testarem. Se estivermos a falar de ferramentas podemos
mostrar, disponibilizar e testar. Quando isso ndo é possivel, tratando-se de sessdes
pequenas, acaba-se por ndo se ser muito criativo nas metodologias adotadas. Ndo ha

espaco muito para isso também...

E — Certo, iria questiona-la acerca dos conteudos, mas, no fundo, j& me respondeu um

pouco a isso, portanto depende sempre...
IC — [interrompe] do projeto e do formador.

E — Muito bem. A nivel de desenvolvimento de competéncias de chefias, porque, ha

pouco, estava-me a referir que, por vezes, a mesma pessoa é gestor, é trabalhador.
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Portanto, tem varias fungdes dentro da empresa, como é que processam esse tipo de
formagao? Como é que desenvolvem competéncias a nivel de chefia, por exemplo

guando ha estas situa¢des em que a propria pessoa conjuga mais do que uma funcao?
IC — Mas ao nivel da recolha ou ao nivel do acompanhamento?
E — Ao nivel do acompanhamento, mesmo.

IC = N6s ndo acompanhamos a esse nivel, porque 13 esta ndo da para... Agora estou-me
a restringir a formacdo nao financiada, ja vamos a cofinanciada que ai posso ter outros
contributos, porque a ndo financiada sendo curta nés num formulario eletrénico de
inscrigao tentamos perceber quem sdo as pessoas, normalmente perguntamos a fungao,
etc., mas para além de um tratamento normal ndo vamos mais além do que isso, porque
trata-se de uma participacao [pausa] podemos identificar o tipo de pessoa, mas nao
sabemos depois... ndo hd um acompanhamento a esse nivel. Se féssemos uma entidade
formadora no cldssico termo da palavra, se calhar poderia acontecer, mas ndo é o caso.
Na formacdo cofinanciada, que é algo que ainda ndo abordei muito, nés temos um
projeto que se chama Programa Formagao-Ac¢ao no ambito do Compete 2020 em que ai
sdo ciclos de doze meses em que alterna, dentro da formacdo de doze meses, formacao
em sala e consultoria, vai alternando. S3o grupos de dezasseis empresas e, nesse caso,
nds tentamos fazer uma [pausa] porque o objetivo da formacdo para além de mudanca
na empresa, é também aumento de competéncias de gestdao do empresario. E, estamos
neste momento, a tentar introduzir uma metodologia de avaliagdo que permita
comparar o antes e o depois, porque em doze meses ja da para perceber a evolucdo
dessa atividade. Nas empresas nds ja conseguimos comparar o antes e o depois em
termos de ganhos, nimero de vendas, volume de negdcio, contratacdo. Estes
indicadores que tém a ver com a evolu¢cdo da empresa sdao mais faceis de perceber,
porque os consultores fazem um diagndstico organizacional e depois tém de fazer um
reporte dos ganhos no final. Ao nivel das competéncias, apesar de estar aqui em causa
cento e dezanove horas de formacdo, ndo havia ainda uma metodologia muito definida.
Este ano, nesta edicdo, que ja comecou no ano passado, estamos a tentar implementar
uma metodologia que pretende abordar esta questdo das competéncias. Comegcamos
por listar, tipificar, um conjunto de capacidades, descrevendo o que é que elas
significam de uma forma genérica e perguntar aos consultores, do diagndstico que

fizeram, quais foram as capacidades que sentiram que o empresario, que estd a
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participar na formacdo, tinha insuficiéncia ou ndo. Agora as acOes estdo a encerrar e
ainda ndo perguntdmos as empresas, aos consultores vamos perguntar outra vez, mas
também ja estamos a perguntar na prépria sessdo aos préprios empresarios, com a
mesma lista de capacidades, o que é que eles acharam que foi um ganho ao nivel das
capacidades que acresceram ao longo deste percurso que fizeram. Ndo é uma
metodologia muito sofisticada, mas é ja um caminho que queremos construir, porque
em doze meses da para comparar um bocadinho a evolucdo, até porque eles falam de
liderancga, da gestao de equipas, falam de um conjunto de areas e como o consultor
também vai a empresa também se apercebe como é que é a pessoa no terreno e como
é o desenvolvimento da sua atuagdo. Portanto, d4 aqui para ter uma visao mais fina da

matéria, mas é nosso objetivo melhorar essa andlise.

E — N3o sendo uma entidade exclusivamente de formacdo h3a, de alguma forma, uma
tentativa de manter o equilibrio entre colaboradores que vocés tenham a perce¢do que
tém baixas qualificacdes e colaboradores com qualificacdes mais elevadas. Ha alguma
forma de manter ai o equilibrio [pausa] mais a nivel de competéncias dessas areas
previsiveis, por exemplo, digitalizacdo que estava ha pouco a falar, competéncias que
sejam essenciais no futuro e que até ja comecam a ser. Ha alguma forma de terem essa

percecdo de [pausa] se ha um equilibrio ou ndo ou é mesmo através deste...

IC - [interrompe] A distribuicao deste conhecimento por niveis de habilitagdo distintos,

é isso? Nessa perspetiva?
E — Sim, sim, nessa perspetiva.

IC — Avaliacdo a esse nivel, de uma forma fina, ndo temos. L3 estd, porque em cada
sessdo aparece pessoas diferentes, empresarios diferentes, para isso teriamos que
manter coeso um determinado grupo... Podemos caracterizar no sentido de chegar ao
fim do ano e dizer as pessoas que passaram por esta tematica foram essencialmente
pessoas que tinham um nivel de habilitacdo mais baixo. Mesmo assim, na formacdao mais
genérica ndo é um dado que estamos a apurar. Na area do cofinanciamento,
eventualmente, agora com este tratamento mais fino e com a metodologia de avalia¢ao
gue temos estado agora a implementar talvez seja possivel, porque o programa termina
[pausa] tem uma duracdo de vinte e quatro meses com dois grupos. Portanto, serd no

fim dos vinte e quatro meses, que ocorre sé em 2019, que iremos fazer um balanco
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global. Portanto, podera ser, mas ainda ndo estd, neste momento, trabalhado. Nés aqui,
como eu estava-lhe a dizer, trabalhamos para empresas. Dentro do IAPMEI, dentro da
direcdo de recursos humanos, ha o trabalho para a formacdo interna dos colaboradores,

mas ndo é a nossa area.

E — Estdvamos a falar, ha pouquinho, que a nivel de qualificacdo ndo é tanto por ai que
vao, nao é? Mas, ndo sei se hd alguma importancia que concedam a aprendizagem nao

formal e informal dentro dos vossos projetos.

IC — Ela é essencialmente uma aprendizagem nao formal, ndo é? Nds tivemos no ano
passado um projeto na drea da literacia financeira em que também estivemos a tentar,
a tentar porque ainda nao fechou, trabalhar uma possivel bolsa de formadores na area
da formacao financeira através de um protocolo com os supervisores financeiros e o
Turismo de Portugal e houve o investimento de trabalhar um conjunto de pessoas no
sentido de eles estarem preparados para isso e dar um reconhecimento, uma
certificacdo que ndo serd uma certificacdo reconhecida no classico, porque ha ja
entidades que certificam de uma forma oficial, como acontecia com a formacgdo de
formadores do IEFP e outras, ndo é nessa natureza, mas que tem um pendor mais formal
do que as outras que nés praticamos. Mas, no sentido classico do termo, diria que ndo

temos formacdo com aquela formalidade que normalmente se |Ihe é atribuida, sim.

E — Quer dizer que dao importancia a aprendizagem nao formal e talvez até mesmo

informal?
IC — Certo.
E — Pelos conhecimentos que o proprio trabalhador ja traz?
IC — Certo.

E — No momento de construcdo dos grupos de formacgao [pausa] ndo sei se atuam a esse

nivel ou se ja terda mais a ver com o consultor.

IC — Separando um pouco as modalidades. Naqueles que é aberto, que divulgamos, ndo
temos interferéncia, a ndo ser que digamos especificamente: “isto é s6 para PME” e vem
uma associacdo que nao tem natureza juridica ou ndo tem perfil e podemos aconselhar
a ndo participar porque a pessoa depois ndo vai ver os exemplos, ndo vai fazer o

relacionamento. Esse é um segmento. Como foi esse que eu estava a referir da formacao
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de formadores da area da literacia financeira: fizemos um perfil e os requisitos de
acesso, como ter formagdao em economia... Ai fizemos mesmo selecao a sério, porque
como o curso de formacdo ndo era para nivel inicial se nés ndo tivéssemos pessoas da
area ia ser muito mais dificil as pessoas apropriarem-se de um conjunto de conteldos
em curto espaco de tempo. Portanto, tinha essa parte, tinha a questao de ter o CAP,
agora é o CCP, tinha de ter um leque de situagGes para permitir participar. Ai tivemos
intervencdo. Na drea dos cursos cofinanciados, ndo somos nds que selecionamos as
empresas, sao entidades que participaram num concurso que nés disponibilizdmos e
participaram (chama-se aviso de concurso) e que se candidataram. Sdo associacdes
empresariais e que agem depois no terreno e escolhem as empresas. O que eles tém de
fazer é: tém de garantir que as empresas tém alguns requisitos de elegibilidade que o
préprio programa exige. Ha requisitos ao nivel de ndo dividas, de estatuto PME, hd uma
lista ja definida pelo proéprio financiamento que tém de cumprir e depois é importante
gue sejam empresas com alguma maturidade para poder desenvolver um plano de
atuacdo e de mudanca nas empresas. A responsabilidade, em ultima instancia, é sempre
daquelas entidades que se candidataram a nds e que estdo a implementar o projeto.

Ndo hd uma intervencdo direta, tém é de cumprir os requisitos de elegibilidade.

E — De acordo com a sua experiéncia, qual podera ser a melhor forma de desenvolver

competéncias dentro de uma empresa de tipo PME?
IC — Intra ou pode ser inter?

E — Intra ou inter.

IC - Tanto faz?

E - Sim.

IC — Primeiro, é muito dificil trazer as empresas a formacao. Se calhar, eventualmente
aqui em Lisboa, ou 0s novos empresarios que ja passaram pela Academia isso ndo é um
problema e até fazem autoformacao, até se candidatam, isso ndo ha problema. Mas, na
generalidade das nossas empresas nacionais, microempresas, hd muita falta de
disponibilidade para irem para uma sala de formacao ou por falta de disponibilidade ou
por falta de verificar a utilidade da atividade ou [pausa] por n motivos [pausa] ndo é facil
mobilizar a empresa. Eles tém de reconhecer que aquilo que estd a ser oferecido é

pratico, util e que vai beneficiar de uma forma, a curto prazo, aquilo que é a sua
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atividade. Portanto, a nossa preocupacdo é dizer-lhes sempre, de uma forma clara,
aquilo que vai acontecer na sessdo, procurar que os temas tragam exemplos praticos e
instrumentos que possam levar para a sua empresa e poderem logo, de alguma forma,
refletir e aplica-los. Portanto, isso € um exercicio que fazemos constantemente com os
formadores, porque se nao ficar bem nds temos os nossos questionarios de avaliacao
de formagdo, vamos medindo... Se nds sentimos que aquilo ja ndo esta a ter a métrica
gue nés acreditamos que seja o patamar de qualidade, deixamos de fazer ou tentamos
verificar o que é preciso mudar e alteramos ou porque ja se esgotou o tema e ndo vale
a pena insistir. Na questdo da comunicacao, dos objetivos bem definidos, de ser muito
pratica e de eles reconhecerem que é algo que pode fazer a diferenc¢a na sua empresa.
Com isto tudo, se isto for bem feito com continuidade, o passa palavra também vai
funcionando e eles acabam por saber [pausa] também reconhecem no IAPMEI uma
agéncia publica que se preocupa em dar apoio as empresas e, portanto, isso também é
importante na linha do reconhecimento da atividade e entdo se isso corre bem, depois
isto replica-se e as pessoas vao aparecendo. Ndo sei se estou a responder bem a sua

pergunta?
E-Sim.

IC — [Interrompe] Na pratica é assim para isto funcionar, mas também depende dos
setores. Nés ndao temos tido esse problema, mas conhego setores, por exemplo, na area
do turismo que, também pela exigéncia que tém ao nivel dos hordrios de trabalho e tudo
mais, € muito mais dificil implementar, as vezes, as acGes de formacdo para as pessoas
porque as pessoas nunca estao disponiveis, tém hordrios muito diferentes, muitas vezes
vao pela obrigatoriedade das trinta e cinco horas, por ai fora. Eu ndao tenho tido essa
guestdo aqui no nosso [pausa] porque, felizmente, as pessoas aderem bem aos nossos
projetos, percebem, ndo fazemos sessdes muito longas e conseguem conciliar a sua vida
empresarial, porque muitas sdo nano-empresas, muito pequeninas, e, portanto, a

disponibilidade é reduzida.

E — Nesses setores das nano-empresas, por exemplo, o setor da metalomecanica qual é

a recetividade que tém relativamente a este tipo de acdes de formacgdo?

IC — E engracado estar a perguntar sobre essa matéria, assim de repente [sorri] porque

na area do cofinanciamento nds temos uma acdo exclusivamente com empresas desse
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setor s, que terminou na semana passada, ou seja, o que vou dizer se calhar ndo
representa todo o setor, nem pouco mais ou menos, mas temos estado a trabalhar com
uma entidade formadora que é do setor, uma promotora, neste caso, do setor e que, ao
longo dos anos, tem formado grupos de empresas nesta area. E sendo dificil trazer as
empresas, ainda por cima como é cofinanciada engloba a prdépria empresa na ac¢do, ndo
s6 eles tém aderido muito bem ao projeto, porque também a comunicagao é bem feita,
como [pausa] por exemplo, no encerramento, porque eu estive 1d na semana passada
[pausa] eles tém sempre que explicar no dia do encerramento o que ganharam, o que
aconteceu de bom, a evolucdo [pausa] quase todos eles tinham [pausa] para ja é um
setor complicado porque eles tém [pausa] foi no outro dia anunciado faltam vinte e oito
mil profissionais qualificados na area. A entidade que faz formacgdo profissional nessa
area consegue taxas de empregabilidade a cem por cento, mas ndo tem capacidade de
resposta para a procura que ha no pais. Assim sendo, notou-se nos ganhos daquelas
empresas que, para além do ganho mais imediato que é arrumar os processos, porque,
muitas vezes, eles sabem da area do negdcio, mas ao nivel da gestdo dos processos, de
ver a andlise do custo das pecas, isso ndo esta muito bem conseguido, além desses
ganhos de eficiéncia que aparecem, depois os resultados sdo: alguns contrataram novos
colaboradores, outros ganharam novos negécios, todos eles aumentaram as vendas.
Portanto, se tivessem mais pessoas qualificadas no mercado, se calhar até cresciam
mais. E visivel o impacto, agora, em escala, para o setor, que ainda é grande, n3o sei se
estd a ter este impacto, mas sdo dreas muito produtivas que ndo estdo muito habituados
a estarem em sala. Nesta darea em concreto, por acaso, no programa, o tema da agao
chama-se “Inovacdo dos processos produtivos”, portanto logo ai o tema é apelativo para
eles e foi tudo muito a falar a volta de como se trabalham os processos produtivos, tinha
formadores e consultores especializados da area. Cada empresa mandou um
representante, eram empresas pequenitas [pausa] algumas talvez até nem tao
pequenas quanto isso, mas a maior parte sim e, portanto, sentem logo o impacto
imediato das mudancas, enquanto numa empresa de servigos, se calhar isso ndo é tao
notorio, na 4rea produtiva consegue-se perceber melhor o impacto de uma mudanca

assim a médio prazo. Pronto [sorri] € a minha escala, mas é o tenho nessa area.
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E - Iria questionar acerca dos processos de retroa¢do, da forma como obtém feedback
dos formandos, mas, no fundo, ja me respondeu e ja frisou também a importancia que

concedem aos mesmos.

IC — Exato. Nds temos uma escala que avaliamos, normalmente para nés entre bom e o
muito bom tem de estar tudo acima dos oitenta por cento. Portanto, preocupamo-nos

com esta situagao.
E — S3o rigorosos a esse nivel?
IC - Sim.

E — Entdo, iria apenas perguntar se houve algo que ndo tivesse abordado que considere

possa ter relevancia para este tema da formagdao em contexto de trabalho nas PME.

IC—Mesmo em termos de metodologias de acompanhamento e avaliagao, por exemplo,
no que diz respeito ao cofinanciamento, o IAPMEI é considerado organismo intermédio,
ou seja, hd uma autoridade de gestdao que é o Compete 2020, depois somos nds que
temos uma legislacdo para desenvolver um conjunto de atividades e, portanto, ha
outras entidades equiparadas a nés a desenvolver este tipo de programa, mas cada um
depois afina a metodologia em relacdo aos principios. Isto para dizer que, no nosso caso
concreto, nds adotamos, desde cedo, uma metodologia que tem funcionado bem que é
como as agdes sao de doze meses, apesar da intervengao no terreno nao ser nossa, para
garantirmos a qualidade da atuac¢ao, fazemos um acompanhamento em trés tempos: na
abertura, sensibilizamos as pessoas, dizemos quais sdao os objetivos, qual é o grau de
compromisso, o que esperamos de cada perfil, etc.; depois as entidades vao
desenvolvendo o seu projeto e fazemos uma avaliacao intercalar a meio do percurso,
vamos |4 perguntar o que esta bem e o que ndo estd bem, se é preciso mudar alguma
situacdo, os conteudos se estdo a corresponder, se o consultor corresponde, etc.; e, no
encerramento, vamos |3 fazer o balanco dos ganhos. E, a montante, ainda fazemos
formacao de equipas que é, nenhum consultor vai para o projeto sem perceber qual é o
alinhamento metodoldgico do projeto, o que é que esperamos. Porque cada consultor
tem a sua forma de trabalhar no terreno, uns com chave na mao, outros com principios
diferentes e para haver uma identidade com o projeto tentamos fazer uma formacdo de
equipas para explicar o que é expetavel, que é preciso através do diagndstico inicial criar

um plano de atuacdo, tem de ter medidas, tem de ter atividades, duracgao,
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desenvolvimento, etc. Todas estas questdes que sdo normais para nds que andamos na
formacgao e que, se calhar, para um consultor que ndo tem essa pratica regular, pode
ndo estar tdo sensibilizado. Acabamos por nos envolver bastante no processo para
garantir a qualidade da atuagao. As outras sessGes, como sao mais breves, a Unica coisa
gue fazemos é uma avaliacdo mais global, por medida, por iniciativa, perceber se esta a
funcionar, se vale a pena continuar a apostar no futuro. Portanto, é uma avaliagdao mais
macro, mas o outro ja é um investimento maior, implica ter uma outra preocupacao.
Portanto, assim em termos de metodologias de avaliagao é isso que nds analisamos.
Também ao nivel das acbes de curta duracdo, apesar do formador ter uma intervencao
direta na construcao dos conteudos, nés fazemos sempre uma avaliagdo prévia, no
sentido se é clara a mensagem, algumas preocupacdes do ponto de vista pedagdgico.
Portanto, consoante também a profundidade do contelddo e da atividade, nds [pausal
envolvemo-nos muito também na area da concec¢do da area do programa e do projeto,
da dimensao, etc. [pausa] nas varias componentes de um processo formativo, estamos
I4. Pronto, depois tem a gestdo normal dos processos formativos, quando é possivel
emitimos os certificados, a maior parte sé pelo SIGO, pelo sistema que agrega a
informacao, a ndo ser que ndo seja muito aplicavel, mesmo assim fazemos um esforco
para que toda a informacdo passe por essa via para haver um reconhecimento formal,
a nado ser que seja uma declara¢do de frequéncia quando é um seminadrio e, portanto,
ndo tem esse enquadramento. Mas, essencialmente é esta a nossa vida do dia a dia

[sorri].
E — Agradeco-lhe muito a sua atengdo e a sua disponibilidade.

IC — De nada.
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APENDICE H:

Entrevista ao informante-chave do IAPMEI

« Avaliacdo do processo formativo em contexto de trabalho nas PME

Categorias Subcategorias Indicadores Unidades de registo
* De formacao, se tiver nota atribuida [...]
* [...] quando é possivel emitimos os
. certificados, a maior parte sé pelo SIGO,
Categoria | Certificado de pelo sistema que agrega a informacao, a
Enquadramento Reconhecimento ’

das ag¢des de
formacgao no
Cédigo de
Trabalho

Categoria Il
Reforco de
qualificacGes

das trinta e cinco
horas de
formacao

Atribuicdo de
nivel de
qualificacao

Foco das agdes
de formacao

Reconhecimento
formal

formacao

Certificado de
frequéncia

Inexisténcia

Sensibilizacdo

Reconhecimento
da participacao

Praticidade

Formacao de
formadores

Duragao

ndo ser que ndo seja muito aplicavel,
mesmo assim fazemos um esforco para
gue toda a informacdo passe por essa via
para haver um reconhecimento formal [...]
* ou de frequéncia [...]

* [..] ando ser que seja uma declaracdo
de frequéncia quando é um seminario [...]
* Se estivermos a falar em rigor do
conceito de qualificagdo ndo hd uma
atribuicao de diferencia¢do do nivel de
qualificacdo conforme o quadro que existe
regulado a nivel nacional [...]

* [...] o nosso tipo de atuacgdo passa muito
por um tipo de sensibilizacdo, portanto
[pausa] um aumento de competéncias

* [...] a nossa atividade classica é de
sensibilizacdo em areas relevantes para as
PME.

* Faz-se um reconhecimento ao nivel da
participacdo, mas ndo determina um nivel
de qualificacdo.

* [...] sdo sessOes de curta duragdo muito
focadas em temas praticos da vida das
empresas.

* A Unica excecdo que houve nesse
ambito e ndo se traduz em qualificacdo foi
ha uns anos atras [em] que fizemos
formacao de formadores em gestdo de
PME [...]

* [..] que era uma acdo ja com alguma
duracdo e permitia ali um reconhecimento

[...]

201



Categorias Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Reconhecimento Colaboracdo do
formal IEFP

Inexisténcia de

avaliacao
Dispersao
Categoria ll:
Reforco de Caracterizacao
qualificacGes genérica
Equilibrio
Formacgao
cofinanciada
Incompleto
Categoria lll:
Necessidades Diagndstico
das PME
Servicos de

proximidade

* [...] houve a participacdo do IEFP no
sentido de aceitar o referencial e de o
acolher ai ja havia um reconhecimento
mais formal da atividade [...]

* Avaliacdo a esse nivel, de uma forma
fina, ndo temos.

* Mesmo assim, na formacdao mais
genérica ndo é um dado que estamos a
apurar.

* [...] em cada sessdo aparece pessoas
diferentes, empresarios diferentes [...]

* Podemos caracterizar no sentido de
chegar ao fim do ano e dizer as pessoas
que passaram por esta tematica foram
essencialmente pessoas que tinham um
nivel de habilitagdo mais baixo.

* Na area do cofinanciamento,
eventualmente, agora com este
tratamento mais fino e com a metodologia
de avaliagao que temos estado agora a
implementar talvez seja possivel, porque o
programa termina [pausa] tem uma
duracdo de vinte e quatro meses com dois
grupos. Portanto, sera no fim dos vinte e
guatro meses, que ocorre sé em 2019, que
iremos fazer um balanco global.

* NOs ndo fazemos um verdadeiro
diagnéstico das necessidades de
formacdo. Implicava ver o gap de
competéncias no fim e no principio.

* [...] um verdadeiro diagnéstico, nos
ultimos tempos, ndo temos feito... de
apuramento mais fino

* O IAPMEI tem [...] os servicos de
proximidade que sdo assistentes de apoio
empresarial e esses no contacto direto
gue fazem com as empresas (visitas, etc.)
recolhem, as vezes, dados.

¢ [...] recolhiam um conjunto de dados
gue nos traziam, nds tratdvamos e viamos
guais eram as necessidades.
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Diagndstico

Categoria Il
Necessidades
das PME

Encerramento
de agdes
formacao

Servigos centrais

Legislacdo

Balango

* Depois nds proprios, na nossa atividade
normal, também fazemos uma recolha do
interesse direto das empresas, aquele
levantamento mais classico que é o tipo
de dreas em termos gerais que podemos
abordar e que eles também escolhem do
seu interesse e perguntamos também o
que eles gostariam de ver tratado [...]

[...] decorre, muitas vezes, até da nossa
propria detecdo [pausa] imagine, vai
entrar um novo regulamento [...] eles
precisam saber e serem sensibilizados
para boas praticas naquela area, portanto
nds tomamos a iniciativa de criar um
programa [...] entdo, durante um ano,
andamos a sensibilizar as empresas para
aquilo que eles devem comecar a fazer em
termos de planeamento, adotar praticas,
instrumentos, ferramentas [...]

* [...] sendo o IAPMEI um bocadinho
dentro do ministério da economia,
também chega a nds algumas iniciativas
macro, que sdo estratégicas e que vao
visar as empresas e nds tentamos
antecipar do ponto de vista da
capacitagao.

* [...] portanto ai ja ndo vem do terreno,
vem emanado de varias iniciativas e nds
depois tentamos transformar e fazer
chegar de uma forma clara as empresas.
* [...] nos encerramentos, por exemplo,
uma das areas que abordamos no fim de
cada acdo é que tematicas... depois disto
tudo o que precisam de tratar, quais as
maiores dificuldades, quais foram as areas
gue acharam que ndo foram... que foram
insuficientes para aquilo que é a vossa
atividade normal e, portanto, vamos
fazendo por essa auscultacao direta, pela
proximidade.
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:
Necessidades Iniciativas macro
das PME

Categoria IV:
Locais de
formacao

Cobertura
nacional

Categoria V:
Grupo de Selecdo
formadores

IndUstria 4.0

INCoDe.2030

Espacos
IAPMEI

Parcerias

IAPMEI

Inexisténcia de
bolsa

Protocolos

* Qutro projeto que nds temos que é
emanado aqui destas grandes orientacdes é
no dmbito da industria 4.0 que implica
trabalhar um bocado a digitalizagdao da
economia, portanto das empresas
melhorarem os seus processos através de
meios digitais.

* Também temos uma outra iniciativa a um
nivel mais macro com vdrias organizagdes
envolvidas que se chama INCoDe.2030 que é
desenvolver competéncias digitais [...]

* [..] apesar de aqui termos 0 Nosso espago
fisico [...]

* Temos um espago no Porto, no resto do
pais ndo temos [...]

* [...] mas temos muitas parcerias e fazemos
normalmente com associacdes empresariais,
portanto entidades de desenvolvimento
empresarial que tém proximidade com as
empresas da regido [...]

* [...] nés levamos o nosso conhecimento ao
nivel da gestdo da formacao, do
acompanhamento pedagdgico e depois
fazemos com elas a intervengdo para poder
chegar o mais longe possivel e [pausa] de
norte a sul [...]

* Portanto, um bocadinho em parceria com
outras entidades.

* Aselecdo de formadores depende sempre
de nds, porque nds é que temos o
conhecimento da area de formacao.

* N3o temos bolsa de formadores.

* Os formadores aparecem ou pelos
protocolos com entidades parceiras que,
neste caso, ndo sdo onde acontece, mas
aquelas que tém o conhecimento, tem a ver
com protocolos [...]
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Categorias Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria V:

Grupo de Selec¢ao Internos

formadores
Geral
Perfil

ia VI:

Categ.o.rlé Enquadramento

Especificidades da formacso

das PME ¢
Liberdade da
empresa

¢ [...] alguns formadores internos, quando
tem a ver com produtos e servicos da casa
[...]

* [...] a drea do estatuto de certificagao PME
que é o IAPMEI a gerir [pausa] temos outras
areas, nomeadamente no sistema de
incentivos que ja fizemos formacao e sao
colaboradores internos que trabalham.

* Estamos agora a fazer um na drea da
transmissao empresarial em que também sao
colegas da casa que tém conhecimento
especializado na matéria que também vao
ministrar [...]

* A nossa atividade é para todas porque nds
nunca vamos a um grau de especializagdao em
gue seja necessario fazer uma segmentacao
muito detalhada.

* Agora, acontece que ha determinadas areas
que é necessario ter um determinado perfil
nas sessoes [...]

¢ [...] o que nds temos o cuidado é de indicar
no perfil do destinatario qual seria [pausa] ou
se é um nivel inicial ou avangado, digamos
assim, em termos mesmo de conhecimento
da matéria, mesmo sendo de curta duracao
[...]

* O nosso cuidado é sé tornar claro para, no
fundo, saberem com o que é que contam e
também para ndo criar expetativas que
depois ndo vao ao encontro.

* A empresa, no entanto, é livre de mandar
depois quem quiser [...]

¢ [...] as vezes, as empresas sao muito
pequenas, as vezes 0 gestor ou 0 empresario
acumula as varias areas de atuacao,
portanto, em ultima instancia, é sempre a
empresa que decide quem é que envia para
participar na agao.
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria VII:
Métodos de
formacao

Diversificagdo

Diferenciacao

Papel do formador

Testagem

Formador interno

* A maior parte das vezes deixamos ao
critério do formador a escolha das
metodologias a utilizar na sessao.

* [...] garante uma comunicacao eficaz,
se tem a preocupacao dos exercicios
praticos, se ele atende [pausa] coisas
simples como estas: ndo estar a dar s6
exemplos de grandes empresas porque
depois as pequenas empresas ndo se
reveem nessas matérias.

* [..] porque também sabemos que o
formador ja tem experiéncia [...]

* [..] é o formador que adota a
metodologia mais adequada consoante o
tema.

Se for algo [pausa] ja tivemos um na drea
da gestao de projetos em que a empresa
trazia umas ferramentas para as pessoas
testarem. Se estivermos a falar de
ferramentas podemos mostrar,
disponibilizar e testar.

* Quando somos nés a fazer formacao
[...] ai, as vezes, experimentamos
metodologias um bocadinho diferentes,
porque também é a nossa area de
atuacao.

* Estou-me a lembrar quando fizemos
na area de criatividade, que era o design
thinking, em que nds, por exemplo,
faziamos uns modelos de criatividade
estudados e experimentavamos a
trabalha-los com as empresas, mas isso é
pontualmente e atendendo a areas
especificas [...]
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Categorias

Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Categoria VII:
Métodos de
formacao

Categoria VIII:
Desenvolvimento
de competéncias

Cursos de

~ Sensibilizagao
curta duragao ¢

Acompanhamento
inexistente

Formacao nao
financiada

Avaliagao global

Programa
Formacao
cofinanciada

Amplitude
tematica

* [...] se estivermos a falar de quatro
horas, o maximo que, as vezes, se
consegue [pausa] se for mais de
sensibilizacdo ndo da. E sé pergunta-
resposta, debate e pouco mais do que
isso, portanto...

* [..] tratando-se de sessdes pequenas,
acaba-se por ndo se ser muito criativo
nas metodologias adotadas. Ndo ha
espaco muito para isso também...

¢ [..] num formulario eletrénico de
inscricdo tentamos perceber quem sao
as pessoas, normalmente perguntamos a
funcao, etc., mas para além de um
tratamento normal ndo vamos mais além
do que isso, porque trata-se de uma
participacdo [pausa] podemos identificar
o tipo de pessoa, mas ndo sabemos
depois... ndo hd um acompanhamento a
esse nivel.

* [...] como sdo mais breves, a Unica
coisa que fazemos é uma avaliagao mais
global, por medida, por iniciativa,
perceber se estd a funcionar, se vale a
pena continuar a apostar no futuro.

* [..] nds temos um projeto que se
chama Programa Formacgdo-Acdo no
ambito do Compete 2020 em que ai sdo
ciclos de doze meses em que alterna,
dentro da formacdo de doze meses,
formacdo em sala e consultoria, vai
alternando [...]

* S3o grupos de dezasseis empresas e
[...] o objetivo da formacgao para além de
mudanc¢a na empresa, é também
aumento de competéncias de gestdo do
empresario.

¢ [...] eles falam de lideranca, da gestao
de equipas, falam de um conjunto de
areas [...]
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Categorias

Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Categoria VIII:
Desenvolvimento
de competéncias

Metodologia de
avaliacao

Formacgao
cofinanciada

Acompanhamento

Evolugao da
empresa

¢ [...] estamos neste momento, a tentar
introduzir uma metodologia de avaliacdo
qgue permita comparar o antes e o
depois, porque em doze meses ja da
para perceber a evolugdo dessa
atividade.

* Este ano, nesta edi¢do, que ja
comegou no ano passado, estamos a
tentar implementar uma metodologia
gue pretende abordar esta questao das
competéncias.

* N3o é uma metodologia muito
sofisticada, mas é ja um caminho que
gueremos construir [...]

* [..] para garantirmos a qualidade da
atuagao, fazemos um acompanhamento
em trés tempos: na abertura,
sensibilizamos as pessoas, dizemos quais
sdo os objetivos, qual é o grau de
compromisso, o que esperamos de cada
perfil, etc.; depois as entidades vao
desenvolvendo o seu projeto e fazemos
uma avaliagdo intercalar a meio do
percurso, vamos |4 perguntar o que esta
bem e o que ndo estd bem, se é preciso
mudar alguma situacdo, os conteudos se
estdo a corresponder, se o consultor
corresponde, etc.; e, no encerramento,
vamos la fazer o balango dos ganhos.

* Nas empresas nds ja conseguimos
comparar o antes e o depois em termos
de ganhos, nimero de vendas, volume
de negdcio, contratacgao.

* Estes indicadores que tém a ver com a
evolucdao da empresa sao mais faceis de
perceber, porque os consultores fazem
um diagndstico organizacional e depois
tém de fazer um reporte dos ganhos no
final.
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria VIII:
Desenvolvimento
de competéncias

Desenvolvimento
individual

Formacgao
cofinanciada

Papel do
consultor

* Ao nivel das competéncias, apesar de
estar aqui em causa cento e dezanove
horas de formacdo, ndo havia ainda
uma metodologia muito definida.

* Comegamos por listar, tipificar, um
conjunto de capacidades, descrevendo
o que é que elas significam de uma
forma genérica e perguntar aos
consultores, do diagnéstico que
fizeram, quais foram as capacidades
gue sentiram que o empresario, que
estd a participar na formacao, tinha
insuficiéncia ou nao.

* Agora as agOes estao a encerrar e
ainda ndo perguntamos as empresas,
aos consultores vamos perguntar outra
vez, mas também ja estamos a
perguntar na prdpria sessao aos
préprios empresarios, com a mesma
lista de capacidades, o que é que eles
acharam que foi um ganho ao nivel das
capacidades que acresceram ao longo
deste percurso que fizeram.

¢ [...] como o consultor também vai a
empresa também se apercebe como é
gue é a pessoa no terreno e como é o
desenvolvimento da sua atuacao.

¢ [...] nenhum consultor vai para o
projeto sem perceber qual é o
alinhamento metodoldgico do projeto,
0 que é que esperamos.

* [...] cada consultor tem a sua forma
de trabalhar no terreno [...] e para
haver uma identidade com o projeto
tentamos fazer uma formacao de
equipas para explicar o que é
expetavel, que é preciso através do
diagnéstico inicial criar um plano de
atuacgado, tem de ter medidas, tem de
ter atividades, duracao,
desenvolvimento [...]
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Categorias Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Indisponibilidade/ Generalidade das
Inutilidade empresas

Categoria VIII:
Desenvolvimento
de competéncias

Utilidade

Reconhecimento

Aplicabilidade

Restricao Obrigatoriedade

* [...] na generalidade das nossas
empresas nacionais, microempresas, ha
muita falta de disponibilidade para
irem para uma sala de formacgao [...]

* [...] ou por falta de disponibilidade ou
por falta de verificar a utilidade da
atividade ou [pausa] por n motivos
[pausa] ndo é facil mobilizar a empresa.
* [...] por exemplo, na area do turismo
que, também pela exigéncia que tém
ao nivel dos hordrios de trabalho e tudo
mais, € muito mais dificil implementar,
as vezes, as a¢oes de formacado para as
pessoas porque as pessoas nunca estao
disponiveis [...]

* [..] porque muitas sdo nano-
empresas, muito pequeninas, e,
portanto, a disponibilidade é reduzida.
* Eles tém de reconhecer que aquilo
gue estd a ser oferecido é pratico, util e
gue vai beneficiar de uma forma, a
curto prazo, aquilo que é a sua
atividade.

* [...] procurar que os temas tragam
exemplos praticos e instrumentos que
possam levar para a sua empresa e
poderem logo, de alguma forma,
refletir e aplica-los.

* Na questdo da comunicacdo, dos
objetivos bem definidos, de ser muito
pratica e de eles reconhecerem que é
algo que pode fazer a diferenga na sua
empresa.

¢ [...] muitas vezes vao pela
obrigatoriedade das trinta e cinco horas
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria VIII:
Desenvolvimento
de competéncias

Recetividade

Empregabilidade

Setor da
metalomecanica

Ganhos

Impacto

Possibilidade de
crescimento

* [...] mas sdo areas muito produtivas
gue nao estdo muito habituados a
estarem em sala.

* [..] o tema da a¢do chama-se
“Inovagao dos processos produtivos”,
portanto logo ai o tema é apelativo
para eles e foi tudo muito a falar a volta
de como se trabalham os processos
produtivos

* Aentidade que faz formacgao
profissional nessa area consegue taxas
de empregabilidade a cem por cento,
mas nao tem capacidade de resposta
para a procura que hd no pais.

* [..] notou-se nos ganhos daquelas
empresas que, para além do ganho
mais imediato que é arrumar os
processos, porque, muitas vezes, eles
sabem da area do negdcio, mas ao nivel
da gestao dos processos, de ver a
analise do custo das pecas, isso ndo
estd muito bem conseguido, além
desses ganhos de eficiéncia que
aparecem, depois os resultados sado:
alguns contrataram novos
colaboradores, outros ganharam novos
negdcios, todos eles aumentaram as
vendas.

* [...] sentem logo o impacto imediato
das mudangas [...]

* [...] enquanto numa empresa de
servicos, se calhar isso ndo é tao
notério, na area produtiva consegue-se
perceber melhor o impacto de uma
mudanca assim a médio prazo.

* Portanto, se tivessem mais pessoas
qualificadas no mercado, se calhar até
cresciam mais.
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Aprendizagem
nao formal
Categoria IX:
Tipo de
aprendizagem

Aprendizagem
informal

Categoria X: o
Formacao nao
Grupo de . .
financiada
formandos

Valorizagao

Projeto

Certificacdo final

Aparente
valorizacao

Nao intervencao

* Ela é essencialmente uma
aprendizagem nao formal, ndo é?

* Mas, no sentido classico do termo, diria
que nao temos formagdo com aquela
formalidade que normalmente se lhe é
atribuida, sim.

* E—Quer dizer que ddo importancia a
aprendizagem nao formal [...]?

IC — Certo.

* Nos tivemos no ano passado um
projeto na drea da literacia financeira em
gue também estivemos a tentar, a tentar
porque ainda nao fechou, trabalhar uma
possivel bolsa de formadores na area da
formacao financeira através de um
protocolo com os supervisores
financeiros e o Turismo de Portugal [...]

¢ [...] houve o investimento de trabalhar
um conjunto de pessoas no sentido de
eles estarem preparados para isso e dar
um reconhecimento, uma certificacao
gue ndo serd uma certificacdo
reconhecida no classico [...]

* E — Quer dizer que ddo importancia a
aprendizagem ndo formal e talvez até
mesmo informal? IC — Certo.

* E — Pelos conhecimentos que o préprio
trabalhador ja traz? IC — Certo.

* Naqueles que é aberto, que
divulgamos, nao temos interferéncia [...]
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Formacgao nao

financiada
Categoria X:
Grupo de
formandos

Formacao

cofinanciada

Discriminacao de
pré-requisitos

Nao intervencao

Entidades externas

¢ [..] a ndo ser que digamos
especificamente: “isto é s6 para PME” e
vem uma associa¢ao que nao tem
natureza juridica ou ndo tem perfil e
podemos aconselhar a ndo participar
porque a pessoa depois ndo vai ver os
exemplos, nao vai fazer o
relacionamento.

* Como foi esse que eu estava a referir
da formacgao de formadores da area da
literacia financeira: fizemos um perfil e
0s requisitos de acesso, como ter
formacao em economia [...]

* Ai fizemos mesmo selegao a sério,
porque como o curso de formacgdo nao
era para nivel inicial se nds nao
tivéssemos pessoas da area ia ser muito
mais dificil as pessoas apropriarem-se de
um conjunto de conteddos em curto
espaco de tempo. Portanto, tinha essa
parte, tinha a questdo de ter o CAP,
agora é o CCP, tinha de ter um leque de
situagdes para permitir participar.

¢ Na area dos cursos cofinanciados, ndao
somos nos que selecionamos as
empresas [...]

* N3do hd uma intervencdo direta, tém é
de cumprir os requisitos de elegibilidade.
* [...] sdo entidades que participaram
num concurso que nés disponibilizamos
e participaram [...] e que se
candidataram.

* S30 associagdes empresariais e que
agem depois no terreno e escolhem as
empresas.

* Aresponsabilidade, em ultima
instancia, é sempre daquelas entidades
gue se candidataram a nés e que estdo a
implementar o projeto.
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* O que eles tém de fazer é: tém de
garantir que as empresas tém alguns
requisitos de elegibilidade que o préprio
programa exige.

Categoria X: ~ e * Ha requisitos ao nivel de nao dividas,
Formacao Discriminagdo de , s ..

Grupo de . . , . de estatuto PME, hd uma lista ja definida
cofinanciada pré-requisitos . . R

formandos pelo proprio financiamento que tém de

cumprir e depois é importante que sejam
empresas com alguma maturidade para
poder desenvolver um plano de atuacgao
e de mudanga nas empresas.
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APENDICE I:

Analise detalhada de categorias, subcategorias e indicadores

A primeira categoria — “Recrutamento de colaboradores” — destaca,
maioritariamente, o procedimento da empresa face as necessidades de contratacao.
Verificamos, assim, que perante a indisponibilidade do mercado para fornecer os
recursos necessarios naquele momento, optam pelo langamento de anuncios que,
embora se possam focar na drea-chave da empresa, as tecnologias de informacao,
admitem a candidatura de elementos que nao possuam esta formac¢do de base. Por
conseguinte, ao invés de eliminarem, de imediato, as candidaturas que ndo vao ao
encontro do estipulado no anuncio, comegam por fazer uma andlise as competéncias
gue o candidato parece evidenciar através da documentacdo que entregou. Apds esta
fase, iniciam uma escola de formacao, cuja duragao se pode estender entre um a dois
meses, e, mediante os resultados obtidos, os candidatos poderdo ingressar na empresa,
independentemente da sua formacgdo de base ser ou ndo no ambito das tecnologias de

informacao.

A segunda categoria — “Necessidades de formacdo” — aborda a importancia que
é atribuida ao projeto para o qual foi iniciado o processo de recrutamento, frisando-se
gue a formacdo é conduzida por uma equipa formativa que, sendo composta por
colaboradores da empresa, é escolhida mediante a tecnologia que se pretende abordar.
Por conseguinte, também a metodologia formativa empregue estd dependente dos
objetivos consagrados para o projeto. Todavia, importa destacar o caracter pratico da
formacdo, mencionado vdrias vezes pela entrevistada. Devemos ainda sublinhar que a
hipdtese de as sessdes de formagdao serem ministradas por especialistas internos
consiste numa das diretrizes europeias respeitantes a formacao profissional para as PME
(Apéndice B) e que parece constituir um aspeto particularmente caro para esta

empresa.

A terceira categoria — “Aprendizagem informal e aprendizagem ndo formal” —
centra-se no valor atribuido a estes dois tipos de aprendizagem. Essencialmente, foca-
se a adaptacdo ao ambiente de trabalho, bem como os conhecimentos e competéncias

ja desenvolvidos por um trabalhador mais experiente, em contraste com a necessidade
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de uma aprendizagem, de teor mais pratico, para um recém-licenciado. Denota-se,
portanto, que é atribuido valor acrescentado as competéncias ja desenvolvidas pelo
individuo, fator cuja importancia é igualmente frisada pelas diretrizes europeias para as

PME (Apéndice B).

A quarta categoria — “Processos de formacdo” — comeca por destacar a
disparidade de areas contempladas nos processos de recrutamento, bem como a
atencdo concedida ao enquadramento do individuo no dmbito dos servicos fornecidos
pela empresa. O desenvolvimento de competéncias, que poderd ser potenciado pela
formacdo, é também focado. Por conseguinte, contrastam-se as competéncias
comportamentais e as competéncias técnicas, de forma a tornar evidente a relevancia
daquelas face a maturagdo da empresa. Com efeito, as fungbes de coordenagao exigem
um processo de aprendizagem que acreditam ter que ser ensinado e serdo os resultados
obtidos através desse processo que diferenciardo os colaboradores. Sdo, pois,
cumpridas as normas europeias no que a formacado e desenvolvimento de competéncias
para chefias concerne (Apéndice B), bem como quanto a reconversdo profissional do
trabalhador, adaptando-se os conteudos da formacdo a atividade que vird a

desempenhar (Apéndice A).

A afericdo da qualidade de cada uma das acdes de formacdo é processada
através de um questionario no qual os formandos podem expressar a sua opinido. Os
dados obtidos sdo posteriormente trabalhados, conferindo-se destaque a analise dos
elementos cuja formacdo base ndo se centra no &mbito do processo formativo. De facto,
o mesmo grupo de formandos podera conjugar diferentes areas de saber, resultando
numa mescla motivadora, dado que, na sua grande maioria, trata-se de desempregados
de longa duragdo que encaram todo o processo de requalificagdo como uma aliciante e
derradeira oportunidade de trabalho. A adaptacdo a zona geografica constitui, pois, uma
preocupacdo da empresa que insiste na integracdo do candidato numa area em que
possa, efetivamente, fazer uso das suas competéncias. Os constrangimentos geograficos
sdo, deste modo, tidos em consideracdo, reconhecendo-se e valorizando-se
competéncias tal como estipulado pelas diretrizes europeias e pela legislacdo nacional,
respetivamente (Apéndices A e B). Além disso, é também destacado o impacto
profissional e pessoal das acdes de formacao, atribuindo-se particular relevancia a este

ultimo, dada a transferibilidade de conhecimentos e competéncias possibilitada.
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Concluimos esta analise com uma avaliagdo ao processo formativo em contexto

de trabalho nas PME (Apéndices G e H) que, de seguida, apresentamos.

A primeira categoria — “Enquadramento das acdes de formacdao no Cdodigo de
Trabalho” — destaca a contabilizagdo destas horas para o minimo de trinta e cinco horas
anuais de formacdo continua, tal como previsto pela legislacdo portuguesa (Apéndice
A). Além disso, sublinha, de igual forma, a relevancia concedida a emissao de certificado
de formacdo e/ou de frequéncia. Com efeito, acentua-se a necessidade de um
reconhecimento formal, que se processa pela emissdo de um certificado, através da
plataforma SIGO (Sistema Integrado de Informagdo e Gestdo de Oferta Educativa e
Formativa). Assim, s6 em ultima instancia, quando a duracdo/teor da acdo ndo o

permite, se emite um simples certificado de frequéncia.

A segunda categoria — “Reforco de qualificacées” — identifica o tipo de atuacdo
da Academia de PME do IAPMEI, no sentido em que as a¢des de formagao promovidas
por este organismo ndo conferem um nivel de qualificacdo estruturado pelo Quadro
Nacional de Qualificagdes. De facto, embora esteja bem patente a preocupag¢ao com o
reconhecimento da presenca dos formandos nas a¢ées, estas sdo, maioritariamente, de
curta duragdo, centrando-se em areas relevantes e temas praticos para o quotidiano das
PME. Todavia, importa também destacar o curso de formacdo de formadores em gestado
de PME, conduzido por este organismo, e que, atendendo a sua extensa durag¢ao, bem
como ao acolhimento do seu referencial pelo Instituto de Emprego e Formacgao
Profissional, resultou em um reconhecimento mais formal desta acdo de formacao,
embora se mantivesse a impossibilidade de atribuicdao de qualificagdo. Relativamente
ao publico alvo das acbes de formacdo, ndo é efetuada uma analise concertada,
conducente a uma caracterizagdo rigorosa do mesmo, que permita compreender, por

exemplo, quais as qualificagcdes dos participantes nos projetos.

A terceira categoria — “Necessidades das PME” — centra-se no processo de
desenvolvimento de competéncias atuais e futuras que se possam revelar de utilidade
para as PME. Contudo, ndo é efetuado um verdadeiro diagnéstico de necessidades
formativas. No geral, os servicos de proximidade do IAPMEI, no contacto direto que
estabelecem com as empresas, recolhem alguns dados que irdo complementar os que
sao reunidos pelos servigos centrais através de um questiondrio que, essencialmente,

visa conhecer quais as areas de maior interesse para as empresas. Os encerramentos
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das acbes de formacdo desempenham também um papel preponderante, dado que
representam um momento de balango em que, através do didlogo com os formandos,
se verificam quais as tematicas que deverao ainda ser abordadas e quais as dificuldades
sentidas. Além disso, € comum promoverem a¢les de formagcao que decorrem de
alteracdes legislativas e/ou de orientag¢des veiculadas pelo ministério da economia que
terdo impacto nas atividades didrias das empresas. E notéria a preocupacio em
sensibilizar e capacitar os empresarios para a adocao de praticas que se coadunem com
um novo regulamento, bem como o seu envolvimento em iniciativas macro, como os
programas industria 4.0 e INCoDe.2030, que visam a adaptacdo das empresas a
digitalizacdo da economia e o desenvolvimento de competéncias digitais,

respetivamente.

A quarta categoria — “Locais de formagdo” — evidencia a cobertura nacional da
Academia de PME, embora esta esteja dependente das parcerias estabelecidas com
associacbes empresariais que, estando fisicamente préximas das empresas,
disponibilizam o espaco para o desenvolvimento das a¢des de formac¢ao. No entanto,
importa frisar que a gestdo da formacdo, bem como o respetivo acompanhamento

pedagdgico permanecem da responsabilidade do IAPMEI.

A quinta categoria — “Grupo de formadores” — encontra-se diretamente
relacionada com a anterior, uma vez que, embora ndo exista uma bolsa de formadores,
estes profissionais sdo sempre selecionados pelo IAPMEI. Por conseguinte, poderao ser
estabelecidos protocolos com entidades de desenvolvimento empresarial, que nao
deverdo ser confundidas com as associa¢des que facultam o espaco fisico. Com efeito,
sdo estas que irdo disponibilizar os formadores com conhecimento especializado na
matéria a ministrar. Em determinadas situagdes, o proprio IAPMEI podera selecionar
colaboradores internos, nomeadamente quando sdo abordados temas que se centram

em produtos e servicos disponibilizados por este organismo.

A sexta categoria — “Especificidades das PME” — aborda o enquadramento geral
da formacdo, no sentido em que todas as empresas, sem exce¢ao, sdao contempladas.
Todavia, a frequéncia de determinadas acGes podera ser restrita, especificando-se o
perfil do publico alvo. Esta medida ndo representa a exclusdao do formando cujo perfil

ndo se adeque, antes constitui uma forma de prevenir a criacdo de expetativas que nao
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irdo ser cumpridas. A prépria empresa €, de outro modo, soberana na decisdo de quem

enviar para participar na agao.

A sétima categoria — “Métodos de formacdao” — comeca por focar o papel do
formador na diversificagdo das metodologias e estratégias a empregar nas sessdes de
formacdo. Este profissional experiente deverd também assegurar uma comunicacao
eficaz, bem como a realizacdo de exercicios praticos. E, pois, essencial que, a semelhanca
do indicado nas diretrizes europeias para as PME (Apéndice B), apresente exemplos que
se adequem a este tipo de empresas e ndo simplesmente as grandes empresas. Quando
se trata de acOes de formacdo de curta duragdo torna-se dificil diversificar os métodos
pedagdgicos, restringindo-se estes ao debate de ideias em tornos dos temas abordados.
J4 quando sdo trabalhadas areas especificas, que envolvem um formador interno, ha
uma aparente maior liberdade para criar, possibilitando a aplicacdo de metodologias
diferenciadas que poderdo, eventualmente, passar pela disponibilizacdo, demonstracao

e testagem de modelos/ferramentas.

A oitava categoria — “Desenvolvimento de competéncias” — estabelece uma clara
distincdo entre a formacdo ndo financiada e a formacao cofinanciada. No primeiro caso,
a avaliagdo das a¢Ges é conduzida com o simples objetivo de compreender em que
medida o curso correspondeu as expetativas dos formandos e se fara sentido manter
este tipo de iniciativas. O formando limita-se, portanto, ao preenchimento de um
formulario eletrénico de inscricao, no qual se identifica e, no encerramento da agao, é
guestionado acerca da relevancia da mesma. Ndo é feito um acompanhamento que
permita compreender quais as fun¢des do formando dentro da empresa e de que forma
a acao contribuiu para o desenvolvimento de competéncias necessarias a sua rotina

profissional.

No caso da formacao cofinanciada, as acGes estdo englobadas num projeto mais
amplo, denominado Programa Formacado-Acao, enquadrado no Sistema de Incentivos
as empresas no ambito da Qualificacdo e Internacionalizacdo do COMPETE 2020.
Durante um periodo de doze meses, alterna-se formacao em sala e consultoria com o
objetivo de possibilitar ndo sé mudancas nas empresas, mas também o
desenvolvimento de competéncias de gestdo do empresario. Em consequéncia, sdo
contempladas dreas que se creem prementes, como a lideranca e a gestao de equipas.

Neste sentido, estdo a implementar uma metodologia de acompanhamento e avaliacdo
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que se processa em trés momentos. Na abertura do curso, que constitui o primeiro
momento, os formandos sdo sensibilizados para os objetivos a cumprir. Durante o
desenvolvimento da acdo é realizada uma avaliacdo intercalar, que constitui o segundo
momento, em que os formandos sdo interpelados acerca da aplicabilidade dos
conteddos ministrados e grau de satisfacdo com o curso e consultor. O terceiro
momento de avaliagcdo é concretizado no encerramento da a¢ao, sendo elaborado um

balanco dos respetivos ganhos.

E possivel compreender de que forma a empresa evolui, dado que os consultores
elaboram um diagndstico organizacional e, apds conclusdo do projeto, reportam os
ganhos, em termos de niumero de vendas, volume de negdcios e contratacao. Importa
referir que o consultor, inserido no projeto, devera compreender claramente qual o seu
alinhamento metodoldgico, devendo comecar por desenvolver um diagndstico inicial

conducente a um plano de atua¢ao com as devidas medidas e atividades.

Ja no que concerne ao desenvolvimento das competéncias individuais, ndo existe
ainda uma metodologia de avaliagcdao claramente definida. De facto, existe uma listagem
de capacidades, acompanhada da respetiva descricdo genérica, que é utilizada para
guestionar o consultor acerca das capacidades que sentiu serem insuficientes ou
estarem em falta no empresario que se encontra a frequentar a acdo de formacdo. Esta
mesma lista esta também a ser usada com os préprios empresarios para que possam
descrever as capacidades que consideram ter desenvolvido durante o percurso

formativo.

A mobilizagao das empresas nacionais para a participa¢ao em a¢des de formacgao
constitui um desafio. Com efeito, os empresarios indicam, com frequéncia, o pouco
tempo disponivel para estar em sala de formacao. Esta justificacdo é particularmente
invocada pelas empresas na area do turismo, uma vez que os horarios de trabalho sdo,
muitas vezes, inconcilidveis com o horario definido para as a¢des de formacao. Além
disso, nem sempre reconhecem a utilidade dos conteidos ministrados nas mesmas.
Logo, é essencial que os temas abordados incluam exemplos praticos e Uteis que
possam, de algum modo, beneficiar a atividade da sua empresa a curto prazo. Caso
contrario, limitar-se-do a frequéncia obrigatdria das trinta e cinco horas anuais de

formacao, conforme estipulado pelo Cddigo de Trabalho (Apéndice A).
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O setor da metalomecanica — drea em crescimento no nosso pais, com uma taxa
de empregabilidade a cem por cento —demonstra maior recetividade a participacdao em
acoes de formacdo do que seria expetavel. Este setor abrange dreas muito produtivas e,
consequentemente, os seus trabalhadores estardao pouco habituados a permanéncia em
sala de formacdo. Contudo, a acdo “Inovacgdo dos processos produtivos”, dinamizada
pela Academia de PME do IAPMEI, parece ter contrariado as expetativas, revelando uma
forte adesdao das empresas. O facto de o tema ser apelativo e de os conteldos se
focarem na forma de se trabalhar os processos produtivos poderdo constituir algumas
das razdes para o sucesso da acdo. E de evidenciar os ganhos obtidos, ndo sé ao nivel do
aumento de vendas, da aquisicdo de novos negdcios ou da contratacdo de novos
colaboradores, mas também ao nivel da gestdo dos processos, por exemplo, na analise
do custo das diferentes pecas. Nesta drea é, pois, possivel sentir o impacto quase

imediato das mudancas, facto que ndo serd tdao notdrio numa empresa de servigos.

A nona categoria — “Tipos de aprendizagem” — visa compreender qual a
importancia conferida a cada um dos tipos de aprendizagem. Assim, parece privilegiar-
se a aprendizagem ndo formal com o desenvolvimento de projetos que preveem uma
certificacao final que, ndo sendo uma certificagdo que confira um nivel de qualificagdo,
atesta a participacdo do individuo na acdo de formacdo, bem como as suas
competéncias na drea trabalhada. O projeto na area da literacia financeira é
exemplificativo deste tipo de aprendizagem, uma vez que, partindo de um conjunto de
individuos com sdélidos conhecimentos na area financeira, foram trabalhadas as suas
competéncias de forma a capacita-los para a adequada transmissdao de conhecimentos
nesse ambito. Quanto a aprendizagem informal, hd uma aparente valorizacdo da mesma
ao conferir-se importancia aos conhecimentos que o individuo ja detém, bem como a
aplicabilidade que estes poderdo ter no desenvolvimento de a¢ées de formagcdo como a

anteriormente citada.

A décima categoria — “Grupo de formandos” — centra-se na selecdo e
constituicao dos grupos formativos. Deparamo-nos, novamente, com a distin¢cdo entre
formacdo ndo financiada e formacdo cofinanciada. Por conseguinte, no primeiro caso, a
Academia de PME do IAPMEI, por norma, nao interfere na constituicio do grupo de
formandos. Todavia, pode aconselhar uma empresa, que n3ao seja detentora da

certificacdo PME, a ndo participar em dada acdo de formacgdo, uma vez que os conteudos
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e/ou exemplos apresentados dificilmente serdo compreendidos de forma clara. Além
disso, determinados cursos, como o de formacdo de formadores na area da literacia
financeira, exigem a discriminacdo de pré-requisitos sob pena de os formandos ndo se
conseguirem apropriar de um conjunto de contetdos em curto espaco de tempo. No
caso da formacao cofinanciada, este organismo ndo tem uma intervencao direta sobre
a constituicdo dos grupos. As associagdes de desenvolvimento empresarial, com as quais
estabeleceram um protocolo para a implementacdo dos processos formativos, sdo
responsaveis pela selecdo das empresas e seus funciondrios. Necessitam, no entanto,
de garantir que os requisitos de elegibilidade do programa em questao sdo cumpridos
(estatuto PME; inexisténcia de dividas, entre outros) e que as empresas possuem ja um
nivel de maturidade que permita desenvolver um plano de atuag¢dao que concretize

mudancas.
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Caracterizagao dos participantes no Estudo |l

APENDICE J:

Empresa A

Empresa B

Categoria: Microempresa

Setor: Tecnologias de informacdo e comunicacao

Numero de participantes: 8

Género

Nacionalidade

Faixa etaria

HabilitacGes
literarias

Anos de
servigo na
empresa

Fungdes

Feminino
Masculino

18-24

25-34

35-44

45-54

55 ou mais

12 ciclo

22 ciclo

32 ciclo
Secundario
Especializagao
tecnolégica
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Menos de 1
1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

8
Portuguesa (8)

2
5
1

&~ b

1 gestor

2 técnicos
comerciais

2 técnicos de
informatica

1 técnico de
helpdesk

1 consultor

1 web designer

Categoria: Microempresa

Setor: Turismo

Numero de participantes: 6

Género

Nacionalidade

Faixa etaria

HabilitacGes
literarias

Anos de
Servigo na
empresa

Fungdes

Feminino
Masculino

18-24

25-34

35-44

45-54

55 ou mais

19 ciclo

22 ciclo

32 ciclo
Secunddrio
Especializagao
tecnoldgica
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Menos de 1
1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

3
3
Portuguesa (6)

5
1

N

1 gerente

2 empregados
de balcao

2 rececionistas
1 empregada
de andares
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Empresa C

Empresa D

Categoria: Pequena empresa

Setor: Turismo

Numero de participantes: 10

Género Feminino
Masculino

Nacionalidade

18-24

25-34

35-44

45-54

55 ou mais

Faixa etaria

19 ciclo

22 ciclo

32 ciclo
Habilitagdes Secun.da.r|o~
literarias EspeC|aI|.zagao

tecnoldgica

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Menos de 1

1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

Anos de
servico na
empresa

Fungdes

4
6
Portuguesa (10)

IR O NG

3
6
1

1 gestor

1 cozinheiro

2 empregados
de balcdo/mesa
2 rececionistas
1 gestor de
eventos

2 técnicos
administrativos
1 técnico de
contabilidade

Categoria: Pequena empresa

Setor: Residéncias Sénior

Numero de participantes: 8
Feminino

Género .
Masculino

Nacionalidade

18-24
25-34
35-44
45-54
55 ou mais

Faixa etdria

12 ciclo
29 ciclo
32 ciclo
N Secundario
Habilitagbes o
L Especializacao
literarias o
tecnoldgica
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Menos de 1
1-6
7-13
14-20
21-27

28 ou mais

Anos de
Servigo na
empresa

Fungdes

7

1

Portuguesa (7)
Ucraniana (1)

1
2
3
1
1

= RN R

1 diretora

6 auxiliares de
geriatria

1 ajudante de
cozinha
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Empresa E

Empresa F

Categoria: Pequena empresa

Setor: Reparacgdo automovel

Numero de participantes: 10

Género

Nacionalidade

Faixa etdria

HabilitacGes
literarias

Anos de
servigo na
empresa

Fungdes

Feminino
Masculino

18-24

25-34

35-44

45-54

55 ou mais

12 ciclo

22 ciclo

32 ciclo
Secunddrio
Especializagao
tecnolégica
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Menos de 1
1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

2
8
Portuguesa (10)
2

3
2
3

1

1
1
6
2

1 engenheiro
mecanico

1 rececionista

1 administrativa
7 mecanicos

Categoria: Pequena empresa

Setor: Reparagdo automoével

Numero de participantes: 10

Género

Nacionalidade

Faixa etaria

HabilitacGes
literarias

Anos de
servigo na
empresa

Funcdes

Feminino
Masculino

18-24

25-34

35-44

45-54

55 ou mais

19 ciclo

29 ciclo

32 ciclo
Secundario
Especializacdo
tecnoldgica
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Menos de 1
1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

1
9
Portuguesa (9)
Cabo Verdiana

)

(1
1
4
2
2
1

4
5
1

1 engenheiro
1 rececionista
2 eletricistas
auto

1 técnico
administrativo
5 mecanicos
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Empresa G

Categoria: Média empresa

Setor: Construcao civil

Numero de participantes: 10
Feminino

Género }
Masculino

Nacionalidade

18-24
25-34
35-44
45-54
55 ou mais

Faixa etaria

12 ciclo
29 ciclo
32 ciclo
N Secundario
HabilitagGes L
. Especializacao
literarias o
tecnoldgica
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Menos de 1
1-6
7-13
14-20
21-27

28 ou mais

Anos de
Servigo na
empresa

Funcdes

1

9

Portuguesa (6)
Venezuelana (2)
Brasileira (2)

2

5
2
1

1 diretor de
obra

1 técnico
administrativo
1 técnico de
contabilidade
3 pedreiros

4 serventes

Empresa H

Categoria: Média empresa

Setor: Manutengdo industrial

Numero de participantes: 10

Género Feminir.mo
Masculino

Nacionalidade

18-24

25-34

35-44

45-54

55 ou mais

Faixa etaria

12 ciclo

22 ciclo

32 ciclo
HabilitagGes Secun‘dé{noN
literdrias ESpECIall.zagao

tecnoldgica

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Menos de 1

1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

Anos de
servigo na
empresa

Fungdes

10
Portuguesa (10)

YN R NN

N Ul W

_ W u e

1 coordenador
de manutengdo
1 técnico
administrativo
1 técnico de
contabilidade

1 serralheiro

1 soldador

1 gruista

1 condutor de
pesados

1 pintor

2 trabalhadores
indiferenciados
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Empresa |

Categoria: Pequena empresa

Setor: Comércio de embalagens

Numero de participantes: 10
Feminino

Género .
Masculino

Nacionalidade

18-24
25-34
35-44
45-54
55 ou mais

Faixa etaria

19 ciclo

22 ciclo

32 ciclo
Habilitagdes Secun.da.r|o~
literarias Espeualllza(_;ao

tecnoldgica

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Menos de 1

1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

Anos de
servigo na
empresa

Funcdes

6

4

Portuguesa (8)
Brasileira (2)

6
4

N 00

1 chefe de
produgdo

9 operadores
fabris

Empresa J

Categoria: Pequena empresa

Setor: Saude e estética

Numero de participantes: 10

Género

Nacionalidade

Faixa etaria

HabilitacGes
literarias

Anos de
servigo na
empresa

Fungdes

Feminino
Masculino

18-24

25-34

35-44

45-54

55 ou mais

12 ciclo

22 ciclo

32 ciclo
Secunddrio
Especializagao
tecnoldgica
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Menos de 1
1-6

7-13

14-20

21-27

28 ou mais

10

Portuguesa (8)
Brasileira (1)
Moldava (1)

2

3
4
1

= W U

1 gestora

1 rececionista
8 técnicas de
medicina
estética
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APENDICE K:

Plano de formacio®

Designagao do mdédulo: Mapear talento: Gestéo, avaliagéo e operacionalizagdo de competéncias
Formadora/Facilitadora: Ana Catarina Garcia
Destinatarios: funcionarios da empresa (6 a 10 formandos por grupo).

Duragao: 15 horas (5 sessGes de 3 horas cada) + 2 horas de acompanhamento individual (caso

necessarias, serdo agendadas de acordo com a disponibilidade do participante/formando).

Objetivo geral: Tornar conscientes e reconhecer o valor das competéncias desenvolvidas ao longo

do percurso pessoal e profissional do individuo, através de um processo autorreflexivo que

estimulard a utilizacdo do pensamento divergente, bem como a capacidade de resiliéncia.

Objetivos especificos

Atividades a desenvolver

Promover a autoanalise;
Criar espaco para diadlogo;

Despertar qualidades empaticas;

Identificar e analisar etapas

Apresentacdo do processo
formativo;

Apresentacdo da
facilitadora/formadora e dos

Sessdo marcantes da vida pessoal; participantes/formandos;
numero e Audicdo e andlise de duas
1 cancoes de Antonio Variagoes:
Estou além e Linha — vida;
e Esquematizacdao de uma linha —
vida;
o Reflexado final.
e Promover a autoanalise; e |eitura e andlise de excertos de
e Definir problemas com clareza; A metamorfose de Franz Kafka
e Justificar e fundamentar ideias, (tarefas individuais e em grupo);
partilhando-as; e Avaliacdo do percurso pessoal e
Sess3o e Identificar e analisar etapas do profissional;
ndmero percurso de vida pessoal e e Mapeamento de competéncias
) profissional. desenvolvidas ao longo do

Mapear competéncias.

Objetivos especificos

percurso pessoal e profissional
(tarefa individual baseada na
informacdo reunida);

Reflexao final.

Atividades a desenvolver

15 Este plano poderd sofrer alterages consoante as necessidades e/ou contexto especifico do grupo.
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Sessao
numero
3

Sessao
numero
4

Sessao
numero
5

Promover a autoanalise;
Identificar e analisar diferentes
vivéncias;

Compreender e aprofundar a
relacdo entre o Eu pessoal e o Eu
profissional.

Promover a autoanilise;

Discutir ideias;

Analisar e desconstruir
preconceitos e esteredtipos.
Compreender a relacdo entre o eu
e a alteridade;

Analisar a capacidade de
compreensdo oral em lingua
inglesa.

Analisar o seu papel no
estabelecimento da ligagdao com o
mercado externo;

Refletir sobre os conceitos de
cultura e alteridade no plano dos
negocios;

Analisar o papel da lingua inglesa
no processo de internacionalizacdo
de uma empresa;

Refletir sobre o dominio das
competéncias em lingua inglesa.
Expor o trabalho desenvolvido,
demonstrando a
complementaridade do Eu pessoal
e Eu profissional;

Fornecer feedback acerca do
processo formativo;

Colaborar na definicdo de um
plano de agado, evidenciando
aspetos a melhorar e/ou objetivos
a curto prazo.

Visionamento de partes
selecionadas do filme Em busca
da felicidade (tarefas individuais
€ em grupo);

Tarefa individual de
enquadramento e aplicagao de
competéncias, baseada no
trabalho desenvolvido até ao
momento;

Reflexao final.

Visionamento de partes
selecionadas do filme Green
Book: Um guia para a vida
(tarefas individuais e em grupo);
Visionamento de The danger of
a single story, palestra proferida
por Chimamanda Ngozi Adichie
para a organizacao Ted Talks
(tarefas individuais e em grupo);
Leitura e analise de alguns
excertos de Americanah de
Chimamanda Ngozi Adichie
(tarefas individuais e em grupo);
Reflexao final.

Visionamento e analise de
Future of SMEs: Europe’s
economic powerhouses e
Business travel abroad (tarefas
individuais e em grupo);
Discussao e sintese das
tematicas abordadas na sessao
anterior;

Apresentac¢ao individual do
trabalho desenvolvido;
Definicdo de um possivel plano
individual de ac¢ao.
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%« Ferramentas de apoio

Sessdo 1

e Avalie, ndo julgue!

Caracteristicas pessoais

== Pontos fortes/Pontos fracos

= Sonhos/Objetivos/Aspiracoes

Relagdo com os outros

(familia, colegas, amigos)

e Discussao dos temas abordados nas duas cancbes de Anténio Variagdes: Estou
além e Linha — vida.

e Construcdo de uma linha-vida sobre a qual devera identificar os momentos mais
marcantes da vida pessoal, aprendizagens, sentimentos de satisfacdo/insatisfacdo,
entre outros.

e Reflexdo final: tarefa escrita que devera comportar uma andlise do(s) tema(s)
abordado(s) na sessdo, bem como a descricio de sentimentos despertados;
opinides fundamentadas e/ou sugestdes.

A reflexdo final funcionara como um diario de bordo individual que sera analisado e
comentado pela facilitadora/formadora apds cada sessdo, com vista ao

acompanhamento e melhoria de todo o processo formativo.
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Sessdo 2

e A metamorfose de Franz Kafka: discussdao em torno da andlise da personagem
principal, seu circulo familiar e contexto laboral.

e Vida pessoal e vida profissional (devera preencher o esquema abaixo com as etapas
marcantes da sua vida pessoal e profissional, completando o ciclo com o Eu

presente).

A sua metamorfose

etapa 5 etapa 1

etapa 4 etapa 2

\etapa 3/

e Mapeamento de competéncias: deverd preencher cada segmento da piramide
com uma competéncia, descrevendo a situacdo (ou situacdes) em que considera

té-la desenvolvido.

VN
AN
oo
AEEEE.
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Sessao 3

e Analise da dindamica Eu pessoal — Eu profissional no filme Em busca da felicidade:

devera procurar completar a tabela abaixo.

Competéncias

Funcionais

(conhecimento
e aptidoes em

determinada

area

profissional)

Pessoais
(Aptidoes
pessoais;

valores;

caracter)

Sociais
(relacionamento

com os outros)

Metodoldgicas

(como realiza
uma tarefa; de
gue forma
resolve um

problema)

Enquadramento e aplicacdo de competéncias através da andlise de diferentes

aspetos como:

- De que forma se interrelaciona o Eu pessoal e Eu profissional?

- Que competéncias aplico na rotina diaria do trabalho?

- Entendo o meu trabalho como valorizado?
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Sessao 4

e Discussao de ideias geradas pelas cenas selecionadas do filme Greenbook: Um guia
para a vida:
- Quais os preconceitos e esteredtipos retratados?
e Discussao de ideias geradas pela palestra The danger of a single story:

https://www.ted.com/talks/chimamanda adichie the danger of a single story

- Preconceitos e esteredtipos;
- Relagao Eu e o Outro.
e Analise individual a capacidade de compreensao oral e de compreensao e
producdo escrita em lingua inglesa.
e Americanhah de Chimamanda Ngozi Adichie: discussao em torno da personagem

principal e ambiente circundante (preconceitos; esteredtipos; o eu e o outro).
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https://www.ted.com/talks/chimamanda_adichie_the_danger_of_a_single_story
https://www.ted.com/talks/chimamanda_adichie_the_danger_of_a_single_story

Sessdao 5

Andlise de Future of SMEs: Europe’s economic powerhouses

(https://www.euronews.com/2015/09/28/smes-in-europe-innovating-and-

investing-for-growth) e Business travel abroad

(https://www.youtube.com/watch?time continue=1&v=SNH3tLMbFr8):

- Aligacdo ao mercado externo;
- O papel dalingua inglesa no contexto empresarial e importancia que
lhe concedem;
- Possivel relagdo entre lingua inglesa e internacionaliza¢ao;
- Capacidade de compreensdo e expressdo oral e escrita em lingua
inglesa.
Trabalho individual de reflexdao em torno de:
- Cultura e alteridade no contexto empresarial;
- Alingua inglesa e a internacionalizagdo;
- Papel desempenhado na ligagdo com o mercado externo;
- Competéncias em lingua inglesa.
Apresentacao do trabalho desenvolvido ao longo das sessdes:
- Sem parametros predefinidos (o participante/formando é livre de
escolher a forma/o método de apresentacdo).

Construgao de um possivel plano individual de acao:

- Elaborado com a colaboragdo do participante/formando mediante os seus

objetivos e aspetos a melhorar (2 horas de acompanhamento individual).
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https://www.euronews.com/2015/09/28/smes-in-europe-innovating-and-investing-for-growth
https://www.euronews.com/2015/09/28/smes-in-europe-innovating-and-investing-for-growth
https://www.youtube.com/watch?time_continue=1&v=SNH3tLMbFr8

APENDICE L:

Site: catarinagarcia.pt (Talento a lupa)

Processo formativo: Mapear talento: Gestdo, avaliagdo e operacionalizagdo de
competéncias

Poderd aceder aos contetdos do processo formativo (Grupo A) através de “Entrar como
visitante” (senha: VPL_Catarlna).

a

= B
_Al
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APENDICE M:

Questionario “A aprendizagem nas organizag¢des: Processos formativos e competéncias”

Objetivos especificos Operacionalizagao

1. Qual é o seu género?
Feminino
Masculino
2. Selecione a faixa etaria que mais se aproxima
da sua idade atual.
18 - 24 anos
25-34 anos
35-44 anos
45 - 54 anos
55 ou mais anos
3. Qual é a sua nacionalidade?
4. Quais sdo as suas habilitacbes literdrias?
19 ciclo do ensino basico (ensino primario)
22 ciclo do ensino basico (62 ano de
escolaridade)
32 ciclo do ensino basico (92 ano de
escolaridade)
Ensino secundario (122 ano de escolaridade)
Curso de especializacdo tecnoldgica/técnico
superior profissional
Licenciatura
Bloco i . Mestrado
Caracterizar os participantes no Estudo Il.
1 Doutoramento
5. Qual a drea de atuagdo ou ramo de atividade
da sua empresa?
6. Quantos funciondrios tem a empresa?
Entre 1 e 9 funcionarios
Entre 10 e 49 funcionarios
Entre 50 e 249 funcionarios
7. Ha quantos anos trabalha nesta empresa?
Menos de 1 ano
1-6anos
7 -13 anos
14 - 20 anos
21-27 anos
28 ou mais anos
8. Que fungdo/cargo desempenha?
9. Identifique o valor que mais se aproxima da
remuneracdo (em bruto) que aufere.
600€
601 - 700€
701 - 800€
801 - 900€
Acima de 900€
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Bloco

Bloco
2

Conhecer a opinido dos participantes
relativamente ao grau de satisfacdo com o
seu trabalho e a valorizacdo da sua
experiéncia pessoal e/ou profissional.

Saber quais os conhecimentos linguisticos
dos participantes.

10. Indique qual o seu grau de satisfacdo com o
trabalho/funcdo que desempenha.

Muito satisfeito

Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

Muito insatisfeito

10.1. Explique brevemente o motivo da sua
satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho/fungédo
gue desempenha.

11. O seu trabalho é avaliado?

Sim

Nao

Nao sei

11.1. Se respondeu "sim" a questdo 11, explique
brevemente de que forma se processa a
avaliacdo. Caso contrario, avance.

11.2. Se respondeu a questdo anterior, indique
ainda qual a recompensa caso a sua avaliacdo
seja positiva. Caso contrario, avance.

12. Considera que a sua experiéncia pessoal e/ou
profissional é valorizada na empresa?

Sim

Nao

Nao sei

12.1. Se respondeu "sim" a questdo 12, explique
brevemente de que modo é valorizada a sua
experiéncia. Caso contrario, avance.

12.2. Se respondeu "ndo" a questdo 12, explique
brevemente o motivo pelo qual considera que a
sua experiéncia ndo é valorizada. Caso contrario,
avance.

13. Se tivesse oportunidade de trabalhar numa
empresa de maiores dimensdes consideraria a
mudancga?

Sim

Nao

Talvez

13.1. Se respondeu "sim" ou "talvez" a questdo
13, indique porqué. Caso contrario, avance.

14. Fala outra lingua para além do portugués?
Sim

Nao

14.1. Se respondeu "sim" a questdo 14, indique
qual a outra lingua que fala. Caso contrario,
avance.
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2

Bloco
3

Compreender como se processa a relagdo
com profissionais oriundos de outros
paises.

Compreender a perce¢ao dos participantes
face a participacdo em acGes de formacao
em contexto laboral e sua importancia.

14.2. Se respondeu a questdo anterior, indique
como aprendeu essa lingua. Caso contrdrio,
avance.

15. Trabalha ou ja trabalhou com profissionais
oriundos de outros paises?

Sim

Nao

15.1. Se respondeu "sim" a questdo 15, indique
qual (quais) o(s) pais(es). Caso contrario, avance.
15.2. Se respondeu a questdo anterior, indique
de que forma comunica com os colegas oriundos
de outros paises. Caso contrario, avance.

16. Quao habituais sdo as divergéncias (ou
discussGes) com os colegas oriundos de outros
paises?

Muito frequentes

Frequentes

Pouco frequentes

Tao frequentes quanto com os colegas
portugueses

16.1. Explique brevemente a resposta dada a
guestdo 16 (por exemplo, caso existam
divergéncias, em que situacdes ocorrem e
porqué).

17. Ja participou em acdes de formacdo em
contexto de trabalho?

Sim

Nao

17.1. Se respondeu "sim" a questdo 17, mencione
algumas das acGes de formacdo em que ja
participou. Caso contrdrio, avance.

18. Considera importante ter formacdo para a
realizagdo do seu trabalho?

Sim

Nao

18.1. Se respondeu "sim" a questdo 18, indique
porque considera importante ter formagdo para a
realizagdo do seu trabalho. Caso contrario,
avance.

18.2. Se respondeu "ndo" a questdo 18, indique
porque ndo considera importante ter formacdo
para a realizagdo do seu trabalho.

Responda as questdes seguintes se NAQO exerce
cargos de gestdo. Caso contrdrio, avance para a
pdgina seguinte.

19. Neste momento, considera que precisa de
formagao?

Sim
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Bloco

Determinar em que medida os
participantes estdo conscientes da forma
como sdo sugeridas as acoes de formacdo
e de que modo se processa a sua avaliacao.

Determinar como sdo concebidos os planos
de formacdo, quais os beneficios que
advém das a¢des de formacdo e de que
forma contribuem para a satisfacdo dos
colaboradores.

Nao

19.1. Se respondeu "sim" a questdo anterior,
indique qual a formacao que julga necessitar e
porqué. Caso contrario, avance.

20. Sabe como sdo sugeridas as acdes de
formacgdo na empresa?

Sim

Nao

20.1. Se respondeu "sim" a questao anterior,
indique como sao sugeridas e quem as sugere.
Caso contrario, avance.

21. Todos os trabalhadores participam nas a¢oes
de formacgao?

Sim

Ndo, apenas alguns

21.1. Caso tenha respondido "ndo, apenas
alguns" a questdo anterior, indique porque
considera que tal acontece.

22. As ac¢Oes de formacdo sdo avaliadas?

Sim

Nao

Nao sei

22.1. Se respondeu "sim" a questdo 22, indique
qual a utilidade que atribui a essa avaliagdo. Caso
contrario, avance.

22.2. Se respondeu "ndo" a questdo 22, indique
qual Ihe parece ser o motivo para nao se
proceder a avaliacdo das acGes de formacao.
Responda as questdes seguintes caso exerca um
CARGO DE GESTAO na empresa.

19. A empresa possui um plano de formagao para
os seus colaboradores?

Sim

Nao

19.1. Se respondeu "sim" a questao 19, indique
de que modo foi desenvolvido esse plano de
formacao.

19.2. Se respondeu "ndo" a questdo 19, indique
qual Ihe parece ser o motivo da inexisténcia de

um plano de formacao.

20. Na sua opinido, a formacdo comporta
beneficios visiveis (a curto e/ou longo prazo) para
a empresa?

Sim

Nao

20.1. Se respondeu "sim" a questdo 20, indique
guais os beneficios.
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Compreender de que forma se avalia o
desempenho dos colaboradores.

20.2. Se respondeu "ndo" a questdo 20, justifique
brevemente a sua resposta.

21. E realizada uma analise de necessidades
formativas?

Sim

Nao

21.1. Se respondeu "sim" a questao anterior,
indique como se processa essa analise.

22. Considera a formacgao uma boa ferramenta
para a inclusdo e satisfacdo dos seus
colaboradores?

Sim

Nao

22.1. Se respondeu "sim" a questdo 22, indique
de que modo a formacgao contribui para a
inclusdo e satisfacao dos trabalhadores.

22.2. Se respondeu "ndo" a questdo 22, indique o
gue considera contribuir para a inclusao e
satisfacdo dos trabalhadores.

23. Considera que as 40 horas anuais de
formacao definidas pelo Cédigo de Trabalho
sao...

Excessivas

Suficientes

Insuficientes

23.1. Justifique brevemente a resposta dada a
questao anterior.

24. Na sua empresa considera que a formagdo é
um custo?

Sim

Nao

Depende da drea em que é ministrada a
formacgao

24.1. Justifique brevemente a resposta dada a
questdo anterior.

25. Existe um modelo de avaliagdo do
desempenho do trabalhador?

Sim

Nao

25.1. Se respondeu "sim" a questdo 25, explicite
guais os parametros avaliados.

25.2. Se respondeu "ndo" a questdo 25, justifique
a inexisténcia desse modelo, explicitando como
se analisa a prestacdo do trabalhador.

26. Na sua opinido, quais os fatores que mais
contribuem para que os colaboradores se sintam
valorizados? Porqué?
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APENDICE N:

Questionario “Avaliagdo do processo formativo”

Objetivos especificos

Operacionalizacao

Comparar este processo formativo a
outros ja frequentados pelos
participantes.

Conhecer a opinido dos participantes
relativamente ao grau de satisfacao
com o processo formativo.

Compreender se os participantes
entendem beneficiar — pessoalmente
e/ou profissionalmente — deste tipo de
processos formativos.

1. Este processo formativo assemelha-se as
acoes de formacdo em que habitualmente
participa?

Sim

Nao

1.1. Justifique brevemente a resposta dada a
guestao anterior?

2. Indique o seu grau de satisfacao
relativamente a este processo formativo.
1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito

4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

2.1. Justifique brevemente a resposta dada a
guestao anterior.

3. Considera que podera obter beneficios
(pessoais e profissionais) deste tipo de
processos formativos?

Sim

3.1. Justifique brevemente a resposta dada a
guestao anterior.

4. Neste espaco podera deixar um
comentdrio e/ou sugestao.
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APENDICE O:

Tratamento estatistico dos itens controlados do questiondrio “A aprendizagem nas
organizagoes: Processos formativos e competéncias”

Questdo 10. Indique qual o seu grau de satisfacdo com o trabalho/fungdo que

desempenha.
Frequéncia absoluta  Frequéncia relativa
Muito satisfeito 15 16%
Satisfeito 62 67%
Indiferente 6 7%
Insatisfeito 7 8%
Muito insatisfeito 2 2%

Questdo 11. O seu trabalho é avaliado?

Sim 47 51%

Ndo 28 30%

Nao sei 17 18%

Questdo 12. Considera que a sua experiéncia pessoal e/ou profissional é valorizada na
empresa’?

Sim 47 51%

Néo 21 23%

Nao sei 24 26%

Questdo 13. Se tivesse oportunidade de trabalhar numa empresa de maiores

dimensdes consideraria a mudanga?

Sim 33 36%
Néo 18 20%
Talvez 41 45%
Questdo 14. Fala outra lingua para além do portugués?

Sim 73 79%
Néo 19 21%

14.1. Se respondeu "sim" a questdo 14, indique qual a outra lingua que fala. Caso
contrario, avance.

Inglés 46 63%
Francés 13 18%
Espanhol 10 14%
Moldavo 1 1%
Russo 2 3%
Ucraniano 1 1%

Questao 15. Trabalha ou ja trabalhou com profissionais oriundos de outros paises?
Sim 41 45%
Ndo 51 55%

15.1. Se respondeu "sim" a questdo 15, indique qual (quais) o(s) pais(es). Caso
contrario, avance.
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Espanha 4 10%
Inglaterra 4 10%
Franga 4 10%
Ucrania 3 7%
Brasil 4 10%
Cabo Verde 4 10%
Venezuela 9 22%
india 1 2%
México 2 5%
Holanda 3 7%
Guiné Bissau 3 7%

Questdo 16. Quao habituais sdo as divergéncias (ou discussées) com os colegas

oriundos de outros paises?

Muito frequentes 0 0%
Frequentes 0 0%
Pouco frequentes 19 46%
Tao frequentes quanto com os colegas 22 54%
portugueses

Questdo 17. Ja participou em acdes de formacdao em contexto de trabalho?

Sim 82 89%

Nao 10 11%
Questdo 17.1. Se respondeu “sim” a questao 17, mencione algumas das agbes de

formacgao em que ja participou.

Higiene e Seguranca no Trabalho 20 24%
Primeiros Socorros 5 6%
Normas ISO 5 6%
Regulamento Geral de Prote¢do de Dados 9 11%
Qualidade e Seguranga na Obra 8 10%
Trabalhos em Altura 5 6%
Linux 3 4%
Manuseamento de lasers médico- 5 6%
estéticos

Excel 4 5%
Lideranga 5 6%
Combate a incéndios 3 4%
Gestdo de conflitos 3 4%
Cuidados especiais 7 9%
Questdo 18. Considera importante ter formagao para a realizagao do seu trabalho?
Sim 90 98%
Néo 2 2%
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COLABORADORES

n=82

Questdo 19. Neste momento, considera que precisa de formacao?

Sim 54 66%
Ndo 28 34%
Questado 20. Sabe como sdo sugeridas as acdes de formacao na empresa?
Sim 47 57%
Nao 35 43%
Questdo 21. Todos os trabalhadores participam nas a¢des de formacdo?
Sim 45 55%
Nao, apenas alguns 37 45%
Questdo 22. As a¢Oes de formacdo sdo avaliadas?

Sim 33 40%
Nao 16 20%
Nao sei 33 40%
GESTORES

n=10

Questdo 19. A empresa possui um plano de formacgao para os seus colaboradores?
Sim 8 80%
Nao 2 20%

Questdo 20. Na sua opinido, a formagdo comporta beneficios visiveis (a curto e/ou

longo prazo) para a empresa?

Sim 9 90%
Ndo 1 10%
Questdo 21. E realizada uma analise de necessidades formativas?

Sim 7 70%
Nao 3 30%

Questdo 22. Considera a formag¢ao uma boa ferramenta para a inclusdo e satisfagao dos

seus colaboradores?
Sim 10 100%
N3o 0 0%

Questdo 23. Considera que as 40 horas anuais de formacdo definidas pelo Cédigo de

Trabalho sdo...

Excessivas 2 20%
Suficientes 7 70%
Insuficientes 1 10%

Questdo 24. Na sua empresa considera que a formacdo é um custo?
Sim 2 20%
Ndo 5 50%
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Depende da drea em que é ministrada a 3 30%
formacao

Questado 25. Existe um modelo de avaliagdo do desempenho do trabalhador?
Sim 8 80%
Ndo 2 20%
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APENDICE P:

Andlise de conteudo proposicional dos itens abertos do questionario “A aprendizagem
nas organizagdes: Processos formativos e competéncias”

Categorias Subcategorias  Indicadores Unidades de registo

* Fago o que gosto.

e Eum trabalho adequado & minha maneira de ser.

* Gosto muito do que fago.

* Tenho gosto pela minha profissdo.

* Gosto que o trabalho me obrigue a uma
permanente atualizagdo e procura de
conhecimentos.

* Adoro o meu trabalho.

* Gosto da responsabilidade e organizagdo a que
este trabalho me obriga.

* Simplesmente gosto do que faco.

* Tenho gosto pelo que faco.

Motivacao .
interna *  Faco aquilo que gosto.
* Estou a exercer uma fungdo que me permite sentir
um pouco realizada.
* Gosto de sentir-me desafiada.
* A mais simples tarefa pode ser um desafio de
exceléncia, seja em que contexto for.
* Adoro a possibilidade de aprendizagem que este
trabalho me oferece.
Categoria l: *  Permite-me abordar temdticas pelas quais tenho
Desempenho  Satisfacdo particular interesse.
de fungdes * Sinto todos os dias que sou util na empresa onde
estou e isso é o que me dd mais satisfagdo.
* Gosto do trabalho que desenvolvo.
*  Gosto muito do contacto com o publico.
* Aentidade patronal vai ao encontro dos interesses
do funciondrio.
* Aentidade patronal é humana.
* O ambiente de trabalho é calmo e hd uma boa
relagdo entre colegas e também com os superiores.
* A abrangéncia (nGio monotonia) dos assuntos
tratados é uma mais valia.
Motivacdo * As condigées de trabalho sdo boas e o ambiente
externa também.

* Hd um bom relacionamento com a administracéo e
colegas de trabalho.

* Asinstalacbes empresariais sGo excelentes.

* Tenho uma excelente equipa.

* Odinamismo e o sucesso da empresa dizem tudo.

* Gosto do contacto com a equipa de trabalho.

* Aempresa estd bem estruturada financeiramente.

* Gosto do contacto com as pessoas.
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Indiferenca

Categoria l:
Desempenho de
funcdes

Insatisfacdo

Neutralidade

Dificuldade na
resolucdo de
problemas

Salario desajustado

Desadequacao de
instrumentos de
trabalho

Desadequacao de
fungdes atribuidas

Conjuntura
econdmica do pais

Excesso de horas
laborais

[trabalho] bastante repetitivo e
desgastante... Em geral sou
Indiferente (nem muito satisfeito nem
insatisfeito).

Hd coisas boas como ser um trabalho
relativamente leve comparado a
outros, mas no geral sou indiferente...
Ndo posso dizer que esteja satisfeita
também ndo estou propriamente
insatisfeita.

Recebo pelo trabalho que faco.

O trabalho acontece.

Desempenho a fungdo para a qual
estudei.

Sou indiferente porque acho que tinha
capacidade para mais e ndo me ddo
oportunidade.

Porque as vezes ndio consigo resolver
os problemas que se apresentam com
os sacos que saem danificados.

As equipas de AVAC néo conseguem
executar os trabalhos correspondentes
a sua especialidade com qualidade.
Existem problemas em todas as obras
ao nivel do AVAC.

O saldrio é um pouco desajustado
(abaixo da média).

Recebo pouco.

Ndo fornecem computadores nem
telemdveis apropriados para a fungdo
de direcdo de obra. Os meios de
transporte de pessoal para as obras
sdo mal geridos.

Sinto-me desanimado. Ndo sou
devidamente valorizado.

As fung¢bes que exer¢o ndo se
adequam a minha formagdo
académica.

Com todos os problemas econdmicos
que este pais jd teve e tem... acho que
Portugal néo é um bom pais para
trabalhar.

Horas laborais a mais. Trabalho em
excesso.
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
Desempenho de
funcdes

Parametros
avaliativos

Processo de Auditorias

avaliacdo

Controlo de
qualidade

Observacao
efetuada pelo
empregador

Resultados. (Gestor)

Conhecimento, caracteristicas de
trabalho e responsabilidade, atitude,
capacidade de dirigir (quando
aplicavel). (Gestor)

Comportamento interpessoal,
conhecimento, higiene e sequranca,
autonomia, assiduidade, absentismo.
(Gestor)

Desempenho, assiduidade, objetivos
alcangados. (Gestor)

Assiduidade, desenvolvimento da
atividade, criatividade, motivagdo,
relacionamento, proatividade.
(Gestor)

Desempenho, assiduidade,
pontualidade, organizagdo. (Gestor)
Itens vdrios. (Gestor)

Processa-se mais por andlise empirica.
(Gestor)

Ndo temos propriamente pardmetros
devido a falta de tempo. Vamos
analisando. (Gestor)

Com auditorias anuais internas e
externas.

Temos o departamento de qualidade e
também caso o cliente ndo se sinta
satisfeito é nos aplicada uma ndo
conformidade.

A nivel de qualidade e produtividade.
Passa pelo controlo de qualidade.
Controlo de qualidade durante e
depois da producdo, quantidade
produzida, etc.

Observacgdo didria pelo empregador.
A entidade patronal controla o
trabalho através de vdrios processos:
produtividade, satisfa¢éo dos clientes,
conhecimentos técnicos.

Através de um questiondrio
respondido pelos superiores.

O patrdo observa a montagem dos
trabalhos.

A chefia avalia em vdrios pontos:
assiduidade, desempenho, etc.

E efetuada uma avaliagdo de
desempenho pela entidade patronal.
E efetuada uma avaliacéo informal
pela chefia.

248



Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
Desempenho de
funcdes

Observacao
efetuada pelo
empregador

Reunides

eriddicas
Processo de P

avaliacdo

Cumprimento de
objetivos

Desconhecimento

Recompensa
pecuniaria

Existem vdrios pontos (conhecimento,
relacdo inter-pessoal, higiene e SST,
comunicagdo, etc) que sdo avaliados
quantitativamente pela chefia directa.
A entidade patronal avalia pelo
desempenho.

O chefe direto avalia-nos de acordo
com uma série de itens (assiduidade,
pontualidade, desempenho...)

E feita uma observagdo informal do
nosso desempenho.

O patrdo avalia de modo informal,
conversando.

O trabalho é observado e é-se
chamado a aten¢éo quando algo néGo
corre bem.

Informalmente, observando o
trabalho.

Pela observagdo do trabalho.

Sdo efetuadas reunides semanais,
mensais, trimestrais, semestrais e
anuais de avaliagdo.

Avaliagdo feita com reuniées
regulares.

Sdo realizadas avaliagbes mensais.
Através de reunibes de avaliagdo do
desempenho. Feitas com regularidade.
Temos objetivos mensais a atingir.
Temos objetivos a cumprir, mas é
sobretudo pelo sucesso dos concursos
ganhos e resultado liquido da
respetiva obra.

No inicio do ano sdo negociados
objetivos a atingir.

Por objetivos a curto e médio prazo.
Hd objetivos que temos de cumprir.
Se cumprirmos os objetivos quer dizer
que o desempenho foi bom, se ndo
cumprimos é porque foi mau.

Por objetivos!

Hd objetivos mensais a cumprir.

Hd alguém na empresa que faz essa
fungdo.

Deve haver alguém encarregue disso.
Eventual melhoria salarial anual.
Através de remuneracdo.

Prémio no final do més.

Temos prémio remunerado.
Prémio/remuneragdo.
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
Desempenho de
funcdes

Recompensa
pecunidria

Recompensa
simbdlica

Processo de

avaliacao
Recompensa

inexistente

Valorizagao do
colaborador

Prémio de produtividade (total ou, em
caso de avaliagdo menos positiva,
parcial/nenhum).

Prémio de produtividade.

Sei que hd uma remuneragdo de
producdo.

E visivel na remuneracéo.
Recompensa monetdria.

Havendo lugar a aumentos no ano em
curso, as percentagens do aumento
tém em consideragdo a avaliagéo do
ano anterior.

Palavra de aprego e confianga da
chefia.

Sentido de dever cumprido.

Hd reconhecimento, mas ndo
valorizagdo material.

Sdo atribuidos mais dias de férias.
Agradecimento e novas exigéncias.
Palavra de apre¢o e novos objetivos.
Agradecimento verbal.

Agradece-se pela dedicacdo.
Nenhuma.

Néo existe.

Atualmente ndo existe uma
recompensa tangivel.

Inexistente.

Ndo ha.

Deveria haver, mas ndo hd.

Ndo temos recompensa.
Remuneragdo/satisfacdo na profissdo.
(Gestor)

A progressdo na carreira e o aumento
do vencimento. (Gestor)

Condig¢ées de trabalho (hordrios,
recursos tecnoldgicos, meios de
transporte), vencimento, actos
directos de reconhecimento do seu
valor. (Gestor)

Factor monetdrio porque é uma
recompensa pelo bom trabalho que
realiza. (Gestor)

Contacto directo com as chefias,
aprego a atengdo personalizada.
(Gestor)

O reconhecimento do seu trabalho.
(Gestor)

Perguntar sempre a opiniéio de cada
um. (Gestor)
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Categorias Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Processo de
avaliacao

Valorizacao do
colaborador

Adequacdo de
trabalhos
atribuidos

Categoria l:
Desempenho
de fungbes

Valorizagdo de
conhecimentos
e competéncias

Apreciagao
informal

Aumento
salarial

Bom ambiente na empresa; remunera¢éo
adequada; beneficios em vdrias dreas (ex.
formacgdo, sequro de saude, outras tarefas
extra profissional); reconhecimento de
objetivos alcancados; reconhecimento do
trabalho realizado. (Gestor)

A remuneracéo e o reconhecimento. (Gestor)
Oferecer condigOes de trabalho flexiveis,
prémios de motivagdo, incentivos
remuneratdrios para incentivar colaboradores
envolvidos, motivados na empresa. (Gestor)
Sdo atribuidos trabalhos de maior
complexidade.

Fica-se encarregue de assuntos de maior
responsabilidade.

Responsabilidade por trabalhos mais técnicos.
A minha experiéncia é justamente o que me
garante a posi¢céo atual na empresa.

Ja fui recrutado devido a minha experiéncia
prévia nesta drea.

Envolvimento em projetos de acordo com a
experiéncia anterior ou capacidade pessoal.
Atribuicdo de um cargo superior.

Maior responsabilidade de trabalhos
atribuidos.

“Pancadinha nas costas” — equipa de sucesso.
Respeito e maleabilidade na gestéo de tempo
e autonomia procedimental.

As minhas ideias e propostas sdo
consideradas e frequentemente postas em
prdtica.

Sempre que existem decisées sou envolvido e
a minha opiniéio é sempre tida em
consideragdo.

E me pedido que acompanhe os restantes
colaboradores.

Hé uma consciéncia dos assuntos dominados
e da capacidade organizativa.

A minha opinido é muito importante para a
nossa equipa.

As minhas ideias sdo consideradas.
Normalmente, é pedida a minha opinido.

Hé maior tendéncia para se pedir a opinido
sobre determinado assunto.

Aumento do vencimento.

Traduz-se em aumento monetdrio.
Remunerag¢do mais elevada.
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
Desempenho de
funcdes

Desadequacdo de
trabalhos
atribuidos

Auséncia de

- recompensas
Valorizagdo de P

conhecimentos e
competéncias

Auséncia de
apreciagao
informal

As fungdes atribuidas néGo
correspondem a minha experiéncia.

O trabalho que faco ndo permite
utilizar a minha experiéncia anterior.
Sinto-me desvalorizado perante o
trabalho que realizo.

As funcgbes ndo correspondem as
minhas competéncias.

Se a minha experiéncia fosse
valorizada teria outras fungdes.
Desempenho uma fungdo que em
nada corresponde aos meus
conhecimentos e competéncias.

As minhas fungées néo correspondem
as habilitacGes e conhecimentos que
tenho.

O cargo que exerco ndo corresponde a
experiéncia que tenho.

Porque apesar dos esforcos, nunca hd
uma recompensa visivel ou de
qualquer outra forma.

A valorizagdo... implica recompensa.
Se fosse valorizada, seria
devidamente recompensada.
Havendo valorizagdo, deveria haver
recompensa. Para mim, néo hd.

Julgo que a minha opinido deveria ser
tida em conta nos assuntos que
domino e ndo é.

Nunca me é perguntada a minha
opiniéo.

Sabendo os meus conhecimentos,
nunca a entidade patronal quis pér
em prdtica algumas das minhas
ideias.

Poderia, pelo menos, haver
consideragdo pela minha opiniéo. A
experiéncia também ensina.

A prdtica ao longo dos anos também
nos traz conhecimentos, portanto a
chefia também devia considerar o que
a experiéncia me ensinou.

Se valorizassem pediam a opinidio.
Aprendemos ao longo da vida e acho
que tenho a experiéncia trazida pela
idade que merecia ser ouvida.
Trabalhadores experientes, empresa
satisfeita.
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Categorias

Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
Desempenho
de fungdes

Melhores
condicdes
remuneratorias

Oportunidade
em empresa de
maiores
dimensodes

Crescimento
pessoal e
profissional

Evolugdo na
carreira

Melhor remuneracdo.

Para ganhar mais.

Remuneragdo (embora tenha a situagdo de
contratos, condigées de trabalho e tipo de
trabalho).

Dependeria da remuneragdo.

Melhor saldrio.

Se o saldrio fosse melhor.

Uma empresa maior proporciona mais
desafios, a nivel de trabalho (mais
diversificado) e na relagdo com outros
(colegas e/ou clientes).

Evolugdo pessoal

Para obter uma maior experiéncia numa
empresa que, a partida, terd maior rigor e
mais procedimentos.

A vida é feita de mudancgas, por isso seria uma
oportunidade de crescer pessoal e
profissionalmente.

Se as fungbes atribuidas me permitissem
adquirir mais conhecimento e competéncias,
sem duvida.

Valorizo o meu crescimento pessoal e
profissional.

Novos desafios, adquirir novos conhecimentos
e experiéncias.

Dependeria da cultura interna, da
possibilidade de evolugdo e da autonomia
para criar.

Gosto de me desafiar, o status quo é
confortdvel, mas o desafio... é o desdafio.
Maiores perspetivas de evolugdo e diferentes
oportunidades.

Oportunidade de adquirir novas experiéncias.
Novos desafios.

Oportunidade de evoluir.

Estamos sempre a tempo de melhorar, novas
oportunidades devem sempre ser
consideradas.

Gostava de aprender coisas novas.

Seria um bom desafio.

Mais possibilidades de aplicar os meus
conhecimentos e assim evoluir na carreira.
Se as condi¢bes apresentadas me permitissem
evoluir na carreira.

Gostava de evoluir na carreira e numa
empresa maior penso que teria mais
possibilidades.

Quem ndo deseja evoluir na sua carreira?
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Categorias Subcategorias Indicadores Unidades de registo
* Experiéncia em organiza¢do com
outros métodos de trabalho e
esquema de funcionamento.
Oportunidade em * As multinacionais quando comparadas

Categoria l: Organizagao e
empresa de . A com pequenas empresas conseguem
Desempenho de . sistematizacao do ) . .
~ maiores organizar e sistematizar melhor o
funcdes . o trabalho
dimensdes trabalho.

* Penso que a organizagdo, a andlise do
rendimento do pessoal e a gestdo de
recursos seriam bem melhores.

* Ensino secunddrio.

* Escola.

*  Num curso.

* Ensino secunddrio e universitdrio.

* Formacgdo escolar.

Formal * Frequéncia de ensino particular.

* Ensino.

* Escola e faculdade.

* Instituto de linguas.

* Na escola aprendi francés e russo
fazendo parte do programa.

. ~ * Autodidata.
Desenvolvimento  Nao formal . e
A *  Cursos online (sem certificagdo).
de competéncias a ,
e * Experiéncia em ambiente
linguisticas .
multinacional.

* 2anos no pais.

* Viagens.

e Viviem Inglaterra.

Categoria ll: e Vivi 18 anos na Suica.
Lingua(s) e Informal e Experiéncias profissionais.
cultura(s) no * Em férias fora do pais.
local de trabalho *  Filmes.

* Residéncia em Franca durante alguns
anos.

* (Contacto direto com pessoas que
falam essa lingua (online).

e Utilizamos vdrias vezes o inglés para
comunicar.

* Normalmente em inglés, por vezes
também em francés.

* Afisica e quimica também servem
para comunicar.

Dinamicas de .. * Normalmente em inglés através de
. ~ Comunicagao .
interagdo cultural Skype ou email.

*  Porvezes em espanhol.

* Eles compreendem mais ou menos a
nossa lingua e nés também tentamos
compreender.

e Todos falam portugués.

* FEles até falam bem portugués.
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria ll:
Lingua(s) e
cultura(s) no
local de
trabalho

Dinamicas de
interacao
cultural

Comunicagao

Divergéncias

Eles até falam bem portugués.

Em inglés e por vezes por linguagem
gestual.

Conversacgdo direta, pessoalmente em
reunibes.

Verbal ou por escrito, depende.

Em inglés.

Eventualmente a nivel de hordrio.

Nada de especial.

Por vezes a lingua inglesa ndo é
adequada ao que se quer dizer, pois nGo
entendemos todos o mesmo. Ndo se fala
bem bem o inglés.

Ndo existem divergéncias que caregcam de
referéncia.

Situagbes pontuais.

As vezes sobre futebol.

Feitios.

Raramente existem divergéncias.

O facto de serem de outro pais ndo
influencia em nada. As poucas
divergéncias ou discussoes s@Go causadas
por falta de entendimento, didlogo ou
organizagdo.

Nunca houve.

Situagdes de trabalho, normais no dia a
dia.

Até agora ainda ndo identifiquei nada.
Por vezes algumas divergéncias nas
formas de execugdo.

Divergéncias na forma de executar
projetos.

Discussdo de estratégias de abordagem
de problemas.

Falta de trabalho de equipa. Guerra de
egos e fungades.

Situagdo de trabalho ndo falo com essa
pessoa... (devido ao local de
trabalho/trabalho em si, néo a racismo).
Cada um com o seu feitio, ndo parece que
existam discussées de maior importdéncia.
As vezes é mais fdcil entendermo-nos com
os da terra (sem desconsideragdo para
ninguém).

Acho que néo hd nada de muito
importante, certas nacionalidades tém
feitios mais vincados mas é normal.
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Categorias

Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Categoria ll:
Lingua(s) e
cultura(s) no
local de
trabalho

Categoria lll:
Processos
formativos
em contexto
laboral

Dinamicas de
interagao
cultural

Divergéncias

Necessidade de
atualizacdo
permanente

Relevancia

E normal ter mais afinidade com uns do
que com outros. Também hd chatices
com os portugueses.

Temos de nos adaptar ao sitio onde
estamos e nem sempre todo o tipo de
pessoas o sabe fazer.

Nem sempre é fdcil sermos aceites. Tem
que se ter paciéncia e insistir...

Juizos de valor, as vezes criam confusées.
Divergéncias hd sempre, principalmente
quando hd diferencas culturais,
felizmente que foi-nos facultado o dom
da palavra e do raciocinio para eliminar
essas divergéncias.

Principalmente para a atualizagdo dos
meus soft skills bem como dos hard skills.
Aquisi¢éio/reciclagem de conhecimentos.
A ndo atualizagdo dos funciondrios
corresponde a empresa ficar para trds em
relacdo a concorréncia.

Para estarmos actualizados.

Mais formagdo em fiscalidade para
consolidar conhecimentos.

Acompanhar as ultimas técnicas de
gestdo, fiscais e contabilisticas.

Estar sempre actualizado,
nomeadamente relativamente as normas
de qualidade, ambiente, sequranc¢a e
saude no trabalho.

E importante rever conceitos.
Atualiza¢do para melhor desempenho.
Para fazer melhor o trabalho.

Se a tecnologia estd sempre em
mudanga, é necessdria actualizagdo.
Melhoria continua.

Para estar mais informada dos obstdculos
que nos possa aparecer.

Um bom profissional deve ter formagédo
continua, até mesmo para actualizagéo.
Para além de considerar importante a
constante actualizagéo de
conhecimentos, no meu cargo é
necessdrio todos os dias estar a par de
nova legislagdo e conhecimentos prdticos
das dreas de responsabilidade.

Melhoria das capacidades.
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

Relevancia

Necessidade de
atualizacao
permanente

Melhor
desempenho

Atualizacdo e aquisico de mais
conhecimentos.

Porque acaba por me deixar mais a
par das novas tendéncias do mercado
e a aprofundar os meus
conhecimentos na drea.

E muito importante estarmos
actualizados. Por exemplo, na drea em
que me encontro saber as
complicagbes que podem surgir apds
os tratamentos para evitar problemas
futuros para as clientes e também
para a empresa.

E prdtico e melhora os conhecimentos.
A formacgdo é fundamental para
consolidar e adquirir novos
conhecimentos.

Nunca é mau adquirir conhecimento.
Actualizag@o de conhecimentos.

Mais conhecimento.

Para melhorar as minhas
competéncias.

Gosto de estar sempre atualizada.
Para saber melhor realizar as fungées
pretendidas.

Para ter uma mais fdcil adaptagéo ao
meétodo de trabalho da empresa é
necessdria estar sempre em
actualizagdo.

Actualizagdo de competéncias e
aprendizagem continua.

Formagdo em equipamentos novos
que vdo surgindo para substituir os
velhos.

Embora muitas das coisas o
trabalhador jd sabe, nunca é demais
relembrar e aprender sempre um
bocadinho mais...

Adquirir novas competéncias.
Aumento de competéncias
profissionais, mesmo que incida sobre
conteudos que ja conhego, hd sempre
um detalhe ou um reforgo de
conhecimento.

Valorizagdo do trabalhador para ser
mais produtivo.

Para fazer o trabalho correctamente.
E uma mais valia para podermos dar
mais rendimento e mais qualidade de
trabalho.
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

Relevancia

Melhor
desempenho

Evolugdo pessoal

Para fazer o trabalho correctamente.
E uma mais valia para podermos dar
mais rendimento e mais qualidade de
trabalho.

E importante a fim de evitar certos
acidentes de trabalho, a fim de
efectuarmos o nosso trabalho de
forma ao cliente ficar satisfeito...
Formagdo é sempre necessdria para
desenvolver um trabalho mais eficaz.
Para estar apta para o trabalho
exigido.

Maior conhecimento, melhores
processos, mais eficdcia, melhores
resultados.

Na drea de marketing porque néo é a
minha drea de formagdo e penso que
seria importante para melhorar o meu
desempenho na empresa.

Conhecer todos os botdes da mdquina,
manipulos e acerca de montagem de
trabalhos seria importante para mim.
Qualquer tipo de formacgdo que se
adeque ao trabalho que faco.

E sempre preciso formagdo para
diversificar conhecimentos e, assim,
desempenhar melhor as fungdes.

Se for sobre as mdquinas o porqué dos
sacos sairem mal e como corrigir o
problema.

Existe sempre necessidade de
formagdo, nem que seja para
aperfeicoamento da qualidade do
nosso trabalho.

A formacgdo ao longo da vida é
imprescindivel ao crescimento pessoal
dos funciondrios e a melhoria dos
processos nas empresas.

Sem formagdo, ndo hd
desenvolvimento. Ocorre estagnagdo.
Estamos num mundo em permanente
mudanga.

Evolugdo, novas aprendizagens e
conhecimentos na execugdo das
nossas fungdes, no contato direto com
as pessoas: formandos, formadores e
em termos gerais.
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Relevancia

Irrelevancia

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

Planeamento

Evolugdo pessoal

Relagdo custo-
beneficio

Levantamento de
necessidades

Evoluir (como pessoa e profissional)
nunca é demais.

Desenvolvimento e satisfagdo pessoal.
E sempre bom aprender.

E sempre importante ter formacgdes que
respondam aos interesses e necessidades
pessoais.

A necessidade do ser humano de se
instruir é infinita.

Motivagdo pessoal.

Os resultados das formagbes foram quase
nulos tendo em conta os custos em
termos absolutos e relativos.

Perde importdncia face aos custos
associados.

E feito um levantamento junto dos
colaboradores das necessidades que
sentimos.

Através de um levantamento de
necessidades de formacgdo. (Gestor)
Mediante consulta directa aos
colaboradores. (Gestor)

Através de um inquérito interno aos
colaboradores, que identificam as suas
necessidades. (Gestor)

E feito um levantamento de necessidades.
(Gestor)

Procura-se ir ao encontro das
necessidades expressas pelos
colaboradores. (Gestor)

E realizada uma avaliagdo de
necessidades de cada fungdo. (Gestor)
Consulta-se os trabalhadores. (Gestor)
Faz-se um levantamento das
necessidades de formagdo de cada
colaborador consoante as fungées que as
fungbes que esse colaborador tem na
empresa. (Gestor)

Através de questiondrios aos
colaboradores para conhecer as suas
necessidades. (Gestor)
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Categorias Subcategorias  Indicadores

Sugestdo do(s)
colaborador(es)

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

Planeamento

Sugestao da
entidade patronal

Unidades de registo

Eu sugiro e muitas vezes vou por conta
propria.

Toda a equipa sugere, falamos uns com
0s outros.

Penso que podemos sugerir colocando na
caixa das sugestoes.

Muita das vezes, a pedido dos
funciondrios para melhoria de algo
dentro da empresa.

Pelos proprios colaboradores quando
sentem necessidade de formagdo.

Por iniciativa prdpria e dos colegas de
trabalho.

Procuramos aquelas que tém mais
interesse no dmbito do nosso trabalho.
Por vezes sugerimos nos.

Normalmente, sugerimos a entidade
patronal que depois pode ou ndo
concordar.

Muitas vezes somos nds que dizemos ao
patrdo e ele depois concorda ou néo. A
maior parte das vezes vamos por conta
propria.

Nd6s! Mas geralmente vamos por conta
propria.

Eu costumo sugerir mas o mais habitual é
ter de procurar fora da empresa (fora do
hordrio laboral).

A entidade patronal indica por email as
formagdes disponiveis.

A gestdo de formacgdo é feita pela
entidade patronal e enviada por email.
A entidade patronal divulga no placard
que temos na entrada da empresa.

A entidade patronal sugere por mail.

O patrdo comunica directamente aos
colaboradores que manifestaram
interesse ou cuja fung¢do exija.

A entidade patronal envia por email ou
entdo afixa no quadro.

Sdo sugeridas pela entidade patronal.
Pela entidade patronal se os
colaboradores ndo tomam a iniciativa.
Sdo sugeridas conforme as necessidades
pela chefia.

Normalmente, pelo patrdo.

A entidade patronal é quem escolhe.
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

Planeamento

Participagao

Indicacdo dos
Servicos de
Formacao

Imposicao legal

Desvalorizacao

Dependente da
area

Desinteresse

Os centros entram em contacto com a
entidade patronal e informam do que
estd disponivel.

Os centros de formagdo enviam uma
listagem com a indicagdo das
formacgdes que tém.

Sdo os centros de formagdo que
indicam o que tém.

Os centros de formagdo avisam do que
estd disponivel.

O Servico de Formacgdo da drea
costuma dizer o que hd.

Deve cumprir-se o que é de lei.

A maior preocupagéio era cumprir o
numero de horas imposto por lei.
Procura-se cumprir as horas impostas
legalmente. (Gestor)

E elaborado um plano de forma a
cumprir o n® de horas legais. (Gestor)
Sdo escolhidas de forma a cumprir a
lei. (Gestor)

Ndo é considerado prioritdrio. (Gestor)
Falta de tempo para considerar este
aspecto. (Gestor)

Nem sempre sdo de interesse comum.
Distingdo de profissoes.

Dependia da drea.

Formagdes direcionadas.

As formacgdes as vezes sdo especificas
para determinados postos de
trabalho.

As formagdes so sGo para algumas
dreas.

A entidade patronal preocupa-se mais
com formacgdes para determinados
postos.

A formacgdo é mais para algumas
dreas em especifico.

A formacgdo estd mais voltada para
cargos superiores.

Nem todos ddo valor a formagdo e
atualizagdo de conhecimentos,
considerando que os anos de
experiéncia valem mais ou nGo
querendo perder tempo com isso.
Muitos ndio se mostram interessados
em participar.

Ndéo querem.

Porque ndo querem saber.

Porque nem todos se interessam.
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

Desinteresse

Participagao

Indisponibilidade

Assiduidade

Tratamento

Avaliacao -
estatistico

Acho que na drea da construgdo civil
ndo hd grande estimulo ou
sensibilidade.

As pessoas ndo sdo devidamente
sensibilizadas para a importdéncia de
ter formagdo.

As pessoas nem sempre tém interesse
e a entidade patronal também nédo
procura motivar.

Muitos também ndo tém interesse.
Alguns ndo entendem o valor da
formacgdo.

Primeiro é preciso haver interesse e
motivacgdo e, a maior parte das vezes,
ndo hd.

As vezes ndo hd interesse porque se
associa a formagdo a escola.

Hd muito desinteresse... talvez porque
as vezes a formagdo é estar a olhar
para uma pessoa a debitar conteudo
umas horas...

Enquanto a formacgdo for falar de um
assunto umas horas e nada mais,
haverdad desinteresse.

Os colaboradores néo tém
disponibilidade para se ausentar das
obras.

E dificil haver disponibilidade.

E muito complicado disponibilizarem
os trabalhadores para formagdo no
hordrio de trabalho.

Dificilmente nos dispensam para
formacgao.

E dificil termos tempo para a
formagdo.

Existe sempre quem acaba por faltar
(falta de incentivo financeiro muitas
das vezes).

Hd quem falte...

Dependendo do hordrio, hd sempre
quem falte.

Sdo realizados pequenos questiondrios
com fins estatisticos.

E realizado um inquérito no final.
Normalmente, passam um inquérito
para preenchermos.

No final é dado um questiondrio para
avaliarmos o formador.

O formador era avaliado através de
um questiondrio que nos davam.
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

Tratamento
estatistico

Avaliacao

Pratica

Testagem de
conhecimentos

Desvalorizacao

E efetuado um inquérito para saber se
a formagdo teve um impacto positivo.
E habitual passarem um questiondrio.
Acho que é sobretudo para avaliar o
formador.

Passam um questiondrio para saber se
correu tudo bem.

Temos de responder a um
questiondrio para fins estatisticos.

Hd um inquérito para estatistica.

E realizado um inquérito.

Pedem para preencher um
questiondrio.

Costuma haver um questiondrio para
preenchermos no final.

Ddo-nos um questiondrio para
avaliarmos a formagdo e o formador.
Temos de responder a um inquérito
que permite ao formador corrigir o
que estiver menos bem.

Preenchemos um questiondrio.

E preenchido um inquérito.

A prdtica dita se a formacgdo foi eficaz
ou ndo.

Sdo formagbes muito prdticas e que
geralmente sdo logo acompanhadas e
por isso ndo hd necessidade de serem
avaliadas.

A prdtica indica se a formagdo foi bem
dada.

Pela prdtica torna-se evidente se a
formacgdo foi boa ou ndo.

Na prdtica se vé a eficdcia da
formacgao.

Verifica-se na prdtica se o formador
transmitiu bem os conteudos.

E avaliada para saber se aprendemos
bem.

E sempre (til atribuir uma avaliacdo
para que possamos da préxima fazer
melhor.

Para verificar se os presentes
perceberam o que foi dado na
formagdo.

E s6 para cumprir requisitos legais ndo
é preciso avaliar.

Ndo se faz qualquer avaliagdo.
Mesmo quando se responde a
questiondrios, depois ndo se sabe
nada dos resultados.
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Categorias

Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

Avaliagao Desvalorizagao

Qualidade do
trabalho

Beneficios

Desenvolvimento
de competéncias

Motivacao

Relagdo custo-
beneficio

Inclusdo dos

Valorizaca
trabalhadores alorizagao

Nunca soube qual o tratamento que
faziam a informagdo recolhida nos
questiondrios...

Por vezes responde-se a questiondrios
mas nunca se sabe o que fazem com os
resultados.

Que eu saiba nunca se avalia nada.
Acho que néo hd nenhuma avaliagéo
séria...

Reducgdo dos erros/falhas, melhoria nos
procedimentos. (Gestor)

Melhor qualidade no trabalho. Menores
erros no trabalho. Menos situagdes de
pos-venda. (Gestor)

Colaboradores ficam mais capazes de
desempenhar as suas fungdes e isso ird
reflectir-se na sua produtividade. (Gestor)
Melhoria do desempenho dos
trabalhadores. (Gestor)

Melhoria do desempenho da actividade
dos colaboradores. (Gestor)

Melhoria no exercicio da atividade
profissional. (Gestor)

Aplicagdo de conhecimentos e
desenvolvimento de novas dreas de
negdcio. (Gestor)

Desenvolvimento de competéncias.
(Gestor)

Melhoria na motivagéo da equipa.
(Gestor)

Como ja referi, julgo que os custos
superam os beneficios. (Gestor)

Permite que se sintam valorizados no
contexto da empresa. (Gestor)
Melhoria da motiva¢éo e enquadramento
nos processos produtivos da empresa.
(Gestor)

Reconhecem a importdncia/investimento
no trabalhador. (Gestor)

Para que se sintam motivados e
satisfeitos com o seu papel na empresa.
(Gestor)

Os trabalhadores ficam mais satisfeitos,
pois sentem que a empresa se preocupa
com eles e estd a investir neles. (Gestor)
Como valorizagdo individual. (Gestor)
Reflecte-se no seu desempenho e logo
melhor reconhecimento e remuneragdo.
(Gestor)
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Categorias Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Atualizacao

Inclusdo dos
trabalhadores

Conscientizagdo

Incomportaveis

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

40 horas anuais

Aceitaveis

Os trabalhadores precisam vestir a
camisola para que a empresa possa
colher beneficios financeiros. Mais
importante ainda, precisam de
acompanhar a evolugdo das técnicas de
instalacdo de equipamentos e materiais.
Ainda assim, existem muitos
trabalhadores que ja foram bons técnicos
e que hoje em dia ndo correspondem ao
que é necessdrio numa obra. (Gestor)
Para terem a consciéncia de que podem
fazer um bom trabalho. (Gestor)
Tomando consciéncia do seu valor,
teremos trabalhadores mais satisfeitos.
(Gestor)

Tendo em conta os hordrios de trabalho,
as dificuldades das empresas e a
dificuldade em conciliar a formag¢éo com
a actividade das empresas ndo é fdcil
operacionalizar as 40 horas. Diria mesmo
que uma semana para formagdo é
completamente incomportdvel. (Gestor)
Considerando que o estado atual do
tecido empresarial ndo é nada fdcil, 40h
sdo perfeitamente inadmissiveis. (Gestor)
Nem sempre podemos dispensar os
colaboradores para a formagdo logo as
40 horas parecem um meio termo
aceitavel. (Gestor)

Julgo que chegam para renovar os
conhecimentos profissionais. (Gestor)
Ao longo do ano se forem repartidas
podem ser realizadas com tranquilidade.
(Gestor)

A formacgdo deve ser feita quando
necessdria e ajustada as necessidades
pelo que 40h parecem-me aceitdveis.
(Gestor)

Penso que sdo suficientes para a
atualizagdo dos colaboradores nas
diferentes dreas. (Gestor)

Parece-me uma quantidade adequada.
(Gestor)

O numero de horas é suficiente para
exercer determinado trabalho sem p6r
em causa a vida pessoal. (Gestor)
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Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria lll:
Processos
formativos em
contexto laboral

40 horas anuais Insuficientes

Custo

Implicagbes

Retorno

As formag¢bes devem ser dadas para
cada especialidade e olhando para o
estado atual dos técnicos, ha grandes
necessidades de formagdo, pelo que
40h ndo serdo seqguramente
suficientes. (Gestor)

E um custo porque implica a auséncia
dos funciondrios na actividade que
realizam. (Gestor)

Existem sempre custos associados —
sejam financeiros ou de auséncia de
mdo de obra por esse motivo, que tém
impacto nos niveis directos de
produtividade da empresa. (Gestor)
Tornar-se-d um custo apenas se sair
fora do contexto das necessidades de
formacgdo. (Gestor)

Depende da drea. Existem cursos com
custo, a pagar pela empresa, outros
ndo. (Gestor)

Torna-se um custo se ndo for no
contexto da necessidade/drea
identificada. (Gestor)

Se a formacgdo for eficiente pode
tornar-se um lucro. (Gestor)
Formacgdo s6 é um custo se ndo for
levada a sério. (Gestor)

E um investimento com possivel
retorno. (Gestor)

Acho que a formagdo nunca pode ser
considerada um custo, pois traz
retorno. (Gestor)

O custo de uma formagdo é facilmente
amortizado pela inexisténcia de: pds-
venda, corre¢bes de recegdo
proviséria. Também é importante para
a percepgdo dos gestores operacionais
da melhor maneira de empregar os
recursos escassos de uma empresa.
(Gestor)
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APENDICE Q;

Andlise de conteludo proposicional dos documentos pessoais emanados do processo
formativo Mapear talento: Gestdo, avalia¢do e operacionalizagdo de competéncias

As abreviaturas que se seguem sdo utilizadas para identificar a fonte das unidades de
registo: Férum/Chat (F/C); Diario de Bordo (DB); Tarefa (T)

Categorias

Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
Vivéncias

Passado Saudade .

Estas cangbes fazem-me sentir saudades do
passado. (F/C)

Lembram o passado. Os sonhos que tinha, nem
todos se concretizaram...(F/C)

Olhando para trds a infdncia foi o melhor
momento da minha vida. Gostava que os meus
filhos aproveitassem as brincadeiras ao livre
que aproveitei. (F/C)

O passado estd para trds, mas é nele que nos
baseamos para construir o presente. (DB)
Sinto saudades da minha infdncia. Acho que foi
dos meus momentos mais felizes. (DB)
Aprendi a nadar e a andar de bicicleta durante
a minha infdncia. Sdo lembrancas que recordo
com carinho. (T)

Os meus avos foram talvez as pessoas mais
importantes da minha infdncia e de parte da
minha adolescéncia. E impossivel ndo sentir
saudades. (DB)

Ter cumprido o servico militar foi dos
momentos mais marcantes e duros da minha
vida. Tenho saudades do convivio com os
camaradas e das amizades que a vida se
encarregou de separar. (T)

Da minha inféncia relembro o meu avé. Passei
pouco tempo com ele, pois morreu cedo, mas é
a minha memdaria mais bonita. (DB)

Sinto falta da calma de outros tempos. Tudo
era mais calmo e tudo se fazia. (DB)

A minha mde cuidou de mim sozinha, foi mde
e pai. Que saudades... A personalidade forte
que tenho a ela o devo. (DB)

O meu maior sonho quando era pequeno era
ser actor. Ndo sou (como é obvio). Nem me
tinha apercebido da saudade que sinto de
sonhar...(DB)
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
Vivéncias

Passado

Saudade

Aprendizagens

Quando somos pequenos, temos sempre
pressa de crescer. Sinto falta dos momentos
que tive com os familiares que jd partiram, que
me ajudaram a crescer e a tornar-me em quem
sou hoje. (DB)

Relembrar quem fui e descobrir que sinto
saudades dessa crianca. Maravilhoso e triste.
(DB)

Foi o meu pai quem me ensinou a andar de
bicicleta. Quando tirou as rodinhas, espalhei-
me no chdo, mas foi um dos meus maiores
momentos de aprendizagem porque ainda
recordo as palavras do meu pai: “sempre que
caires trata as feridas e levanta-te. Nunca te
esquecas.” (DB)

Comecei a aprender a nadar aos 5 anos. O meu
avé era dos Agores e foi ele que me ensinou
com a maior paciéncia do mundo. (DB)
Aprendi a conduzir ainda durante a minha
adolescéncia. O meu pai ensinou-me a
conduzir o tractor que tinha sido do meu avé.
(T)

Aprendi a cozinhar ainda pequena. Alids os
meus melhores pratos sGo ainda os que a
minha avé me ensinou a fazer. (DB)

Fiz o meu primeiro bolo aos 8 anos. Lembro-me
de ter deixado a cozinha virada do avesso e
acho que os meus pais fizeram um grande
esforco por comer aquele bolo (ndo posso dizer
que tenha saido muito bem). (DB)

Aprender a ler foi a grande aprendizagem da
minha inféncia. Adorava a minha professora
primdria. (T)

A minha tia ensinou-me a fazer ponto cruz. Foi
um dos passatempos que tive durante a minha
inféncia. (DB)

Aprendi a conduzir cedo. Foi o meu tio quem
me ensinou. Quando resolvi arrancar com o
carro sozinho, a coisa ndo correu bem. Mas
acredite que nesse dia aprendi muitas
coisas...(DB)

Os meus pais queriam que fossemos
responsdveis, por isso eu e 0s meus irmdos
come¢dmos a trabalhar ainda enquanto
estuddvamos. (DB)
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria I
Vivéncias

Passado

Presente

Aprendizage
ns

Ansiedade

Insatisfacdo

Na minha infédncia, o meu momento mais
marcante foi quando aprendi a ler e a
escrever. Que alegria. (DB)

O servico militar foi o meu grande momento
de aprendizagem e de amadurecimento. (T)

A D. Idalina vivia na cas em frente a minha. Era
uma senhora jad com muita idade que me
ensinou a fazer velhoses. Também conta como
aprendizagem? E das minhas memdrias mais
queridas. (DB)

Hoje é tudo a correr, ninguém tem tempo para
nada, ninguém tem tempo para ninguém...

O Variagbes é que tinha razéo s6é estamos bem
onde ndo estamos. Passamos a vida a
queixarmo-nos. (F/C)

Estamos sempre com pressa. A pressa é tanta
que nem sei se se vive. (F/C)

Homem sdbio este! Nem sei como ndo
gostavam das suas musicas se é tudo verdade.
Nasceu antes do tempo, coitado. (F/C)

Se existe palavra para descrever os dias de
hoje é ansiedade. (F/C)

Todos sofremos de ansiedade. (F/C)

Acho que nunca estivemos tdo sozinhos
porque nunca hd tempo para nada. (F/C)
Vivemos na ansiedade de amanhd ser melhor.
(F/C)

As cancbes reflectem bem o que sentimos
hoje, sempre ansiosos pelo dia de amanhd.
(F/C)

A corrida ansiosa do dia a dia, é assim. (DB)
Ja nem sei se alguém consegue viver o dia de
hoje...(F/C)

Somos humanos, somos descontentes, mas
estas correrias trabalho-casa e casa-trabalho
ndo podem ser sauddveis para ninguém. (DB)
Muitos nGo aguentam estar nesta ansiedade
permanente. Infelizmente sei do que falo.
(F/C)

Que dificil é viver na ansiedade de hoje.
Aguardar o futuro e ndo viver o presente. (DB)
Acho que as pessoas que conhego satisfeitas
com a sua vida contam-se pelos dedos de uma
mdo. (DB)
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Categorias Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Insatisfacdo

Categoria I

oA . Presente
Vivéncias

Satisfacao

Andamos sempre a procura de alguma coisa
ou de alguém que vai tornar a nossa vida
melhor. (DB)

E dificil estar-se satisfeito quando nem se tem
tempo para os filhos. (DB)

O trabalho consome-nos muito tempo e
paciéncia e a verdade é que as vezes falta-me
a paciéncia para a minha filha. (DB)

E desesperante conseguir que o dinheiro
estique para tudo...(T)

Vivemos dias dificeis com pouco tempo para
dedicar a familia. (DB)

Sinto falta de me sentir desafiada no trabalho.
(DB)

As vezes acho que o meu trabalho podia ser
feito por um robé. (DB)

Se néo apostar em mim, um dia substituem-
me por uma mdquina. (DB)

Ndo é o sonho que sonhei...(DB)

Se calhar temos de nos conformar com o que
temos, mas ndo deixa de ser triste. (DB)

Os meus objectivos continuam por cumprir.
(DB)

Hd coisas que gostaria de mudar no meu
passado e talvez o meu presente fosse mais
risonho. (DB)

Estou longe do cumprir o meu sonho mas
ainda ndo perdi a esperanga! (DB)

Dou gracas a Deus pela familia que tenho e
por consequir sustentd-la. (DB)

Sinto-me feliz porque jd consegui cumprir
alguns objectivos. (DB)

Sentirmo-nos satisfeitos também depende de
nos...(DB)

Tenho de conseguir motivar-me sempre para
mais e melhor. (DB)

Ndo é fdcil conseguir conjugar tudo (trabalho,
familia, etc) mas sei ser grata ao que
tenho.(DB)

Por pouco que seja, devemos agradecer pelo
que temos. Eu agradeco todos os dias. (DB)
Podemos ser os nossos melhores motivadores
se quisermos. (DB)

Posso dizer que sou feliz com quem sou e com
o que tenho. (DB)
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Presente

Categoria I
Vivéncias

Futuro

Satisfacdo

Aspiracdes

Eu néo sou muito de me queixar. Com mais ou
com menos temos é de agradecer e fazer pela
vida. (DB)

Pois, eu satisfeito se calhar nunca estou. Mas
também é verdade que eu e os meus ndo
passamos fome por isso cd nos governamos.
(DB)

Se eu ndo gostava de ter mais dinheiro ou
outro tipo de trabalho? Gostar gostava mas
tenho de me contentar com o que tenho. (DB)
Para a frente é que é o caminho. Temos de
aprender a remar, a vida é assim mesmo. (DB)
Olhando para tudo, tenho tanta coisa boa na
minha vida. (DB)

O problema é que ndo paramos para pensar
em tudo o que temos de bom. Olhe, nem que
seja cama e comida. (DB)

A minha vida é hoje mais fdcil do que foi a dos
meus avos ou a dos meus pais. (DB)

Tenho saude, onde dormir e o que comer
tenho de estar satisfeito. (DB)

Ainda espero cumprir muitos dos meus
sonhos. (DB)

Sou persistente e portanto acho que ainda vou
consequir ir mais além. (DB)

Gostava de um dia poder aplicar muitos dos
conhecimentos que sei que tenho. (DB)
Estamos sempre a aprender e as
competéncias que fui adquirindo ao longo da
minha vida gostava de conseguir p6-las em
acgdo. (DB)

Os nossos sonhos vdo-se modificando ao
longo da vida. Acho que ja cumpri alguns
(como ser mde) mas ainda gostava que outros
se tornassem realidade. (DB)

Gostava que as minhas aprendizagens fossem
valorizadas. (DB)

A minha maior aspira¢do é ver reconhecido o
meu valor enquanto pessoa e profissional.
(DB)

Para mim, sonhar é o que nos faz humanos.
Espero nunca perder a capacidade de sonhar.
(DB)

E 0 sonho quem comanda a vida. Certo? (DB)
Quero sobretudo ser feliz e fazer felizes os que
me rodeiam. (DB)
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Categorias Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Aspiracdes
Categoria I:
. Ag . Futuro
Vivéncias
Incerteza
Categoria ll: o
g Relac¢ses ,
Metamorfose . Egoismo
pessoais

()

Ndo perder a capacidade de sorrir mesmo
quando tudo estd negro é para mim o mais
importante objectivo. (DB)

Gosto de pensar que a crianca sonhadora
ainda vive cd dentro. (DB)

Sonhos? Sempre! Que seria de mim sem eles.
Que bom que ainda tenho sonhos! (DB)

Um dia vou cumpri-los todos. (DB)

Costuma dizer-se que o futuro a Deus pertence
e assim é...(F/C)

E interessante que fale no fugir da soliddo
porque nenhum de nds consegue viver sozinho
e se tivermos quem nos apoie é mais fdcil. (DB)
Do amanhd ninguém sabe. (F/C)

Quem sabe quanto tempo vai viver? (F/C)

A grande questdio é se morrermos amanhd
teremos feito tudo o que queriamos? (DB)
Saber ndo recusar quem nos dd a mdo é uma
aprendizagem. (DB)

Gostava de ter certezas mas néo tenho
nenhumas... (DB)

Temos de viver no presente porque o futuro é
sempre incerto. (DB)

Quem sabe o que vai acontecer amanhd ou
daqui a um més? (F/C)

O futuro serd sempre incerto. (F/C)

Penso que construimos o futuro a partir do
presente. Se nos focarmos no dia de hoje mais
facilmente o de amanhad correrd melhor. (DB)
Gregdrio é vitima do egoismo da sua familia.
Era muito importante quando era ele quem os
sustentava, no momento em que deixa de
poder fazé-lo passa a ser desprezado. (F/C)

A familia acaba por lhe virar as costas quando
mais precisa. (F/C)

Sacrifica-se pela familia e ninguém se sacrifica
por ele, nem mesmo a irmd de quem tanto
gostava. (F/C)

Penso que a familia poderia ajudd-lo (como
eles sempre os ajudou) mas isso ndo acontece.
(F/C)

Como acontece com a familia, que também o
ignorou ... (F/C)

Mostra o qudo egoistas podemos ser. (F/C)

56 é valorizado enquanto é util. Isso acontece
tanto na sociedade de hoje, infelizmente. (F/C)
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Unidades de registo

Categorias Subcategorias  Indicadores
Egoismo
Categoria ll:
Relagd
Metamorfose ea(;O(_es
pessoais
(s)
Desprezo

Este livro é simbolo do egoismo humano. S6
nos preocupamos com o que gira a volta do
nosso umbigo. (F/C)

Cada um soé pensa em si. Nesta historia
acontece isso mesmo. (F/C)

Que histéria tdo actual. Puro egoismo
humano. (F/C)

O retrato da espécie humana. (F/C)

O espelho de cada um de nés. (F/C)

Vejo isto aqui no lar todos os dias. E triste mas
jd ndo me surpreende. (DB)

Velhinhos drfdos de filhos e familia. Vemos
isso aqui todos os dias. (DB)

Querer ajudar o préximo hoje é téo mas tdo
raro que até se desconfia. (DB)

Quando se perde capacidades e se deixa de ser
util é se desprezado é o que acontece com a
personagem principal. (DB)

Déi ser completamente desprezado pela
familia. (F/C)

Acho que ele morre de desgosto e ndo da
transformagdo em bicho. (DB)

Que conhecidos e amigos nos voltem as costas
jd ndo é uma novidade, agora a familia... (F/C)
Este tipo de desprezo convivo com ele todos os
dias. (DB)

Este tipo de situa¢do acontece nos dias de hoje
e neste ramo infelizmente convivo com isso
todos os dias. (DB)

As vezes pergunto-me porque hd tantas
pessoas a sofrer de depressdo e acho que a
resposta estd no desprezo e falta de aten¢do
dada a muitas. (DB)

Preocupa-me ver tantos idosos desprezados.
(DB)

Filho és, pai serds e no entanto voltamos téo
facilmente a cara aos nossos. (DB)

Quantos estdo votados a solidéo? Ninguém
imagina o que é lidar com o desprezo das
familias. (DB)

Fuivisitar uma vizinha ao hospital neste fim de
semana e lembrei-me logo desta historia.
Quando a propria familia ndo quer saber de
nos como serda? (DB)

E a tristeza no olhar de quem sabe que ndo
vird ninguém visitar? (DB)
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Categorias Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Desprezo

Categoria ll:
Metamorfose

(s)

Relacdes
pessoais

Empatia

E a dor de alma de estar s6? Essa nenhum
comprimido alivia. (DB)

Convivo com tantos Gregdrios todos os dias.
(DB)

Durante um periodo em que os meus pais
estiveram desempregados, quem nos ajudava
era o meu irmdo. Se tivesse tido um acidente,
se ndo nos pudesse ajudar mais como teria
sido? Seria eu como esta irmd que o
despreza? (DB)

Podia ser uma histdria de hoje. Os animais
conseguem ser mais amigos e mais leais que
muitas pessoas. (F/C)

Completamente desprezado por quem
ajudou. Por isso é que gosto tanto dos meus
cdes. (F/C)

O “bicho” humano é capaz do melhor e do
pior. E tdo fdcil estender a médo como tird-la.
(DB)

Nem os pais, nem a irmd se conseguem
colocar no lugar do Gregdrio. (F/C)

A propria familia ndo consegue entender o
sofrimento de Gregdrio. (F/C)

Pensei que a irmé conseguisse manter-se
proxima do Gregorio, mas também ela o
abandona. (F/C)

Mesmo transformado numa barata continua
a preocupar-se com os seus. (F/C)

Ninguém faz um esfor¢o por compreender
como Gregorio se sente. (F/C)
Completamente sozinho, Gregdrio ndo tem
ninguém que o ajude. (F/C)

Quando o sofrimento do outro ndo nos
interessa, o que é que isso diz de nés?(DB)
Conseguir compreender a dor do outro é uma
qualidade que poucos tém. (DB)

Ndo sei se sGo muitas as vezes em que nos
comovemos com a dor dos outros. (DB)

Hda coisas que a vida se encarrega de nos
ensinar. As vezes olho para os utentes e
imagino-me a mim. (DB)

Dizem que me tornei mais fria com os outros.
Eu digo que foi isso que os outros me
ensinaram. (DB)

Tudo quer bons principios. Eu procuro ensinar
os meus filhos a néo fazerem aos outros o
que ndo gostam que facam a eles. (DB)

274



Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Relacdes
pessoais

Categoria ll:
Metamorfose

(s)

Relacdes
profissionais

Empatia

Celeridade da
mudanca

Estard fora de moda preocuparmo-nos com
os outros? (DB)

Enquanto seres humanos devemos evoluir,
mas o que vejo ultimamente é o andar para
trds como o caranguejo numa total
despreocupac¢do com o outro. (DB)

Mas hoje em dia alguém se preocupa com
alguém? (DB)

Faz o bem néo importa a quem. E o que diz o
ditado mas quando te fartas de levar
pontapés comegas é a pensar em ti. (DB)
Analisando bem acho que jgd me preocupei
mais com os outros. A determinada altura
ganhamos calo. (DB)

Dd que pensar. E quem é mais humano? NOs
ou os bichos? (DB)

Bate-se em professores, médicos,
enfermeiros. Mas alguém se preocupa com
alguém? (DB)

E quem é que se preocupou comigo quando
precisei? (DB)

E dificil acompanhar o ritmo da mudancga.
(DB)

Muito do que sei fui aprendendo com os
colegas mais velhos e outras até com mais
novos. Temos de nos adaptar as situagoes.
(DB)

Parar é morrer. E preciso acompanhar as
mudancas. (DB)

Actualmente tudo é rdpido. E como a fast
food, tudo tem de estar pronto em tempo
record. Para mim, a pressa é inimiga da
perfeigcdo. (DB)

Se ndo formos a procura de nos
actualizarmos como vamos acompanhar
todas as mudang¢as na empresa? (DB)

A rapidez que nos é exigida ndo nos permite
conversar e aprendermos uns com 0s outros.
(DB)

O ritmo de trabalho é sempre muito corrido e
repetitivo. Gostava de aprender outras
coisas, gostava que me deixassem fazer
outras tarefas. (DB)

Qualquer dia transformo-me numa barata
como o Gregdrio. Tanto sacrificio, tantas
horas de trabalho, tantas mudangas e o
agradecimento é nulo. (DB)
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria ll:
Metamorfose

(s)

Relagdes
profissionais

Celeridade da
mudanga

Inutilidade

Ao trabalhador pede-se sempre mais, melhor
e mais rdpido. E a pessoa por trds do
trabalhador? (DB)

A vida é um sopro e nés em vez de a vivermos
passamos por ela. O trabalho consome
grande parte da nossa vida. (DB)

Tudo muda muito rdpido. Se nos fechamos a
aprendizagem ndo avangamos. (DB)

Gregdrio é agora um inutil, jd ninguém lhe da
valor (se é que alguma vez lhe foi dado). (F/C)
Depois de se ter empenhado em pagar a
divida dos pais, é descartado pelo patrdo (e
pela familia) como inatil. (F/C)

Jd ndo pode dar lucro a empresa? Entdo jd
ndo interessa. (F/C)

Ndéo vende? Ndo presta! (F/C)

E uma excelente metdfora [...] do quanto nos
empenhamos no trabalho, e a retribuicGo que
temos... (F/C)

Atrasou-se uma vez o patrdo foi a correr ver o
que se passava, mas nunca se lembrou de o
elogiar pelo bom servigo. (F/C)

Até podemos jd ter dado muito a empresa,
mas se estivermos incapacitados de alguma
forma somos logo considerados indteis. (DB)
Muitas vezes focamo-nos sé no trabalho e a
familia fica para trds. Um dia jé nédo
conseguimos dar o nosso melhor, jd néo
interessamos. (DB)

O trabalho consome-nos. E depois quando ja
ndo restar nada? (DB)

O trabalhador sé é util enquanto rende,
depois... (DB)

Quando ndo nos ddo o devido valor é o
mesmo que passar um atestado de
incompeténcia/inutilidade. (DB)

Com o passar do tempo e se ndo nos s@o
dadas oportunidades acabamos por nos
sentir quase como inuteis. (DB)

Mas alguém se sente verdadeiramente
valorizado em algum sitio? Eu sinceramente
acho que ndo e ndo é so a questdo do saldrio
é também os trabalhos que atribuem. (DB)
Saber elogiar/agradecer aos colaboradores
também é importante para que se sintam
uteis e valorizados. (DB)
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria ll:
Metamorfose

(s)

Relacdes
profissionais

Frustragao

Evolugao

Gregodrio sente-se frustrado por nGo
consegquir ir trabalhar e continuar a ajudar a
sua familia. (F/C)

Deve ser frustrante ver-se impossibilitado de
ir trabalhar e cuidar da familia. (F/C)

Quando ndo consigo resolver problemas que
afectam o meu trabalho, sinto-me frustrada.
(DB)

E uma desilusdo ver as minhas competéncias
subvalorizadas. (DB)

Lido com o desapontamento todos os dias
quando vou para o trabalho e o meu valor
ndo é reconhecido. (DB)

Ndo me é dada oportunidade de aplicar as
competéncias que fui adquirindo ao longo da
minha vida profissional. (DB)

Sinto-me desapontada com as minhas
fungdes. (DB)

Penso que poderia fazer mais pela empresa
se me fosse dada essa possibilidade. (DB)
Sinto-me desapontada por néo poder fazer
mais pelos utentes. (DB)

As condi¢bes de trabalho sdo desapontantes.
(DB)

Gostava que o meu trabalho fosse mais
apreciado. SGo poucas as vezes em que ndo
me sinto desiludido com comentdrios. (DB)
Sacrifico muito pelo gosto que tenho pelo
meu trabalho, mas sinto-me muitas vezes
desiludido com a falta de aprego. (DB)
Criticas construtivas ajudam a crescer, mas
quando sGo, na maior parte das vezes,
destrutivas chega a ser frustrante. (DB)
Analisando bem as minhas competéncias,
como posso ndo me sentir desiludido com o
trabalho indiferenciado que fago? (DB)

Ter uma chefia que acredita em nds e na
nossa evolugdo é uma béng¢do. (DB)

Quando nos s@o dadas condigoes,
conseguimos evoluir e adquirir outras
competéncias que podem ser uma mais valia
para a empresa. (DB)

Acho que a formagdo pode ser uma
ferramenta importante para evoluirmos a
nivel pessoal e profissional. (DB)
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* Se calhar todos nds nos transforma-mos ao
longo da vida, resta saber se para melhor ou
pior...(F/C)

* Gregdrio evolui de humano para bicho. E
como que uma evolugdo ao contrdrio... (F/C)

* Todos passamos por transformagdes ao
longo da vida (para melhor ou pior). (F/C)

* Estamos sempre a aprender e se nos for dada
oportunidade conseguimos mostrar o que
aprendemos. (DB)

* A empresa que investe na evolugéo dos seus
trabalhadores é uma empresa vencedora.
(DB)

* Estava a pensar na tarefa da minha
metamorfose e a verdade é que jd evolui bem
mais do que me tinha apercebido. (DB)

* Penso que estamos sempre a evoluir. Se
calhar, na maior parte das vezes nem nos
apercebemos disso. (DB)

* Desejo de evoluir temos todos. O que se vai
aprendendo ao longo da vida para isso
contribui. Agora, se depois vamos ver isso

Categoria ll: N reconhecido onde trabalhamos ja é outra
Relacdes . .

Metamorfose( . Evolucdo questdo. (DB)
profissionais

s) * FEstava a olhar para o meu mapeamento de

competéncias e postas as coisas no papel
realmente faz toda a diferenca. Acho que
muitas vezes nem temos a nogdo do que jd
evoluimos. (DB)

* Gosto destas tarefas da metamorfose e do
mapeamento de competéncias porque me
obrigam a pensar sobre o que jd consegui
atingir e o que ainda preciso limar. (DB)

* Interessantes os trabalhos destas sessdes.
Nunca me tinha posto a reflectir sobre a
transformacdo que as aprendizagens da vida
me podem proporcionar. (DB)

* Falta-nos muitas vezes tempo para a reflexdo
e para compreender o progresso ja
efectuado. (DB)

e [...] e o que conseguimos descobrir quando
paramos para pensar. Desenvolve-se
competéncias nas situagdes mais insdlitas.
(DB)

*  Uau! E afinal evolui mais do que imaginava...
(DB)
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Categoria ll: o
Relacdes ~ *
Metamorfose( S Evolugao
profissionais
s)
[ ]
[ ]
[ ]
Categoria lll: o
Dindmica Eu a . L
Competéncias  Funcionais
pessoal-Eu
profissional .

Realmente ter tempo para refletir acerca do
nosso proprio desenvolvimento é muito
importante. (DB)

Nunca dei muita importdncia a este tipo de
coisas, mas a verdade é que olhar para esta
pirdmide e para este ciclo é como ver-me de
fora para dentro [...] e o que estou diferente
hoje... (DB)

Acho que as competéncias funcionais do Chris
centram-se muito na drea comercial. (F/C)

O Chris tem grande a vontade com a drea
comercial [...] (F/C)

O Chris tém grande aptiddo para a drea
comercial [...] (F/C)

Tem tudo para ser um excelente vendedor
(menos o produto). (F/C)

E um exemplo de como nos podemos tornar
bons vendedores, mesmo com 0s poucos
estudos que tem. (F/C)

Tenho a certeza que os profissionais da drea
do marketing tinham muito a aprender com o
Chris. (F/C)

Claramente um vendedor. (F/C)

Fabulosas qualidades comerciais. (F/C)

Um empresdrio em poténcia. (F/C)

Tem todas as competéncias de um vendedor
brilhante. S6 o produto é que ndo tem
interesse. (F/C)

Sempre senti gosto pela drea comercial. Acho
que me sai quase naturalmente. (DB)

Seja qual for o nosso publico, penso que
todos devemos procurar adquirir
competéncias na drea comercial porque, de
uma forma ou de outra, todos queremos
vender algo. (DB)

A construgdo estd-me no sangue. Jd o meu
pai trabalhava nesta drea e eu comecei a
acompanha-lo de pequeno. (DB)

Pode parecer fdcil gerir pessoas, mas de fdcil
ndo tem nada. A capacidade de organizagéo
e a necessidade de impor regras é
extremamente cansativo. (DB)

O trabalho de recepgdo é bastante exigente,
mas é o que me sinto bem a fazer. (DB)
Servir a mesa também tem ciéncia por mais
que as pessoas pensem que ndo. (DB)
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Categoria lll:
Dinamica Eu
pessoal-Eu
profissional

Competéncias

Funcionais

Sou um apaixonado pela drea de informadtica.
Acho que nasci para isto. (DB)

Cresci dentro de uma oficina. Ndo me vejo a
fazer outro trabalho. (DB)

Para mim cozinhar nem é tanto uma fungdo
mas mais um acto de amor. (DB)

Organizava festas para as minhas bonecas
quando era pequena, por isso ndo podia ter
escolhido melhor a minha profissdo. (DB)

A minha mde cuidou dos meus avds em casa
até d sua morte e eu acabava por ajudar. Acho
que escolhi esta profissdo por causa disso.
(DB)

Tenho alguns conhecimentos na drea de
enfermagem e ser enfermeira é o meu sonho.
Entretanto, vou aplicando alguns destes meus
conhecimentos na drea de estética. (DB)

No meu pais era enfermeira. Aqui ndo posso
praticar. Este trabalho é a minha forma de
trabalhar numa drea que estd proxima da
enfermagem. (DB)

Sempre gostei de matemdtica. O meu
trabalho permite-me lidar com os numeros.
(DB)

Tirei o curso de auxiliar de geriatria e acho que
tenho jeito para esta fun¢do. (DB)

Acho que tenho jeito para a construgdo civil.
(DB)

Receber os clientes quando chegam também
implicar conhecer regras de etiqueta e
procedimentos. (DB)

O meu sonho era um dia ter o meu proprio
negocio. Até Id vou experimentando algumas
das minhas receitas. (DB)

Preparar bebidas ndo é simples. E preciso ter
conhecimento do que se estd a fazer. (DB)
Gerir uma casa e conciliar personalidades tdo
distintas é bastante dificil. (DB)

A drea de manutengdo é complexa e os feitios
ainda mais. Gerir tudo isto ndo é tarefa fdcil
mas acho que faco um bom trabalho. (DB)
Gosto de camibes desde pequeno. Conduzir é
a minha vida. (DB)

As pessoas acham que pintar é so atirar tinta
para a parede e ndo podiam estar mais
erradas. (DB)
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Categoria lll:
Dinamica Eu
pessoal-Eu
profissional

Competéncias

Pessoais

Pessoalmente, é um homem recto que
aproveita as suas aprendizagens do dia a dia
e a sua capacidade de se relacionar com os
outros para resolver o seu problema de
desemprego. (F/C)

Chris é um exemplo de vida. Como a
dedicagéo e os conhecimentos comerciais e a
empatia com os outros podem dar fruto.
(F/C)

E exemplo de bom cardcter e um excelente
modelo para o filho. (F/C)

Quando parece que todos os obstdculos
surgem, Chris é a prova viva de que a
dedicagdio e o gosto por aprender podem
ajudar a ultrapassar os maiores problemas.
(F/C)

Honestidade e determinagdo caracterizam o
Chris. (F/C)

Um apurado sentido de humor mesmo
quando tudo estd a desmoronar. (F/C)
Exemplo de seriedade. (F/C)

Sério e perspicaz. (F/C)

Um espectdculo de pessoa. (F/C)

Lealdade e honestidade simplesmente. (F/C)
Sincero, honesto, preocupado com os outros.
(F/C)

Modelo de vida. (F/C)

Amigo do seu amigo. (F/C)

Determinado e com um sentido de humor
fantdstico. (F/C)

Coragdo de ouro. Sempre disposto a
aprender. (F/C)

Cardcter? O que mais se vé hoje é a falta
dele. (DB)

Revejo-me na determinagdo do Chris. (DB)
Hoje em dia temos que ter um cardcter forte
porque a sociedade em que vivemos exige
que assim seja. (DB)

Se ndo tens uma personalidade forte
dificilmente sobrevives. (DB)

Vivemos numa selva urbana. Valores como a
lealdade e a honestidade jd pouco valem.
(DB)

Um vendedor tem que ter carisma. Um
charme prdprio. (DB)

Preocupar-se com alguém para além de si
proprio jd ndo se vé. (DB)
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Pessoais
Categoria lll:
Dindmica Eu A .
Competéncias
pessoal-Eu
profissional
Sociais

Rir, rir muito de nds proprios é o melhor
remédio. (DB)

Para a minha drea sentido de humor é o que
mais falta faz. P6r um utente a rir é a minha
cereja no topo do bolo. (DB)

Os meus pais educaram-me para ser humilde
e leal. (DB)

Assertividade. Para a minha fungdo é
essencial. (DB)

Ser ponderado é uma qualidade em vias de
extingdo. (DB)

Humildade. Conhece alguém humilde? (DB)
Para mim, ser humilde é um primeiro passo
para fazer um bom trabalho. (DB)

No mundo empresarial faltam quase todos os
valores, o que ndo deixa de ser reflexo da
nossa sociedade. (DB)

Respeitar os mais velhos e ouvi-los porque
tém tanto a ensinar. (DB)

Como mde procuro que os meus filhos sejam
respeitadores e honestos. Tento transmitir os
mesmos valores que me transmitiram. (DB)
A relagéo com o cliente come¢a sempre pelo
respeito mutuo. (DB)

Para vingar na vida é preciso muita
determinagdo. (DB)

Ter fé em n0s prdprios. Se ndo temos fé em
nds, quem terd? (DB)

Saber dizer ndo. (DB)

Aceitar uma critica e procurar melhorar a
partir dai faz toda a diferenca para o
percurso profissional. (DB)

[...] tem muito jeito para falar com as pessoas
[..](F/C)

O Chris tém grande aptiddo para a drea
comercial e capacidade para se enquadrar no
meio das pessoas. (F/C)

E absolutamente brilhante a lidar com as
pessoas. (F/C)

Um verdadeiro mestre na arte de conversar
com os outros. (F/C)

Demonstra um grande a vontade perante as
pessoas, mesmo as que ndo conhece. (F/C)
Adoro a forma como motiva o filho. (F/C)
Um motivador por natureza. (F/C)
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Categoria lll:
Dinamica Eu
pessoal-Eu
profissional

Competéncias  Sociais

o sentido de humor é a sua arma secreta
para lidar com as pessoas. (F/C)

A cena no tdxi com o sdcio da empresa é um
excelente exemplo da sua capacidade de
perceber o que interessa ou ndo as pessoas, o
que lhes capta ou ndo a atengdo. (F/C)
Paciéncia e capacidade de comunicagéo.
(F/C)

Acho que a capacidade do Chris para se
relacionar com os outros advém do
conhecimento que tem de si proprio. (F/C)

O Chris estd sempre atento a forma como as
pessoas reagem a si e tenta transformar isso
numa vantagem. (F/C)

Um gestor tem de prestar atengdo ao que
dito (e ao que ndo é dito) pelos seus
colaboradores. (DB)

Ndo é fdcil estabelecermos uma relagdo com
os outros. Acho que a minhas competéncias
sociais sGo bastante pobres. (DB)
Atualmente penso que é essencial
investirmos nas competéncias sociais porque
para a entidade patronal estas sdo até mais
importantes que as técnicas. (DB)

As competéncias sociais podem ser mais ou
menos importantes dependendo da drea,
mas na drea comercial acho que sGo
fundamentais. (DB)

Se ndo se estabelece uma liga¢Go com o
cliente, dificilmente se vende o produto. (DB)
E importante entre colegas mas também ndo
é menos importante que a entidade patronal
faca uso das competéncias sociais quando
lida com os empregados. (DB)

O sorriso é uma arma social a que muitas
vezes se dd pouca importdncia. (DB)
Ninguém vive isolado, entdo estas
competéncias sGo muito importantes. (DB)

E olhar para a linguagem ndo verbal?
Também é uma competéncia social. (DB)
Boas competéncias sociais podem ser
extremamente motivadoras. (DB)

Saber relacionar-se com os outros é uma
competéncia cada vez mais rara (pelo menos
de forma honesta). (DB)

Saber ouvir, saber dizer sim e ndo na mesma
medida sGo competéncias sociais. (DB)
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Categoria lll:
Dinamica Eu
pessoal-Eu
profissional

Competéncias

Metodologi
cas

O Chris resolve o seu problema de
desemprego apostando em si préprio e nas
suas capacidades. (F/C)

Nunca fechar a porta a aprendizagem — é o
que faz o Chris. (F/C)

Ndo desistir, nunca. O Chris ndo desiste até
conseguir resolver o cubo. (F/C)

E como se ele definisse um plano de ac¢do
para si proprio (é como resolver o cubo). (F/C)
Nunca deixa de ser optimista a frente do
filho. Os filhos sGo a mais excelente
ferramenta motivadora. (F/C)

Arranja uma estratégia para resolver o seu
problema de desemprego. (F/C)

Pensa como um empresdrio. Toma decisoes.
(F/C)

Lutar e nunca desistir é assim que resolve o
seu problema. (F/C)

Quando hd um problema com um saco que
ndio sai bem, procuro compreender qual o
problema, mas ainda ndo consegui arranjar
solugdo. (DB)

Se ouvissem os mais velhos podiam resolver
alguns problemas com muita facilidade. A
maior parte jd passou pelas nossas mdos.
(DB)

Estar disposto a aprender é assim que se
resolvem problemas. (DB)

Se achar que jd ndo tenho nada a aprender,
dificilmente consigo resolver os problemas
que me aparecerem. (DB)

Os colegas as vezes até parece que tém medo
de ensinar a fazer determinado trabalho. Néo
deviamos ajudar-nos uns aos outros? (DB)
Abertura a aprendizagem é essencial para
realizar bem as tarefas. (DB)

Eu ndo desisto enquanto ndo arranjo
respostas. (DB)

Persiste e insiste é o meu lema. (DB)

Ndo deixar o problema para o dia seguinte. A
tendéncia é para piorar. (DB)

Analisar a situagdo e sé depois agir. (DB)
Conversar com os colegas acerca do
problema. Muitas cabegas juntas pensam
melhor do que uma. (DB)

Procurar aprender com quem tem mais
experiéncia. (DB)
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Categoria IV:
Interculturalid
ade

Greenbook:
Um guia paraa
vida

Preconceito

Hd muitos preconceitos em relagéo ao Dr
Shirley a comegar logo pelo motorista (de
quem acaba amigo, mas que evolui muito ao
longo do filme). As prdprias pessoas para
quem actua tratam-no como alguém inferior
que ndo pode conviver com eles. (F/C)

[...] apesar do Dr Shirley dar uma imagem de
forca para o exterior, a verdade é que se
sente amendrontado pela forma como é
tratado pelos brancos do sul. (F/C)

Acho que retrata sobretudo o preconceito
racial do sul dos EUA e como este preconceito
pode estar mascarado para os outros ndo
perceberem que se é racista. (F/C)

Hd sobretudo um preconceito racial do Tony
em relagdo ao Don Shirley, mas para mim
este também é preconceituoso em relagdo a
pouca educagdo e falta de maneiras do Tony.
(F/C)

Don passa por vdrias humilhag¢des devido a
cor da sua pele. (F/C)

Mostra-se um pais dividido pelo preconceito.
(F/C)

Todos os brancos se juntavam para ver a
actuag¢do de um pianista negro que
consideravam excelente, mas com o qual se
recusavam a conviver. (F/C)

Acho que o dr Shirley ndo é bem aceite nem
pelos brancos nem pelos negros. Uns tém
curiosidade em vé-lo, os outros estranham os
seus modos. (F/C)

Hd um preconceito em relacéo a raca e a
sexualidade (homofobia). (F/C)

Racismo do principio ao fim. (F/C)

Ndo é so a questdo do racismo, é também a
questdo da homossexualidade. Ha
preconceitos em relacdo as duas no filme.
(F/C)

Preconceito em relag¢do a cor da pele. (F/C)
O Dr Shirley é tratado como alguém inferior
por causa da cor da sua pele. (F/C)

As pessoas tém curiosidade em ver um
pianista que toca tdo bem mas ndo depois
ndo o querem na mesma sala devido a cor da
sua pele. (F/C)

Até as forcas policiais sGo preconceituosas
quanto a cor e sexualidade. (F/C)

285



Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria IV:
Interculturalid
ade

Greenbook:
Um guia paraa
vida

OEuea
Alteridade

Uma relagéo de amizade muito interessante
que prova que preconceitos em relagéo ao
cor de pele podem ser vencidos se as pessoas
foram mais abertas ao outro. (F/C)

Faz falta pormo-nos mais no pele dos outros.
(F/C)

Penso que este tema estd ainda muito
presente nos dias de hoje porque as pessoas
tém muita dificuldade em pér-se no lugar do
outro e julgam sem conhecer e sem saber.
(F/C)

Se ndo me permito conhecer o outro como
posso julgd-lo? (DB)

Somos preconceituosos em relagdo ao que
desconhecemos. (DB)

O filme estd cheio de racistas e homofdbicos.
(DB)

A viagem que fazem de carro dd-lhes a
possibilidade de se conhecerem porque néo é
s6 o Tony que julga o Don pela cor da pele e
conhecimentos que tem, o Don também julga
o Tony por ser tdo pouco polido nas maneiras
e inculto. (DB)

A viagem de carro mostra que é a conversar
que a gente se entende. (DB)

Todos temos medo do que nGo conhecemos.
E por isso que a primeira reac¢éo que tém um
ao outro é téo negativa. (DB)

Isto parece-me um bocado trocado porque
normalmente os brancos tém mais
conhecimentos que os pretos. (DB)

O Dr Shirley também tem muita mania. (DB)
A verdade é que muitas das coisas mds que
acontecem em Portugal estdo metidos pretos
ou ciganos. (DB)

Hd sempre excepgbes mas alguns gostam
pouco de trabalhar. Temos de ser
verdadeiros. (DB)

E chato como tratam o Don no filme mas
também este senhor deve ser uma excep¢@o
no seu meio. (DB)

Se a vida me ensinou alguma coisa é que
nunca devemos julgar ninguém sem conhecer
as suas circunstdncias. (DB)

Ndo deve ser fdcil ndo ser aceite pelos seus
nem pelos outros. (DB)
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Greenbook:
Um guia paraa
vida

OEuea
Alteridade

Categoria IV:
Interculturalid
ade

O perigo de
uma historia
unica

Esteredtipo
s

Avaliar sem conhecer. Passo por isso todos os
dias... (DB)

Histdria da minha vida, sé que ndo sou
pianista. (DB)

A correria da vida nGo nos ajuda a sermos
menos precipitados nos juizos de valor. (DB)
Se é mais calado é porque é anti-social, se
fala muito é chato, etc. Nem tem a ver com a
cor da pele, nds avaliamos sem conhecer.
(DB)

Quando alguém se destaca cria sempre
desconforto independentemente da cor da
pele. (DB)

As pessoas sGo complicadas por natureza e
fazem juizos precipitados e é fdcil fazerem-no
quando se trata da cor da pele. (DB)

Ndio é so a cor da pele, se vem de outro pais
ja causa suspeita. (DB)

E quando falam de pessoas de cor? Como se
branco ndo fosse uma cor... (DB)

Muito interessante a forma como a autora se
refere a facilidade com que generalizamos.
(F/C)

Se a familia do Fide era pobre, entdo como
poderia criar algo belo? (F/C)

Que facil é generalizar. (F/C)

E africana, logo néo sabe utilizar um fogdo.
Ndéo faz sentido nenhum... (F/C)

Por acaso também ndo sabia que a lingua
oficial da Nigéria era o inglés... (F/C)

Pobreza sinénimo de pouca inteligéncia. (F/C)
Fala-se em Africa e pensa-se logo em musica
tribal. (F/C)

Associar o continente africano a desgracas é
muito comum. (F/C)

Os media também ajudam a espalhar uma
ideia especifica em relagcdo ao continente
africano e é esta que a maior parte das
pessoas conhece. (F/C)

Algumas pessoas nunca largaram a vis@o
colonialista. (F/C)

A primeira coisa que nos vem a cabe¢a
quando pensamos em Africa é fome. (F/C)

A comunicagdo social influencia a forma
como olhamos para os africanos. (F/C)

E mais fdcil acreditar no que nos é contado
do que irmos ver por nés proprios. (F/C)
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Indicadores
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Categoria IV:
Interculturalid
ade

O perigo de
uma historia
unica

OEuea
Alteridade

Se contarmos/ouvirmos a mesma histéria
vezes sem conta acabamos a acreditar que é
a unica verdadeira. (DB)

Uma tem sempre dois lados. E importante
estarmos informados para ndo fazer
comentdrios desajustados. (DB)

Se fecho a porta ao outro e ele a mim entdo
nunca nos entenderemos. (DB)

Se sé vejo as coisas do meu lado néo consigo
saber qual é a perspectiva do outro lado. (DB)
Estabelecer uma relagdo dd trabalho e
demora tempo mas sé depende de nds. (DB)
Interacgdo é essencial. (DB)

E necessdrio aceitar as diferencas e procurar
as semelhangas. (DB)

Constroem-se historias unicas todos os dias,
até sobre pessoas da mesma cultura. (DB)
Se sabemos que a pessoa tem dificuldades
financeiras tendemos a julgar que serd pouco
inteligente. (DB)

E importante estarmos atentos ao que nos
rodeia. O didlogo é a chave para a
compreensdo. (DB)

A televisdo ajuda a produzir tantas historias
unicas e o pior é que é tdo fdcil acreditarmos
nelas. (DB)

Para haver didlogo as duas partes tém de
querer conversar e nem sempre isso
acontece... (DB)

A histdria unica as vezes jd estd tdo
entranhada que dificilmente hd abertura
para mais alguma coisa. (DB)

O imigrante preguicoso que vem roubar o
posto de trabalho é a minha histdria tnica.
(DB)

Felizmente ainda hd pessoas disponiveis para
ouvir as historias que os imigrantes contam e
ndo em ve-los como um perigo. (DB)

As vezes as histdrias séo mesmo Unicas. Hd
problemas que se passam sempre com o
mesmo tipo de pessoas. (DB)

Infelizmente néo hd historia sem uma ponta
de verdade e determinado tipo de pessoas é
exactamente como conta a historia. (DB)
Ndo concordo muito com a senhora. Ndo had
histdria que ndo tenha fundo de verdade.
(DB)
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria IV:
Interculturalid  Americanah
ade

Preconceito

E interessante que se fale de um namoro
entre uma negra e um branco e a confus@o
que se estabelece para quem estd ao redor
(familia, amigos...). Um namoro/casamento
que misture ragas continua a fazer muita
confusdo a maior parte das pessoas. (F/C)
Que dizer dos médicos negros? Quem é que
ndo ouviu ja “fui atendido pelo médico
escurinho, ndo sei se sabes quem é?” Prato
do dia! (F/C)

E assim bons e maus profissionais hd em todo
o lado, tanto faz ser preto como branco. (F/C)
No meu pais era enfermeira. Aqui nGo posso
exercer (estou a estudar para isso) mas acho
que as pessoas sdo desconfiadas com quem
ndo é do seu pais. Quer dizer preferem ser
atendidas por um médico/enfermeiro
portugués se for de outra nacionalidade até
acham que ndo sabem fazer as coisas. (F/C)
Namoros entre pessoas de ragas diferentes é
tdo comum mas ainda s@o casais que sGo
olhados de lado. (F/C)

Parece-me que ainda se associa muito a cor
da pele (branca) ao respeito. (F/C)

O traje faz o monge ja diziam os antigos. Se
virmos alguém bem vestido achamos logo
que é o chefe. (F/C)

Julgar pelas aparéncias, pelo aspecto
fazemos isso todos os dias e nem damos
conta. (F/C)

O parecer conta mais do que o ser. Sempre
assim foi e sempre assim serd. (F/C)

E preto e eu sou branco. Ndo é dizer ou evitar
a palavra que nos faz racistas ou
preconceituosos. Sdo as atitudes! (F/C)
Piadas por aqui ds vezes também se faz
algumas do género 6 mascarrado mas é sem
maldade. (DB)

Eu uso os nomes das pessoas. Qual é a
necessidade de dizer se é preto ou branco,
espanhol ou portugués? (DB)

Esta histdria da adopgdo é interessante e
toca-me particularmente porque conhe¢o um
casal que adoptou dois meninos negros e que
foram encarados como mdrtires. Pergunto-
me se fossem brancos as pessoas iriam reagir
da mesma maneira? (DB)
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* Para mim adoptar uma crian¢a é sempre um
acto de amor ndo me parece que a cor da
pele tenha alguma coisa a ver. (DB)

* Voltamos a mesma situagdo de julgar (pela
cor de pele, pela aparéncia, etc) antes de
verdadeiramente conhecer as pessoas e as
suas situagdes. (DB)

* QOuco piadas acerca da minha cor de pele dia
sim dia sim... (DB)

* A maior parte das vezes o racismo estd na
cabega das pessoas, néo acontece na
realidade. (DB)

* Queixam-se queixam-se mas ganham como
nos. (DB)

* Continuo a dizer que quando hd problemas
em Portugal estéo sempre pretos ou ciganos
envolvidos. (DB)

* Mas nos dias de hoje a cor de pele ainda é
um problema? (DB)

* Ainda hd muito preconceito em relag¢éo a
prostituigéo. A personagem prostituir-se para
ter dinheiro para comer é mais comum do

Categoria IV: . que se possa pensar. (DB)

. . Preconceito . . ~ . o
Interculturalid  Americanah . * Acho que ainda hoje as mdes solteiras sdo
ade olhadas de lado. Infelizmente, conhego

algumas que em dado momento da sua vida
foram obrigadas a trocar o corpo por
dinheiro para matar a fome dos filhos e
delas. (DB)

e Everdade que hd preconceito quanto d cor
da pele mas também existe em relagdo aos
estudos. Se ndo tens estudos és burro. Eu
acho que a vida e a experiéncia nos ensinam
muito s6 ndo tens um papel a provar. (DB)

* A minha filha namorou um rapaz preto
durante algum tempo e eu ndo achei grande
gra¢a mas foi mais por ela ser nova. (DB)

* O racismo nunca vem so de um lado.
Também ja ouvi comentdrios do género de
foste d lixivia. Acho que depende de quem
estd em maioria. (DB)

* Jd que se fala em racismo e cor da pele,
aquela deputada gaga que nos chama
racistas até que ponto ndo é ela que é racista
connosco? (DB)

* Ndo sei porqué mas hd uma tendéncia para
branco ser sinénimo de respeito. (DB)
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Categorias Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria IV:
Interculturalid  Americanah
ade

OEuea
Alteridade

E interessante que também se fale na questdo
do género porque a situagdo com a mde do
Obinze na universidade ndo é estranha a
muitas mulheres que sdo inferiorizadas pelos
homens. (DB)

Acho que em muitas empresas o sentimento
de superioridade dos homens em relacdo as
mulheres ainda é uma realidade. (DB)
Quantas grandes mulheres vivem na sombra
de homens? Algumas sdo o grande cérebro
por trds da empresa... (DB)

A crise politica e econdmica de que a escritora
fala parece-me bem semelhante ao que se
passa em Portugal. Talvez Africa e Europa ndo
estejam tdo distantes neste aspecto. (DB)

As crises originam sempre pobreza e por regra
o0s pobres ficam sempre mais pobres. (DB)

De crises percebemos nds (infelizmente). (DB)
[...] como em todo o lado os politicos
desconhecem a realidade das pessoas, as
dificuldades por que passam. (DB)

Jd estive emigrado e néo ponho de lado voltar,
por isso percebo que as personagens vdo
procurar melhores condigbes noutras terras.
(DB)

Recebemos muitos imigrantes mas nem temos
capacidade para os nossos. (DB)

Todos nds julgamos pelas aparéncias. Todos,
sem excep¢do! Se a pessoa veste bem é logo
mais considerada. (DB)

Normalmente associamos a forma de vestir e
de falar a um certo estatuto social. (DB)

A nossa sociedade quer pessoas bonitas, bem
vestidas (e se calhar brancas?). As outras ndo
tém grande hipdtese ao pé destas. (DB)

Até na escola os miudos sentem isso: julgar
pela aparéncia. Se a roupa e os ténis ndo sdo
de marca jd se aponta. (DB)

Ha palavras que temos tendéncia a evitar e
gordo ou gorda é uma delas. Eu, por exemplo,
normalmente digo que é cheiinho ou cheiinha.
(DB)

Ndo sei se a palavra gordo é s6 um problema
na sociedade americana. Acho que é outra
maneira de fazermos juizos apressados do
género de so é gordo porque quer. (DB)
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Indicadores

Unidades de registo

Categoria IV:
Interculturalid Americanah
ade

OEuea
Alteridade

Na minha opinidGo, o problema com a palavra
gordo ou gorda so estd na cabega das
pessoas. é que hoje tudo o que seja de
aparéncia serve para avaliar as pessoas. (DB)
Se és gorda é porque és gorda, se és magra é
porque és magra. O peso é mais uma forma
de ajuizar apressadamente. (DB)

Jd perdi conta as alcunhas que ganhei pelo
meu excesso de peso: badocha, bolinha... Sei
Id e estes sGo os mais simpdticas. (DB)

O peso a mais foi sempre um problema para
mim. Os comentdrios entéio nem se fala.
Porque é que as pessoas nunca se péem no
lugar do outro? (DB)

A culpa é dos anuncios publicitdrios e das
telenovelas em que se exibe um determinado
perfil de mulher. (DB)

Acho que a palavra gorda sé é um problema
para as mulheres porque quando deixam de
se cuidar engordam com facilidade. (DB)

Na minha opiniéo o conceito de beleza muda
de sociedade para sociedade. O que aqui é
considerado feio, em outro lado serd bonito.
(DB)

Gordura e cabelo as mulheres andam sempre
preocupadas com isso. (DB)

E porque é que uma mulher néo pode
simplesmente ter o seu cabelo ao natural seja
branca ou preta? (DB)

Eu acho os cabelos africanos bem bonitos,
ndo sei porque tém necessidade de alisar.
(DB)

A beleza é um conceito cultural. (DB)

O gordo ou magro, o cabelo encaracolado ou
liso, o vestir de uma maneira ou de outra. A
nossa sociedade vive de aparéncias. Nada
disto faz de uma pessoa uma boa pessoa ou
um bom profissional. (DB)

Quando se ocupa determinados postos numa
empresa a questdo fisica é muito importante,
principalmente quando sdo mulheres. (DB)
Fiquei interessada na questdo do siléncio
porque, de facto, a maior parte das pessoas
ndo estd habituada a estar em siléncio, tém
sempre necessidade de ocupar os momentos
vazios. (DB)
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e [...] por exemplo numa empresa se hd um
colaborador mais introvertido é considerado
um bicho raro porque gosta de ter siléncio
para se concentrar e néo consegue raciocinar
com todos a falar ao mesmo tempo. (DB)

* Talvez o valor do siléncio seja cultural... Eu
sou reservada e gosto particularmente de
estar em siléncio mas os colegas séo todos
muito faladores e acham que sou anti-social.
(DB)

* Para mim o siléncio é desconfortdvel. Gosto é
de alvorogo e agitagdo. (DB)

Categoria IV: OEuea * Até quando ndo conhego as pessoas meto
Interculturalid  Americanah . conversa. Estar em siléncio é esquisito, ndo
Alteridade . .

ade sei explicar. (DB)

* Dd-se muito pouco valor ao siléncio. (DB)

* Hd colegas que estdo sempre metidos
consigo proprios e falam muito pouco. Eu
acho-os esquisitos. (DB)

* Se temos boca é para falar ndo é para estar
sempre calado. (DB)

* Ndo pertengo aqui e também jd ndo pertengo
ao pais de onde vim. Como a Ifemelu sinto-
me dividida. (DB)

* O problema quando se emigra é que néo
somos de Id e nem de cd. E um sentimento
dificil de pér em palavras. (DB)

*  Muitas vezes, a unica ligagdo com o mercado
externo que se arrisca é com Espanha [...]
(F/C)

e [..] como em tudo, é um investimento. Na
minha opini@o, se for bem planeado pode ter
um importante retorno, mesmo quando a
empresa é de pequenas dimensdes. (F/C)

* Quando bem planeado, um investimento no

Categoria V: . .
O mercado N mercado estrangeiro pode ser uma mais

O futuro das Prospecdes .

PME externo valia. (F/C)

* As PME sdo consideradas o motor da
economia portuguesa, por isso um
investimento bem planeado no estrangeiro
pode trazer vantagens sim. (F/C)

* Com luta e dedicagdo tudo se consegue. (F/C)

* Sei que é um dos objectivos da entidade
patronal para este ano mas ndo sei se a
empresa terd capacidade para isso. (DB)
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Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria V:
O futuro das
PME

O mercado
externo

Prospec¢des

Ndo é fdcil mas parece um investimento
importante. (F/C)

As PME sdo muito importantes para as
economias nacionais. Se um investimento no
estrangeiro tiver retorno é excelente. (F/C)
[...] depende se estamos a falar de
exportacdo ou de criar uma filial no
estrangeiro, por exemplo. A primeira parece-
me mais razodvel. (F/C)

E sem duvida um caso a pensar. (F/C)

Cd ou Id um investimento é sempre um
investimento. Esperamos sempre o melhor
mas... (F/C)

Tem é que se estudar muito bem o mercado
em que se pretende investir. (F/C)

Ao mercado da Unido Europeia néo é assim
tdo dificil de chegar. (F/C)

Desafios sdo sempre importantes e investir
no estrangeiro é um desafio! (F/C)

Quem ndo arrisca ndo petisca. Devemos
sempre tentar. (F/C)

Sem analisar tudo muito bem? Ndo me
aventurava de certeza. (F/C)

Ndo hd investimento sem risco. O mercado
estrangeiro pode ser importante para o
crescimento da empresa. (F/C)

Jd disse vdrias vezes que o futuro estd Id
fora... (F/C)

Acho que esse investimento s se justifica se
for uma empresa maior e jd com uma boa
base em Portugal. (DB)

Jd para sobreviver no nosso mercado é tdo
complicado... (DB)

As empresas que tém hipdtese de se abrir ao
mercado estrangeiro devem fazé-lo. Quando
a empresa é muito pequena torna-se mais
complicado porque o esforco financeiro é
muito grande. (DB)

O mercado estrangeiro é uma forma da
empresa evoluir, nem que seja através das
exportagdes. (DB)

Investimento no estrangeiro pode ser bom
para a empresa e para o pais também. (DB)
Com os devidos cuidados parece-me uma boa
possibilidade de crescimento. (DB)

294



Categorias Subcategorias  Indicadores

Unidades de registo

Prospecdes

Categoria V:
O futuro das
PME

O mercado
externo

Competénci
as
linguisticas

A nossa empresa estd a ponderar a
possibilidade de investir no estrangeiro. Se
for bem organizado penso que poderd ser
bom para todos. (DB)

Penso que o mercado nacional ja ndo tem
muito mais para nos oferecer. Seria bom
comegar a pensar-se no mercado estrangeiro,
mas ndo vejo a entidade patronal com
abertura para isso. (DB)

Na minha opiniéo, este seria o ano ideal para
pensar em investir no mercado estrangeiro
mas ndo sou eu que mando. (DB)

Penso que a nossa empresa néo tem o que é
necessdrio para investir Id fora. (DB)

Ter coragem para seguir em frente é
essencial numa empresa (ainda mais quando
é pequena). No entanto, ndo vejo a chefia
com essas ideias. (DB)

Tem de ser tudo muito bem pensado. Hd
postos de trabalho a assegurar. (DB)

Penso que é uma questdo a discutir com
todos os funciondrios. (DB)

Quem tem uma empresa deve ter coragem
para arriscar sem contudo esquecer o bem
estar dos funciondrios. (DB)

Muitas vezes, a Unica ligagdo com o mercado
externo que se arrisca é com Espanha pela
proximidade e alguma facilidade de
compreensdo da lingua. No entanto, também
me parece que o inglés é uma mais valia para
uma aventura por outros mercados. (F/C)
Dominar a lingua inglesa é importantissimo
se se quer prosperar em qualquer negdcio,
ainda para mais em empresas pequenas que
podem ter no mercado estrangeiro uma
forma de progresséo. (F/C)

Uma das razdées para ndo se sair do mercado
nacional é o facto de ndo se dominar a lingua
estrangeira. (F/C)

Saber a lingua do mercado para onde se
pretende expandir a empresa é essencial.
(F/C)

As vezes pende-se mais para o mercado
espanhol por se pensar que serd mais facil
compreender a lingua. (F/C)
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Indicadores
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Categoria V:
O futuro das
PME

O mercado
externo

Competénci
as
linguisticas

Hoje uma empresa tem de ter quem domine
pelo menos uma lingua estrangeira. (F/C)
Ndo diria que é sé o inglés que é importante,
mas a verdade é que é uma espécie de
canivete suico para muitos mercados. (F/C)
A lingua inglesa é cada vez mais importante
no meio empresarial. (F/C)

Nem é so6 a questdo do mercado externo, é
também o interno porque temos tantos
clientes estrangeiros (e falam sobretudo o
inglés). (F/C)

Para mim o inglés foi, é e continuard a ser
muito importante a todos os niveis e o
contexto empresarial ndo é excepg¢do. (F/C)
Ndo sei se a maior parte das pessoas dd
muita importdncia, mas saber inglés é
importante ds vezes até sé para compreender
o funcionamento das mdquinas. (F/C)

Saber uma lingua (em especial inglés) é mais
uma ferramenta que temos. (F/C)

Se a empresa se quer aventura no mercado
externo, falar inglés é a primeira etapa. (F/C)
Penso que a lingua inglesa é essencial se a
empresa pretende colocar os seus produtos
no mercado estrangeiro. Eu desenrasco-me,
mas se falam muito depressa tenho
dificuldade em acompanhar. (DB)

E claro que o inglés é importantissimo. E néo
é sO por causa da internacionalizacGo porque
também ja temos clientes de outras
nacionalidades que vivem cd e comunicam
em inglés. (DB)

Ja temos tantos clientes estrangeiros que me
parece que saber inglés é essencial. (DB)
Saber falar linguas é importante.
Provavelmente a lingua inglesa serd hoje a
mais importante. Se a empresa se quiser
internacionalizar entdo ainda mais. (DB)
Percebi agora que a minha capacidade de
compreender inglés (falado e escrito) ja foi
melhor. Parece-me que estou enferrujado.
Mas ndo hd duvida que a empresa deve
investir nesta lingua. (DB)

Consegui acompanhar mais ou menos o0s
videos. O Inglés é mesmo muito importante
seja em que circunstdncia for. (DB)
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Indicadores
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Categoria V:
O futuro das
PME

O mercado
externo

Competénci
as
linguisticas

Ainda no outro dia tive de falar em inglés ao
telefone e foi muito dificil. Quando estamos
junto da pessoa ainda se podem fazer uns
gestos ou ver pela cara se estd a perceber... A
empresa devia dar formacfo neste sentido.
(DB)

O inglés é simplesmente essencial. Acho que
as chefias desenrascam-se bem, agora nds
nem sempre é assim. Jd recebemos muitos
clientes estrangeiros que estdo a viver aqui na
zona e a maior parte das vezes é um stress.
(DB)

Ja percebi que o meu inglés escrito estd a
precisar de ser trabalhado. Até consegui
perceber os videos, mas é mais fdcil escrever
logo em portugués. E claro que o inglés é
muito importante para o contacto com o
cliente estrangeiro. (DB)

No primeiro video é tudo bastante rdpido e
tive bastante dificuldade em perceber. Acho
que saber inglés é muito importante. (DB)
Ndo percebi nada porque ndo sei inglés mas
gostava de aprender. (DB)

S6 sei duas ou trés palavras em inglés.
Gostava de aprender. (DB)

Saber pelo menos uma lingua estrangeira é
importante (primeiro para a pessoa e depois
também para a empresa). (DB)

Se for ao pé da pessoa e falar devagarinho eu
vou-me orientando. Gostava de aprender a
lingua como deve ser. (DB)

Preciso de refrescar os meus conhecimentos
em inglés. Ndo foi nada fdcil acompanhar o
primeiro video (e mesmo o texto da sessdo
anterior). Esta lingua é fundamental tanto a
nivel pessoal como profissional. (DB)

Falar inglés é muito importante se a empresa
se quer internacionalizar e também no nosso
mercado, pois cada vez temos mais clientes
estrangeiros que falam inglés. (DB)

Jd sabia que o meu dominio da lingua ndo era
muito, mas estd um bocado pior do que
imaginava. A empresa devia olhar para esta
necessidade porque ndo serei so eu de certeza.
(DB)
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Competénci
as
linguisticas

Categoria V:
O futuro das
PME

O mercado
externo

Cultura e
alteridade

Saber inglés é fundamental. Ndo me lembro
de ter formacdo nesta drea em contexto de
trabalho. (DB)

Mesmo com eles a sairem da EU, o inglés nGo
vai perder a sua importéncia. Saber esta
lingua traz beneficios para o funciondrio e
para a empresa. (DB)

Para investir na internacionalizagdo, a
empresa deve investir primeiro nos
conhecimentos linguisticos do pessoal... (DB)
[...] ndo é s o saber a lingua, hd costumes
que ndo conhecemos e isso pode p6r um
travdo as negociagbes. (DB)

O segundo fala um pouco da cultura
estrangeira porque determinado gesto ou
expressdo podem ser ofensivos. (DB)

Mesmo cd nem sempre é fdcil perceber o que
pretendem... As atitudes sGo muitas vezes
estranhas. (DB)

Temos de nos adaptar, mas néo é sé
conhecer quais os documentos que fazem
falta no estrangeiro, é conhecer os costumes.
(DB)

Estive uma vez numa reunido com
estrangeiros porque a chefia me pediu e
fiquei com a impressdo que as dificuldades
ndo estavam na lingua (falavam inglés) mas
talvez em habitos empresariais diferentes.
(DB)

Saber a lingua é importante mas néo é tudo
porque até a forma de cumprimentar pode
ser diferente (acho que somos muito mais
calorosos que outras nacionalidades). (DB)
Tudo o que estd por trds da lingua
estrangeira ndo se aprende em poucas horas.
Quando estive emigrado percebi isso d minha
custa. (DB)

Quando o pais é europeu, os costumes estdo
mais ou menos proximos o que facilita o
contacto. (DB)

Ha expressbes que sGo muito dificeis de
traduzir e, sem querer, podemos criar
momentos embaragosos. (DB)

O contexto em que estd a empresa muda (até
mesmo dentro do pais) e se por vezes jd é tdo
dificil entendermo-nos com os nossos que
dird com os outros... (DB)
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Categoria V:
O futuro das
PME

O mercado
externo

Cultura e
alteridade

Lingua e cultura acabam por ser duas faces
da mesma moeda. (DB)

Hd tantas atitudes que podem gerar
desconfianca e confusdo... Ndo sei se é
possivel ensinar cultura. (DB)

Quem jd foi emigrante sabe que ndo é sé o
aprender a lingua. Isso é sé primeiro degrau
da escada, o diabo estd para ld disso. (DB)
Se ndo houver um esforco das duas partes
para se compreenderem é impossivel
comunicar, a lingua sé néo chega. (DB)

O inglés que aprendi foi muito adaptado a
realidade do Reino Unido, mas ndo é so
falado ai... (DB)

Até a lingua portuguesa tem variantes
diferentes. Hd expressoes que colegas
brasileiros utilizam que nem percebo. (DB)
Engana-se quem pensa que saber a lingua é
suficiente. Eu ja vi por mim propria que ndo...
(DB)

Temos de comegar por algum lado, por isso ir
aprender a lingua é um primeiro passo,
depois acho que vem tudo das conversas que
fazemos em inglés. (DB)

Acho que também tem de haver algum
espirito de abertura ao préximo (se néo tanto
faz falar a lingua como ndo). (DB)

Quando se pensa em internacionalizagdo tem
de se pensar na lingua e na cultura
estrangeiras. (DB)

[...] por vezes nem com os colegas
estrangeiros hd abertura, serd que nessa
situagdo ja haverd? (DB)

Gerir uma empresa é extremamente
complexo. Considerar uma
internacionalizagdo também. Julgo que a
lingua e a cultura so sdo equacionadas muito
depois de se fazerem as contas a possiveis
lucros e prejuizos. (DB)

Primeiro, considera-se o investimento e so
depois a questdo da lingua que se resolve na
pior das hipoteses com um tradutor. (DB)

A lingua e cultura terdo a sua importdncia
ndo digo que nGo, mas para uma empresa o
investimento financeiro vem sempre em
primeiro lugar. (DB)
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* As PME, em primeiro lugar, tém que gerar
dinheiro. Portanto, as questdes da lingua e da
cultura séo de menor importéncia. (DB)

* Ndo sei até que ponto o dinheiro ndo é a
melhor lingua... (DB)

* Nas negociagbes é claro que a lingua e a
cultura sdo importantes mas até se chegar ai,
hd muito mais a ponderar. (DB)

* (Claro que a lingua e a cultura terdo a sua
importdncia, mas se a empresa se quer
expandir ndo serdo o primeiro aspecto a ser
considerado. (DB)

e E necessdrio saber a lingua (em particular o
inglés) e conhecer a cultura daquele pais.
Ndo sei ao certo é se as chefias estardo muito

Categoria V: preocupadas com isso. (DB)
O mercado Cultura e .

O futuro das . * Nada se constrdi sem abertura aos outros e
externo alteridade . ,

PME tentativa de os compreender para Id da

lingua. (DB)

* Quando se coloca a lingua aprendida em
acgdo pode ndo sair tudo como tinhamos
ensaiado... (DB)

* Acho que no contexto empresarial nem
sempre é dada a devida importéncia a lingua
e aos aspectos culturais. (DB)

* Penso que nas empresas a questdo financeira
vem sempre em primeiro lugar. A lingua e
cultura acabam por ser uma preocupagdo
menor. (DB)

* [..] e se calhar podiamos até aprender muito
uns com os outros aqui na empresa porque
hd tantas nacionalidades diferentes. Tem de
se comecar por algum lado, acho eu. (DB)
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APENDICE R:

Tratamento estatistico dos itens de resposta fechada do questiondrio “Avaliacdo do

processo formativo”

Questdo 1. Este processo formativo assemelha-se as a¢des de formagdo em que

habitualmente participa?

Frequéncia Frequéncia
absoluta relativa
Sim 0 0%
Nao 92 100%

Questdo 2. Indique o seu grau de satisfacdo relativamente a este processo

formativo.
1 - Muito insatisfeito 0 0%
2 - Insatisfeito 0 0%
3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito 7 8%
4 - Satisfeito 55 60%
5 - Muito satisfeito 30 33%

Questdo 3. Considera que poderd obter beneficios (pessoais e profissionais) deste

tipo de processos formativos?

Sim 85 92%
N3o 0 0%
Nao sei 7 8%
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APENDICE S:

Andlise de conteudo proposicional do questionario “Avaliacdo do processo formativo”

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria I
O processo
formativo

Comparacgao

Diferenca

Autoanalise

E diferente de qualquer formagédo que jd tenha
frequentado.

Em nada se assemelha a alguma formagdo que
ja tenha tido.

Ndo hd comparagdo possivel. E totalmente
diferente.

Marca pela diferencga.

Deste tipo é a primeira formagdo que fago.
Ndo tem nada a ver com formagdes que jd fiz.
Ndo dd para comparar com nenhuma
formagdo que tenha tido porque é por e
simplesmente diferente.

E diferente porque envolve musica, literatura e
filmes.

Ndo tem semelhanga porque esta formagdo
parte da andlise a nds prdprios.

Esta formagdo acaba por ser conduzida por
cada pessoa individualmente.

Embora existam momentos de troca de ideias,
a formagdo é muito adaptada ao que cada um
sabe.

De certa maneira, acaba por recair na drea da
psicologia ao permitir que cada um se analise.
E uma formagdo ¢ medida de cada pessoa
porque cada um se pode analisar a si e ao que
aprendeu.

E uma formagdo em que havendo uma
“formadora” ndo estd numa sala a falar,
apenas incentiva a que cada um analise os
seus conhecimentos.

Esta formagdo em vez de partir de um
formador para nds, parte de nds para o
formador.

Uma formagdo que parte da observagdo das
capacidades de cada um.

E a primeira vez que me pedem para pensar
em mim e nas minhas capacidades.

Uma formagdo que me peca para reflectir é a
primeira vez que me acontece.

Discutir ideias e analisar quem se é, quem se
foi, o que se espera para o futuro e as
capacidades que fomos desenvolvendo —
novidade!
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria I
O processo
formativo

Comparacao

Autoanalise

Motivagao

Criatividade

E a primeira vez que me pedem para me
analisar a nivel pessoal e profissional e
conseguem fazer disso uma formagdo.

Uma formacédo que parte da andlise de cada
um para mim é novo.

Fazer da reflexdo um ponto de partida para
construir uma formacgdo foi surpreendente.
Para mim foi uma surpresa ter uma formagéo
que joga com sentimentos e aprendizagens.
Nunca tinha tido uma formacGo que me
permitisse olhar para dentro e dar a minha
opinido e aplicar os meus conhecimentos.

A musica, as histdrias e os videos ajudam a
tornar a formagdo mais leve, menos
enfadonha sem perder seriedade.

Nunca em nenhuma  formagdo me
perguntaram o que sabia fazer. Motiva.

Um exemplo motivador de uma formag¢do que
parte do formando.

Saber que eu sou essencial para todo o
processo é motivante.

56 pelo facto de querer saber mais sobre mim
e sobre as competéncias que tenho ja é
motivador.

Os exercicios motivam, ndo se tornam chatos.
As actividades e o didlogo que se cria é
motivador.

Motiva porque parte do que cada um é e sabe.
Tendo uma ligagdo a mim e ao que sou
(pessoal e profissionalmente) é motivador.

E motivante por ser diferente.

A musica e os filmes motivam.

Uma formagdo que me pede para parar e
pensar sobre mim e sobre as minhas
competéncias é motivadora.

E fora do comum.

Criativa.

Acho esta formacgdo criativa pela forma como
parte da reflexdo de cada um.

Ndo é um tipo de formagdo habitual. Diria até
que é criativa.

Ganha pontos pela criatividade.

Foge d rotina das formacgoes.

Criativa na forma como consegue ser uma
formacdo individualizada.

Formagdo pouco ou nada comum.
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Categorias Subcategorias Indicadores

Unidades de registo

Criatividade

Aprendizagens

Categoria l:
O processo
formativo

Comparagao

Plano de acdo

A distancia

Acho que é criativa porque ndo é uma
maneira habitual de fazer uma formacgdo.

E imaginativa.

Conceito de formacgdo diferente e criativo.
Foge a regra.

E original.

E uma formagdo que se centra nas
aprendizagens que vamos fazendo ao longo
da vida.

Permite analisar sentimentos e aprendizagens
sem julgar.

Ajuda a tomar consciéncia das aprendizagens
que jd se fizeram.

Ajuda a compreender melhor o que jd
sabemos fazer.

E uma formagdo que parte das competéncias
que jd adquirimos.

Parte dos nossos conhecimentos e no final
percebemos que mesmo assim aprendemos.
Cada um com a sua forma de ser e as suas
aprendizagens é o centro da formagdo.
Pensamos nas aprendizagens que jd fizemos e
aprendemos mais.

Nunca tinha tido uma formagdo que partisse
do que conhecimentos que tenho.

E a primeira formagédo que se propde analisar
e melhorar as minhas competéncias.

Nunca tinha tido uma formacgdo que tivesse
um plano individual de agdo.

[...] e ainda temos um plano individual de
acdo que nos pode ajudar a melhorar.

O plano individual de agdo é uma opgdo nova.
Um plano individual de a¢do é a primeira vez
que ouco falar.

Por causa do plano individual de ag¢éo.
Porque hd um plano individual de agdo.

O plano individual de a¢éo também é uma
novidade.

Formacgdo assim sé no computador é a
primeira vez.

Primeira formagdo online.

Primeira formagdo nestes moldes.

Primeira formagdo que é fora de uma sala ou
oficina.

Nunca tinha tido uma formagdo online.
Porque ndo é numa sala.
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
O processo
formativo

Avaliacao

Satisfacao

Gostei bastante da forma como estava
estruturada.

Foi uma formagéo muito interessante.

Uma formacgdo diferente e cativante.

Gostei da oportunidade de me analisar.

A forma como se juntou musica, histdrias e
videos contribuiu para tornar a formagdo
mais interessante e ajudou-me a descobrir
muitas coisas sobre mim.

Gostei muito da forma como a formagdo foi
desenvolvida, do apoio e do plano individual
de agdo no final.

Ndo pensei que fosse gostar mas enganei-me
bem.

Recomendo. Muito bem conseguida.

A forma como se desenvolvem os conteudos
ajudou-me a analisar-me e também a
aprender.

Esta formagdo comega e acaba em cada um
de nds. Gostei bastante.

Muito boa sem duvida.

Uma excelente formagdo tanto a nivel pessoal
como a nivel profissional.

Uma forma de fazer formagdo que
desconhecia. Muito bem.

Pensei que iria ser uma perda de tempo
reflectir sobre mim e vejo-me a descobrir
competéncias e a fazer aprendizagens que
néio imaginei.

Aconselho a quem pretenda conhecer-se a si e
ds suas capacidades enquanto profissional.
Um déptima formagdo, bem desenvolvida.
Com discussOes interessantes e momentos de
andlise profunda.

Partir de mim, das minhas vivéncias e das
minhas competéncias. Gostei.

Formag¢do muito bem acompanhada.

Uma formagdo bem desenvolvida e a
terminar com um plano individual de agdo.
Achei muito criativa e gostei.

Uma formagado diferente que cativa.

Uma formagdo a pensar (realmente) no
formando.

Um processo completamente voltado para os
formandos. Bem interessante.

Estou satisfeita com o que descobri e aprendi.

305



Categorias

Categoria l:
O processo
formativo

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Avaliacao

Satisfacdo

A prova de como de forma simples se pode
cativar.

Formagdo interessante pela forma como
envolve cada um de forma individual.

Criativa e motivadora. Voltada para cada um
dos formandos.

Com um acompanhamento maravilhoso.
Método fora do comum, virado para o
formando e motivante.

Gostei da abordagem.

Finalmente uma formacgdo que me diz alguma
coisa.

Formagdo focada em despertar para situagées
de aprendizagem pessoal e profissional.
Consegue cativar pelos tdpicos interessantes.
Estou muito satisfeito com esta formagdo que
é diferente de todas em que jd participei.
Conseguiu envolver-me do principio ao fim.
Vi-me ao espelho. Numa formagcbdo é a
primeira vez.

Uma maneira diferente de fazer formagdo.
Uma formagdo que obriga a reflectir é
importante.

Uma formacdo que me ajudou a descobrir
muito sobre mim e as minhas capacidades.
Gostei das actividades foram interessantes.
Com atividades que pareciam simples acabei
por descobrir muitas coisas sobre mim mesma.
A musica, as historias e os filmes sGo uma boa
ajuda para a reflexdo.

Quando algo é diferente, normalmente é
também motivador. E o caso.

Uma formacdo que oferece momentos de
reflexdo e de aprendizagem.

Escrever ajuda a organizar ideias e a reflectir.
Nunca tinha tido uma formacGo que me
obrigasse a pensar desta maneira.

Uma formacGo que consegue adaptar d
personalidade e conhecimentos de cada um.
Gostei da forma como foi desenvolvida e da
ajuda que é dada com o plano individual de
acg¢do no final.

Uma formagdo que é pensada e centrada em
cada formando. Muito diferente do que estou
habituada...

Acompanhamento muito bom.
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
O processo
formativo

Avaliacao

Beneficios

Indecisao

Pessoais

Ndo é que ndo tenha gostado mas como ndo
tem certificado ndo sei bem se vai ser util.
Dentro da empresa ndo sei se vai ter muita
utilizagdo.

Acho que se fosse certificada seria melhor.
Até que foi interessante, s que ndo sei bem
como é que vou aplicar estas coisas.

Falta um certificado.

Isto hoje se ndo se der um papel, depois é
dificil provar que fizemos a formagdo.

Ndo é que ndo Ihe ache interesse, ndo sei é se
nesta empresa me déo grande valor a isto.
Aprendi mais sobre mim mesma.

Recordei os tempos de infdncia e juventude.
Descobri aspectos de mim que ndo conhecia.
Percebi que algumas das mudancgas porque
passei me tornaram quem sou hoje.

Aprendi a reflectir.

Lembrei aprendizagens de outros tempos.
Compreendi que quem sou influencia a minha
vida profissional.

Fiquei a conhecer-me melhor como pessoa.
Lembrei-me de sonhos que jd pensava
esquecidos.

Senti-me motivada para escrever sobre mim.
Descobri que nas dificuldades também se
podem comegar a formar vitorias.

Aprendi mais sobre culturas.

Apercebi-me que o meu inglés estd
enferrujado.

Compreendi que hd competéncias que fui
desenvolvendo ao longo da minha vida.
Percebi que tenho ainda muitos objectivos por
cumprir.

Ha pontos fortes em que devo apostar e
pontos fracos em que devo trabalhar.
Aprendi que a pessoa e o profissional sGo um
SO.

Percebi que as aprendizagens do passado me
levaram a escolher esta profissdo.

Aprendi que afinal sou muitas vezes alvo de
juizos apressados.

Senti-me préximo de muitas personagens.
Identifiquei-me com situacdes contadas pelas
personagens.
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria l:
O processo
formativo

Beneficios

Pessoais

Profissionais

Emocionei-me com histdrias de vida. NéGo
pensei que fosse acontecer.

Acho que posso dizer que cresci muito a nivel
pessoal.

Aprendi a olhar para dentro de mim.
Compreendi o poder da reflexdo.

Fiquei a conhecer-me melhor.

Conhecimento pessoal é sempre
transformador.

Tem talvez mais beneficios a nivel pessoal do
que profissional.

Acho que quando ficamos a conhecer melhor
as nossas competéncias podemos tornar-nos
melhores profissionais.

Tirei um tempo para pensar no muito que jd
sei fazer e isso pode ajudar-me a fazer melhor
o meu trabalho.

Penso que traz sempre beneficios, mesmo a
nivel profissional porque so se faz bem o
trabalho se se estd bem consigo proprio.
Para mim ndo hd como separar o pessoal do
profissional por isso acho que pode trazer
beneficios para os dois lados.

Conhecer-me melhor ajuda-me também a ser
melhor profissional e depois o plano de
individual de agcéo também pode ajudar nessa
parte.

Eu acho que pode ter beneficios pessoais e
profissionais porque sdo lados que se
complementam.

Na minha opinido em empresas pequenas é
importante que o trabalhador esteja
consciente das suas competéncias porque isso
sO pode trazer vantagens a empresa.

Acho que podia ter mais beneficios a nivel
profissional se a chefia investisse e desse real
valor a este tipo de formacoes.

Se cres¢o como pessoa também cres¢o como
profissional.

Acho que beneficia sempre a pessoa e o
profissional, mas também acho que é preciso
que a entidade patronal perceba o valor da
formacdo.

Como vimos ao longo da formacgéo acho que
ndo dd para desligar a pessoa do profissional
por isso acho que vai ajudar as duas coisas.
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria I
O processo
formativo

Beneficios

Profissionais

Ndo hd como o lado profissional ndo ganhar
pelo crescimento do lado pessoal.

Acho que o plano individual de acg¢éo pode ser
bastante importante para a drea profissional.
Quando a formagdo nos diz alguma coisa so
ndo aprende e so ndo evolui (pessoal e
profissionalmente) quem ndo quer.

A nivel profissional podem ndo ser beneficios
que se vejam de imediato mas pelo menos se
ficar a fome de aprender ja é uma mais valia.
Hd competéncias que tenho e que posso
utilizar na minha profissdo e ainda nem me
tinha apercebido...

A profissdo ganha sempre quando o
profissional sabe exactamente o que estd a
fazer e a formagdo ajuda a pensar nisso.

Hd técnicas que se aprende nem se sabe bem
como. A formagdo ajudou-me a aperceber-me
de algumas.

Uma empresa ganha com um colaborador
que reflecte sobre si e o seu trabalho.

A evolugdo da pessoa é a evolugdo do
profissional.

Eu acho que tem beneficios pessoais e
profissionais resta é saber se a entidade
patronal estd disposta a apostar neste tipo de
formacgoes.

Tem beneficios sim, tanto pessoais como
profissionais. Agora do que conhego da minha
entidade patronal infelizmente duvido que
pensem que vale o investimento.

Eu nestas coisas vou sempre muito pelo
primeiro estranha-se depois entranha-se.
Portanto, para mim tem beneficios pessoais e
profissionais.

Qualquer desenvolvimento que se faga tem
beneficios para a pessoa e para o profissional
sO que é preciso que a entidade patronal
reconheca o valor deste tipo de formacoes.
Tem beneficios para a pessoa e para a sua
profissdo. A questdo é se o patrdo também vé
as coisas assim, especialmente se tem de
pagar a formagdo.

O profissional e a pessoa sdo um so e claro ha
beneficios. Também é preciso é que o patrdo
compreenda isso mesmo.
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Categorias

Subcategorias

Indicadores

Unidades de registo

Categoria I
O processo
formativo

Beneficios

Dubiedade

Ndo sei explicar. Acho que pode até ter
beneficios mas néo sei é se alguém os vai
valorizar.

Mesmo que tenha beneficios ndo estou a ver
o0 meu chefe a dar valor a este tipo de
formacdo.

Posso estar errado mas a maior parte dos
patrdes quer é que entre dinheiro na empresa
e ndo que os trabalhadores se sintam
realizados...

Voltamos d velha histdria. Pode ter beneficios
SO que os patrées ndo estdo muito
interessados na evolugdo dos empregados.
Ndo quero ser mal interpretada sé que ndo
sei bem dizer se terd beneficios e se estes
serdo valorizados.

Pode ter ou ndo, ndo sei bem...

E uma pergunta dificil para o tipo de empresa
em que trabalho talvez sim talvez ndo...
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Plano individual de agao

Objetivos:

1. Solucionar problemas recorrentes relativos a funcdao que desempenha;

2. Reforgar as competéncias linguisticas/interculturais.

APENDICE T:

Nome:

Data: / /

Estratégias a implementar Partes Inicio Final Resultados expetaveis Plano de avaliagdo
envolvidas

1. Processo de mentoring Colega X 27.01 31.01 Melhor compreensdo do Anilise do mentor e

(atendendo a experiéncia funcionamento do feedback do mentee.

prévia do colega X com o equipamento e resolucdo do

equipamento em questdo, problema recorrente.

acompanha-lo-a durante o

desempenho da sua funcdo).

2.Frequéncia de a¢do de Formador/Tutor 02.03 20.02 Melhoria na producgdo e Feedback facultado pelo

formacao em lingua inglesa.

compreensao oral em lingua
inglesa e possivel
aprofundamento de aspetos
culturais a considerar

formando apés aplicacao
das competéncias
desenvolvidas.

Assinaturas:
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