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Reconhecimento e Validagéo da Aprendizagem ao Longo da

Vida: Processos, Trajectos e Efeitos

Resumo

A presente dissertacdo insere-se no ambito do mestrado em Sociologia na

especializagdo em Recursos Humanos e Desenvolvimento Sustentavel.

Este trabalho consiste hum estudo de caso que tem como objecto de andlise

uma estrutura de educacéo e formagéo de adultos: o Centro Novas Oportunidades.

Nesta investigacdo procura-se analisar os efeitos do processo RVCC, apos a
certificacdo, nos dominios pessoais, formativos e profissionais, da vida dos adultos.

A componente empirica desta investigacdo desenvolveu-se durante os anos
2007 a 2010 e teve como palco o Centro Novas Oportunidades do Centro de
Formagcéao Profissional de Portalegre.

As metodologias de que nos socorremos na investigacdo ancoraram,
sobretudo, na abordagem qualitativa, presente na analise do conteudo, analise

documental e entrevistas semi-estruturadas.

Os resultados deste estudo permitiram-nos concluir que, efectivamente, o processo

RVCC tem vindo a produzir efeitos positivos no percurso de vida das pessoas:

a) Em termos pessoais, contribuindo para o aumento do auto-conhecimento,
melhoria da auto-estima e da autoconfianca, criando as condicbes para a
aposta em novos projectos;

b) Em termos formativos, permitindo a procura de cursos e ac¢des de formacéao,
maior interesse pelas tecnologias de informacdo e comunicagéo.

c) Por fim, em termos profissionais, contribuiu fundamentalmente para munir os
candidatos de competéncias, permitindo-lhes uma melhor adaptagdo ao

mercado de trabalho.
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Recognition and Validation of Lifelong:

Processes, Paths and Effects

Abstract

The present dissertation was written to obtain the Master’s degree in Sociology,

specialization in Human Resources and Sustainable development.

This work consists of a case study that has as analysed object adult educational

and formative structure: The New Opportunities Centre.

This investigation analyses the effects of the RVCC (recognition, validation and
certification of competences) process, in adults’ professional, personal and formative

life domains.

The empirical component of this investigation took place between the years
2007-2010 and was focused on one specific New Opportunities Centre: Portalegre

Vocational Training Center.

The methodology used in the investigation is focused both on centred mainly on
a qualitative approach content and documental analysis and on semi-structured

interviews.

The results of this study allowed us to conclude that the RVCC process has

been producing positive effects in the adults’ life paths:

a) In a personal context, it contributed to the increase candidates’ self-
knowledge and the improvement of their self-esteem and self-confidence,

creating the necessary conditions to undertake new projects in life;

b) In a professional learning context, it allowed candidates to maintain a
constant search in continuous educational programmes and it also

promoted a bigger interest in Information and Communication Technologies;

c) Ultimately, in a professional context it contributed to develop the candidates’

skills allowing them to better adapt to the labor market.
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Introducao

O presente trabalho de investigacdo debruca-se sobre o estudo de uma
estrutura que se insere no dominio da Educacdo de Formacdo de Adultos — Os
Centros Novas Oportunidades. A atencdo em torno deste campo prende-se com a
motivagdo de caracter profissional.

O primeiro contacto com esta realidade remonta ao ano de 2006 aquando da
frequéncia de um estagio profissional no Centro de Formacdo Profissional de
Portalegre. Uma das actividades desenvolvidas no mesmo era 0 acompanhamento de
grupos de adultos inseridos em processos de reconhecimento, validagéo e certificagdo
de competéncias, organizacdo administrativa de processos de RVCC e elaboragéo e
organizacao de dossiers técnicos — pedagogicos.

Desde entdo, ja passaram cinco anos a conviver diariamente com a validagéo e
certificagcdo de competéncias.

Assim sendo, as principais motivacbes que originaram a realizacdo deste
projecto de investigagdo sdo de ordem profissional. A proximidade a esta realidade
despertou a necessidade de procurar saber quais os efeitos que a certificacdo de

competéncias tem surtido na vida das pessoas.

Coube a extinta Agéncia Nacional de Educacdo e Formacdo de Adultos
(ANEFA) o mérito de ter sido pioneira na implementacdo do sistema nacional de
Reconhecimento, Validagao e Certificagdo de Competéncias (RVCC).

Hoje, podemos falar numa rede de Centros Novas Oportunidades que, de norte a sul
do pais, tem procurado reconhecer e certificar as competéncias que as pessoas

adquiriram ao longo da vida, nos diferentes contextos de aprendizagem.

Em termos gerais, pretendemos averiguar quais as potenciais implicacdes do
Processo de Reconhecimento, Validagdo e Certificagdo de Competéncias, na vida dos
individuos em termos profissionais, pessoais e formativos. Com esta investigacédo

procura-se atingir, especificamente, os seguintes objectivos:
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a) Explicitar os pressupostos e filosofia de implementacdo do Processo
RVCC;

b) Tracar o perfil sociolégico dos adultos do CNO do Centro de Formacao
Profissional de Portalegre;

c) Contribuir para a identificagdo do RVCC como facilitador de insergéo
profissional pela aprendizagem ao longo da vida, em particular em

territérios com dificuldade de desenvolvimento como é a area de

intervencéo do Centro de Formacéo Profissional de Portalegre.

No que respeita a primeira parte do trabalho de investigacao, este desdobra-se
em trés capitulos que no seu conjunto nos conduzem ao enquadramento tedrico da

investigacao.

O capitulo |, intitulado “O paradigma da aprendizagem ao longo da vida”,
remete-nos para a analise da transi¢do do conceito de educagédo ao longo da vida para
o0 de aprendizagem ao longo da vida. Num segundo momento desenvolve-se a
importancia crescente dos sistemas de educagédo / formacao ndo formal e informal em
detrimento do monopodlio que era reservado a escola como fonte de transmisséao de

saberes e competéncias.

O capitulo 1l, denominado “ A importancia do capital humano nas
organizagdes”, relata a evolugdo da gestdo de recursos humanos no mundo e em
Portugal. Num segundo momento exploramos o conceito de capital humano e de
capital intelectual. Desta forma, percebemos que na era industrial as organizacbes
pretendiam aumentar o seu capital financeiro e o retrato de sucesso de uma
organizacdo era representado pelo tamanho da mesma. Na era da informagédo o
capital financeiro esté a deixar de ser o recurso mais importante dando lugar ao capital
humano e ao capital intelectual.

Por fim realca-se a importancia da educacao e formacgéo das pessoas.

O capitulo I, intitulado “Das estruturas de Reconhecimento, Validagdo e

Certificagcao de Competéncias aos Centros Novas Oportunidades”, debruca-se em

torno das origens dos sistemas RVCC, numa apresentacdo e descricdo dos
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dispositivos de RVCC actualmente conhecidos como CNO em Portugal. Os CNO,
através do processo RVCC, tém procurado valorizar e reconhecer socialmente as
aprendizagens que os adultos adquiriram ao longo da sua vida nos mais variados
contextos.

No que respeita a segunda parte do trabalho de investigacao, este incide em

dois capitulos que no seu conjunto nos conduzem ao estudo empirico.

O capitulo 1V, denominado “Estudo empirico: Centro Novas Oportunidades do
Centro de Formagdo Profissional de Portalegre”, centrou-se na apresentacdo e
esclarecimento dos procedimentos metodolégicos empreendidos ao longo deste
estudo. Comecamos por enquadrar 0 nosso estudo no ambito das preocupagbes
sociais, econdmicas e politicas que envolvem o Processo RVCC.

Seguidamente, descrevemos 0 objectivo geral e os objectivos especificos que
ostentam este estudo. Por fim, apresentamos o modo como os dados, foram alvo de

tratamento e analise.

No capitulo V, denominado “Apresentagdo e discussdo dos resultados”,
procuramos apresentar e reflectir em torno dos efeitos que o processo RVCC teve a

nivel pessoal e profissional na vida dos candidatos.

Por fim, apresentamos as conclusdes onde tecemos algumas consideracfes
em torno da problemética em estudo e onde respondemos as questdes formuladas
que se prendem com o perfil dos candidatos que procuraram o Centro Novas
Oportunidades do Centro de Formacéo Profissional de Portalegre e com a analise de

possiveis efeitos do processo RVCC ao nivel pessoal, formativo e profissional.
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PARTE |

ENQUADRAMENTO TEORICO DA INVESTIGACAO
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CAPITULO |

O PARADIGMA DA APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA

r

Este capitulo trata, num primeiro momento, o processo de transicdo do
conceito de educac¢do ao longo da vida para o de aprendizagem ao longo
da vida. Num segundo momento desenvolve-se a importancia crescente
dos sistemas de educacdo/formacdo ndo formal e informal em
detrimento do monopdlio que era reservado a escola como fonte de
transmissdo de saberes e competéncias. Esta valorizacdo vem reforcar a
importancia e a necessidade de as pessoas investirem na sua formacdo ao
longo da vida.

Sylvie de Sousa Seixo
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1. O Paradigma da Aprendizagem ao Longo da Vida

1.1 -Emergéncia do conceito

O conceito de Aprendizagem ao longo da vida remonta a década de setenta
em artigos e discursos sobre a educacdo, apresentando-se com uma outra
denominacdo — Educacéo ao longo da vida. Segundo Gustavsson (1997: 239) trata-se
de um conceito humanista, pois “ todos os seres humanos sdo considerados como
capazes de aprenderem e desenvolverem todas as suas potenciais capacidades”. O
autor refere ainda que o conceito € integrador e que ao longo da vida significa que a
aprendizagem e a educacao sdo possiveis em qualquer idade. Do ponto de vista de
Gustavsson as aprendizagens formais e informais podem ser integradas uma com a

outra e consideradas num so6 contexto.

Todo este interesse pelo conceito de educagcdo ao longo da vida ou educacao
permanente levou a construcdo de trés documentos que foram redigidos por trés
organizacdes, nomeadamente, pela Organizacdo das Nacbes Unidas para a
Educacdo, Ciéncia e Cultura (UNESCO), pela Organizacdo para a Cooperacdo e o
Desenvolvimento Econémico (OCDE) e mais tarde pelo Conselho da Europa. Estes
textos remetem para a extensdo do ensino pdés-obrigatério a totalidade do tempo de
vida das pessoas e para a organizagdo do sistema com vista a abranger todos os

momentos da vida de forma igualitaria e eficiente das oportunidades educativas.

Lengrand (1972), no relatério intitulado “An Introduction to lifelong learning”, refere
que a educacdo permanente pretende representar o esforco em reconciliar e
harmonizar os diferentes momentos da formacdo, dando importancia a unidade,
globalidade e a continuidade do desenvolvimento da pessoa (Lengrand, 1972 apud
Costa, 2005).

Faure (1972), no relatério intitulado “Learning to be: the world of education today
and tomorrow”, vem reforcar a ideia que as pessoas tém a necessidade de aprender
ao longo da vida, afirmando-se a necessidade de suprimir as barreiras que possam
impedir os mais desfavorecidos de acederem a educacao. O relatério aponta para a

necessidade de tornar o processo de aprendizagem mais flexivel, no sentido, de os
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individuos criarem e gerirem 0s seus proprios processos educativos (Faure, 1972 apud
Costa, 2005).

Segundo Canario (1999) as ideias proclamadas pelo movimento da educacdo
permanente foi “(...)limitada, no campo das praticas educativas, por trés efeitos de

caracter perverso(...):

e O primeiro correspondeu a reduzir a educacdo permanente ao periodo da
educacdo post escolar. E neste sentido que o conceito de educac&o
permanente foi frequentemente utilizado como sinénimo de educacgdo de

adultos;

e O segundo consistiu em confundir um processo de formacdo permanente com
a tendencial extensdo da forma escolar ao conjunto da existéncia das pessoas.
Em vez de um processo de educagdo permanente, como havia sido anunciado,
fomos confrontados com a perpetuidade da escola, transformando o planeta

numa gigantesca sala de aula;

e O terceiro traduziu-se, paradoxalmente, por uma desvalorizacdo dos saberes
ndo adquiridos através de modalidades escolares de educacgdo. E o saber
adquirido por via experiencial, a partir de situacdes ndo formalizadas que se Vé,
assim, relegado para um plano secundario. Trata-se de uma ideia totalmente
contraditéria com o conceito de “aprender a ser’ que estrutura os ideais da

educacédo permanente” Canario (1999:88).

Em 1995 é publicado o Livro Branco da Comisséo Europeia intitulado Ensinar e
Aprender — rumo a sociedade cognitiva, que serviu como fonte de referéncia da
politica comunitéaria no dominio da aprendizagem ao longo da vida. Nao apresenta
nenhuma definicdo do conceito em questdo mas reforca o papel da formacéo e da
educacdo na vida dos individuos como sendo os “dltimos recursos face ao

problema do emprego” (Comisséo Europeia, 1995:5).

Segundo Canério (1999:91), além da Comissédo Europeia, “no quadro de uma
decisdo do Parlamento Europeu (de 23 de Outubro de 1995), se afirma que e

educacdo e a formacdo contribuem incontestavelmente para relancar o
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crescimento, restaurar a competitividade e restabelecer um elevado nivel de

emprego’.

Assim, associada ao conceito de aprendizagem ao longo da vida surge a no¢ao
de empregabilidade, capacidade dos trabalhadores desenvolverem e actualizarem
0s conhecimentos, saberes e competéncias de maneira a investirem nha

manutencéo do seu emprego.

O Conselho Nacional da Educagdo (1996:15) define o conceito de
Aprendizagem ao longo da vida como “(...) englobando o desenvolvimento
individual e social do ser humano sob todas as formas e em todos 0s contextos,
tanto formais — na escola e nos estabelecimentos de ensino profissional, terciario e
para adultos — como ndo formais — em casa, no trabalho e na comunidade. Trata-
se de uma abordagem sistémica, centrada nos niveis de conhecimento e

competéncias a adquirir por cada um, independentemente da sua idade”.

Segundo Carneiro (2004), é possivel distinguir trés grandes dimensdes no
conceito de Aprendizagem ao longo da vida, as quais permitem obter uma “visdo
integral da pessoa humana”. Refere-se ao desenvolvimento pessoal e cultural, ao
desenvolvimento social e civico que suporta o funcionamento das comunidades e
das democracias, e por fim, ao desenvolvimento da empregabilidade, no sentido
em que melhora as competéncias dos individuos, preparando-os para um mercado

de trabalho em constante mutagéo.

1.2 - As principais orientacdes politicas no ambito da
Educacdo Formacéo de Adultos

Nos ultimos anos, no contexto europeu, assistiu-se ao despontar de um
conjunto de orientacdes politicas no dominio da Educacdo e Formacao de Adultos
que abordam questdes fortemente articulados com a aprendizagem formal, ndo
formal e informal e com a necessidade de desenvolvimento de competéncias que
se orientam para uma aprendizagem ao longo da vida. Os principais enfoques em

torno destes conceitos foram tratados pelos seguintes documentos:
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e O Livro Branco da Educacado e Formacao “Ensinar e aprender - Rumo a

uma sociedade cognitiva — 1995” (Comissao Europeia);

e Memorando sobre a Aprendizagem ao Longo da Vida — 2000 (Comisséo

Europeia);

e Tornar o Espaco Europeu de Aprendizagem ao Longo da Vida uma

realidade — 2001 (Comisséo Europeia).

1.2.1 - O Livro Branco da Educac¢ao e Formacgao “Ensinar e
aprender - Rumo a uma sociedade cognitiva — 1995

O Livro Branco® aposta numa sociedade do futuro que invista na inteligéncia, numa
sociedade onde se ensina e se aprende e onde cada individuo pode programar o seu

proprio plano pessoal de qualificagéo.

Tendo em conta as mudancgas complexas que a sociedade europeia atravessava,
o Livro Branco identificou trés grandes tendéncias: “a mundializacdo das trocas”, “o
advento da sociedade de informagéo” e “aceleracdo da revolucao cientifica e técnica”.
Neste sentido, o Livro Branco apresentou, com o intuito de eliminar os efeitos nefastos
destas tendéncias, duas acgbes integradoras, nomeadamente, “revalorizar a cultura

geral” e “desenvolver aptidao para o emprego”.

A construgdo da sociedade cognitiva proposta pelo Livro Branco constituiria um
processo continuo, que implicava na perspectiva da Comissao Europeia o langcamento
de cinco grandes linhas de accdo fundamentais para uma Aprendizagem ao longo da

vida, a saber:

e Fomentar a aquisicdo de novos conhecimentos, elevando o nivel geral de
conhecimentos propondo a “(...) criagdo de um instrumento europeu de

acreditacdo das competéncias técnicas e profissionais, apoiando-se em redes

' 0 Livro Branco foi langado pela Comissdo Europeia em 1995, fez parte de uma linha de acc¢do
comunitdria com vista a definicdo de linhas orientadoras no dominio da educagdo e formagao.
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europeias de centros de investigacao e de centros de formacéao profissional, de

empresas, de ramos profissionais” (Cresson, 1996: 11).

O processo terminaria com a emissao de “cartdes pessoais de competéncias”
que permitiria a cada individuo fazer reconhecer as respectivas capacidades e

conhecimentos.

e Aproximar a escola e a empresa reforcando os lacos, no que respeita ao
prosseguimento dos estudos que uma dada validagdo da sua experiéncia

profissional adquirida pode possibilitar;

e Propde ainda a construcdo de centros de aprendizagem entre diferentes paises

europeus e a promocgao da mobilidade dos aprendizes;

e Lutar contra a exclusdo, uma vez que existe um nimero elevado de jovens sem
qualificacdo sendo um factor pesado para o desemprego e para a exclusédo
social, o Livro Branco recomenda a criagdo de dispositivos de insergéo para a

formacéo dos jovens desfavorecidos;

e Dominar as trés linguas comunitarias, sendo um factor essencial para a
comunicacgéo, intercambio e para a mobilidade na Europa. O Livro Branco
propde a aprendizagem das linguas estrangeiras desde os primeiros anos da
educacdo e a criagdo de materiais e métodos inovadores de aprendizagem

para os diferentes grupos de idades;

e Tratar em plano de igualdade o investimento fisico e o investimento em

formacdo, ou seja, é necessario incentivar as empresas e 0s poderes publicos.

No Livro Branco é atribuido a educacédo e a formacdo um papel central, sendo
estas “ consideradas as pedras angulares da sociedade cognitiva como também se
espera que contribuam para a coesao social e para a prevencgao da exclusao” (Afonso
& Antunes, 2001: 8).

Na perspectiva destes autores, se analisarmos com ponderacao os “(...) contextos
e textos em que a expressao sociedade cognitiva (ou sociedade do conhecimento) é
evocada se podera constatar que os seus significados ndo sao convergentes,

expressando ora a necessidade de os individuos terem uma educacdo e uma
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formacdo permanente, ou ao, longo da vida (lifelong education), ora a necessidade de
as organizacdes produtivas e de servicos se tornarem ela proprias, cada vez mais,
lugares qualificantes e promotores de aprendizagens (learning organisations), ora
ainda a necessidade de a propria sociedade aprender a desenvolver a sua capacidade
reflexiva” (Afonso & Antunes, 2001: 9).

Por fim, Canario (1999) persiste em dizer que “(...) sera util reparar que essa
valorizacao do “desenvolvimento da cultura geral” é apresentada como “primeiro factor
de adaptacdo a evolucdo da economia e do emprego”. A exigéncia de “uma base
cultural sdlida e larga, literaria, filosofica, cientifica” é apresentada como um “ponto de
passagem necessario para a reconversao profissional do assalariado pouco
qualificado ou muito especializado”. Esta visdo utilitaria e instrumental da educacéao,
ao servigco da economia (de mercado) implica ainda, por exemplo, que a ligacdo da
educacdo ao mundo do trabalho seja justificada pela permanéncia dos problemas de
emprego, e que o mundo do trabalho seja reduzido a empresa. Ligar a educacdo ao
mundo do trabalho passa, entdo, a significar «ligar a escola a empresa» ” (Canario,
1999: 91).

1.2.2 - Memorando sobre a Aprendizagem ao Longo da Vida — 2000

O Memorando sobre a aprendizagem ao longo da vida® introduz uma nova
perspectiva de aprendizagem, mais ampla e complexa, esbatendo as fronteiras entre
educacdo e formagcdo e reconhece a importancia dos contextos ndo-formais e

informais de aprendizagem.

As conclusdes do Conselho Europeu de Lisboa confirmam que a aposta na
Aprendizagem ao Longo da Vida deve acompanhar uma transi¢do bem sucedida para

uma economia e uma sociedade assentes no conhecimento onde o0s proprios

2 . . . .~ .

O Memorando sobre a aprendizagem ao longo da vida foi elaborado pela Comissdo Europeia com o
objectivo de implementar uma estratégia de “ aprendizagem ao longo da vida”, pretendendo ser um
instrumento de debate e orientador, a escala europeia.
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individuos sao os “actores das sociedades do conhecimento” (Comissédo Europeia,
2000: 8).

No ambito da estratégia Europeia de Emprego, a Comissdo e os Estados-
Membros definiram Aprendizagem ao Longo da Vida como “(...) toda e qualquer
actividade de aprendizagem, com um objectivo, empreendida numa base continua e
visando melhorar conhecimentos, aptiddes e competéncias” (Comissdo Europeia,
2000: 3).

Esta definicho remete-nos para diversos contextos de aprendizagem,
nomeadamente, aprendizagem formal, aprendizagem n&o formal e aprendizagem

informal.

I.  Aprendizagem formal compreende a “educagé&o ou formacdo ministradas em
instituicdes de educacado ou formacgéo, em que a aprendizagem € organizada,
avaliada e certificada sob a responsabilidade de profissionais qualificados.
Constitui uma sucessao hierarquica de educacdo ou formacdo, na qual a
conclusao de um dado nivel permite a progresséo para niveis superiores” (INE,
2006);

II.  Aprendizagem n&o-formal abrange a “formagéo que decorre normalmente em
estruturas institucionais, devendo conferir um certificado de frequéncia de
curso. Esta certificagdo ndo €, normalmente reconhecida, pelas autoridades
nacionais, ndo permitindo a progressao na sucessao hierarquica de niveis de

educagao e formagao” (INE, 2007);

1

[ll.  Aprendizagem informal decorre das actividades da vida quotidiana
relacionadas com o trabalho, a familia, a vida social ou o lazer. Normalmente,
tem lugar fora de estruturas institucionais, decorrendo num ambiente de
aprendizagem que o aprendente (ou outra pessoa) pode organizar e estruturar

livremente. Nao confere certificacdo, embora as competéncias adquiridas por

Sylvie de Sousa Seixo Pdgina 12



“Reconhecimento e Validagdo da Aprendizagem ao longo da vida: Processos, Trajectos e Efeitos”

esta via possam vir a ser submetidas a processo de validacado e certificacao”
(INE, 2006).

A expressdo Aprendizagem ao Longo da Vida «lifelong» coloca a ténica no
tempo: aprender durante uma vida, continua ou periodicamente. A expressado
aprendizagem em todos os dominios da vida «lifewide» chama a atenc&o para a
disseminacdo da aprendizagem, que pode ocorrer em todas as dimensdes da
nossa vida. Demonstra a importancia e a complementaridade das aprendizagens
formais, ndo-formais e informais. A aquisicdo de conhecimento pode ocorrer no seio
da familia, na vida comunitaria, durante o tempo de lazer e na vida profissional
quotidiana.

Por fim, foram lancadas pela Comissdo seis mensagens-chave que sugerem

uma estratégia global de aprendizagem ao longo da vida para a Europa:

Mensagem 1: Novas competéncias basicas para todos

Objectivo: garantir acesso universal e continuo a aprendizagem, com vista a
aquisicdo e renovacdo das competéncias necessarias a participacao

sustentada na sociedade do conhecimento;

Mensagem 2: Mais investimento em recursos humanos

Objectivo: aumentar visivelmente os niveis de investimento em recursos
humanos, de modo a dar prioridade ao mais importante trunfo da Europa — 0s
seus cidadaos;

Mensagem 3: Inovagdo no ensino e na aprendizagem

Objectivo: desenvolver métodos de ensino e aprendizagem eficazes para uma

oferta continua de aprendizagem ao longo e em todos os dominios da vida;
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1.2.3

Europeu de Aprendizagem ao Longo da vida uma realidade

Mensagem 4: Valorizar a aprendizagem

Objectivo: melhorar significativamente a forma como s&o entendidos e
avaliados a participacdo e os resultados da aprendizagem, em especial da

aprendizagem nao-formal e informal;
Mensagem 5: Repensar as acc¢des de orientagdo e consultadoria

Objectivo: assegurar o acesso faciltado de todos as informacgdes e
consultadoria de qualidade sobre oportunidades de aprendizagens em toda a

Europa e durante toda a vida;

Mensagem 6: Aproximar a aprendizagem dos individuos

Objectivo: providenciar oportunidades de aprendizagem ao longo da vida tao
préximas quanto possivel dos aprendentes, nas suas préprias comunidades e

apoiadas, se necessario, em estruturas TIC (cf. Comiss@o Europeia, 2000).

- Tornar o Espago Europeu de Aprendizagem ao Longo da
Vida uma realidade — 2001

A comunicacdo da Comissdo das Comunidades Europeias “Tornar o Espago

"® vem ampliar os

desafios ja identificados no Memorando da Aprendizagem ao Longo da Vida.

*> 0 documento “Tornar o Espaco Europeu de Aprendizagem ao Longo da vida uma realidade” resultou

de um processo organizado de consulta a Comissdo, aos Estados-membros, aos paises do Espaco

Econdmico Europeu, aos paises candidatos, as instituicGes europeias e a organismos representando a

Sociedade Civil Europeia que culminou com uma conferéncia que teve lugar em Bruxelas em 10 de
Setembro de 2001.
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Segundo Pires (2005) este documento “(...) veio ampliar, por um lado, os
desafios ja identificados decorrentes das mutacdes econdmicas e sociais, por outro,
a necessidade de adoptar uma nova abordagem da educagéo e formagao” (Pires,
2005: 89).

Este documento reforga a necessidade de se criar “ (...) um quadro global para
educacao e formacdo que se articule com as politicas de emprego, insercao social,

juventude e investigagao” (Pires, 2005: 89).

Salienta-se a necessidade de amplificar o campo de acg¢do da definicdo da
Aprendizagem ao Longo da Vida devendo ser definida como “(...) toda a actividade
de aprendizagem em qualquer momento da vida, com objectivo de melhorar os
conhecimentos, as aptiddbes e competéncias, no quadro de uma perspectiva

pessoal, social e/ou relacionada com o emprego” (Comisséo Europeia, 2000: 11).

Sdo também identificados neste documento os objectivos subjacentes a
Aprendizagem ao Longo da vida, a saber:

e Realizacdo pessoal;
e Cidadania activa;
e [nclusédo social;

e Empregabilidade/adaptabilidade.

Canario (1999) salienta que no Ano Europeu da Educagéo e da Formacgdo ao
Longo da Vida - 1996 assistiu-se a uma “(...) forte revalorizagdo da importancia
estratégica do investimento na educacdo, e, por outro lado, na ideia de que a
educacao e a formacdo ndo podem restringir-se a etapas delimitadas da vida de cada
pessoa, [mas] antes constituir um processo que se desenrola ao longo de toda a
existéncia” (Canario, 1999: 87).

1.3 - Educacao Formal, Nao-Formal e Informal

Segundo Silvestre (2003) a educacao/formacdao integral do homem néo acontece
nem se aprende sO na escola/sistema escolar (educacao formal). Vai-se processando
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na e ao longo da vida de uma forma permanente (através também da educacdo nao
formal e educacdo informal). Isto é, esta com as prdprias pessoas e surge das
interaccOes destas com 0 meio, com as situacoes vividas e todas as aprendizagens

que se fazem” (Silvestre, 2003: 48).

Face ao referido anteriormente, ficou claro que a aprendizagem ndo se pode
limitar unicamente as estruturas educativas, pois ndo podemos correr 0 risco de
ignorar outros contextos educadores que se constituem como espacos

proporcionadores de aprendizagens significativas.

Um facto evidente prende-se com a constatacdo de que as “(...) aprendizagens
realizadas a margem dos sistemas tradicionais de educacao/formacao, ao longo das
trajectorias pessoais, sociais e profissionais dos adultos, assumem uma importancia
decisiva na constru¢do das suas competéncias e qualificacdes, contribuindo para o

seu desenvolvimento pessoal e profissional” (Pires, 1999: 27).

A educacédo ndo-formal pode ser definida como “ (...) um conjunto de processos,
meios e instituicbes especificas e diferenciadamente desenhados em funcdo de
objectivos explicitos de formacg&o ou de instrugdo que ndo estéo directamente dirigidos

a atribuicao de graus proprios do sistema educativo” (Serramona, 1992: 21).

Este tipo de aprendizagem desenvolve-se em diversos contextos da vida, tais
como, em cursos e acgles de formacao, situacdes de trabalho, situacbes de lazer,
convivio, ndo sendo reconhecidas pelos sistemas de educacéo formais. A educacao
ndo-formal surge-nos assim “ (...) como a Unica forma de aprendizagem da maioria
dos adultos, fruto de um autodidactismo ou de exigéncias/necessidades ditadas

quotidianamente, a nivel profissional/social” (Correia & Cabete, 2002:45).

Para além destas duas acresce referir a importancia da educacao informal em
termos de aprendizagem e aquisicdo de conhecimentos. O interesse por este contexto
de aprendizagem surge “ (...) da evolu¢do do mundo do trabalho e das organizacgées,
com a emergéncia de novas praticas e saberes profissionais, principalmente daqueles
que se produzem a partir das aprendizagens informais em contextos de trabalho; da

constatacdo das dificuldades dos sistemas de educacao/formacdo em reconhecer 0s
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saberes adquiridos para além dos contextos e processos tradicionais; da necessidade

da sua articulagao mais eficaz com o mundo do trabalho, por outro” (Pires, 1999: 27).
Para Coombs (1991: 43) os conceitos definiam-se da seguinte forma:

“La educacion formal se refiere por supuesto al «sistema educativo» altamente
organizado y estructurado jerarquica y cronolégicamente, que abarca desde el jardin

de infancia hasta los mas elevados niveles de la universidad.

La educacién no formal es [...] una variedad arrolladora de actividades educativas

que tienen tres caracteristicas en comun:

1 — Estan organizadas conscientemente (a diferencia de la educacién informal) al
servicio de auditorios y propositos particulares;

2 — Operan fuera de la estructura de los sistemas de educacion formal y

generalmente libres de sus canones, regulaciones y formalismos;

3 — Pueden ser proyectadas para servir a los intereses particulares y necesidades

de aprendizaje de virtualmente cualquier subgrupo particular en cualquier poblacién.

La educacion informal la definimos como el aprendizaje por la exposicion al propio
entorno y las experiencias adquiridas dia a dia. Es la verdadera forma de aprender a lo
largo de la vida y constituye el grueso del aprendizaje total que cualquier persona
adquiere en su ciclo vital, incluyendo a la gente com muchos afios de la escolaridad
formal” (Coombs, 1991: 43 apud Silvestre, 2003: 53).

A diferenca entre educacdo formal e ndo formal é que estdo conscientemente
organizadas para propésitos especificos, a educacdo informal é desorganizada,
desestruturada, assistematica e frequentemente acidental. Esta constitui 0 grosso da

aprendizagem total.

Embora “(...) social e institucionalmente, os saberes que resultam da experiéncia
de variados contextos (saber, saber-fazer, saber-ser, saber viver em conjunto e saber-
estar) ndo sejam valorizados, os mesmo sao, contudo, indispensaveis ao exercicio de
uma cidadania activa e a um desempenho pessoal (profissional, familiar,

sociocultural...) auténomo. O valor social a atribuir a estes saberes passa
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obrigatoriamente por processos formais de reconhecimento, validacdo e certificacdo
de competéncias” (Correia & Cabete, 2002: 46).
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1.4 -Homo Competens

1.4.1 - Clarificacéo do conceito de competéncia

A aprendizagem ao longo da vida sempre “(...) foi uma realidade, sempre fez
parte integrante do processo de desenvolvimento do Homem, mas nunca foi tdo
valorizada como no actual contexto da Sociedade do conhecimento, defensora que a
riqueza da sociedade reside nas competéncias e nos conhecimentos/...]” (Pires, 2005:
99).

As organizacdes (empresas, escolas, instituicdes e outras entidades) exigem
cada vez mais recursos humanos competentes e flexiveis, que invistam na sua
formacgéo e que apresentem competéncias de adaptabilidade e empregabilidade. Num
contexto de incerteza e de mudanga permanente as empresas jA ndo procuram
apenas uma forca de trabalho, mas individuos detentores ou preparados para se
tornarem possuidores de competéncias que irdo ser mobilizadas em diferentes

contextos profissionais.

Suleman (2000) sublinha que este contexto de incerteza e inovagdo teve
repercussdes acentuadas no mercado de trabalho, que se reflectem na “(...) elevagéo
das exigéncias de qualificacéo; exigéncia de mobilidade, entre empregos, profissdes,
regides e paises; precarizacdo do emprego, em que este se afigura como uma variavel
de ajustamento da produgédo as flutuagbes do mercado; dualidade inerente a esta
necessidade de ajustamento (nucleo duro/nicleo flexivel); e desemprego cada vez
mais selectivo” (Suleman, 2000: 83). Face a esta conjuntura, tornou-se uma exigéncia
que as pessoas adquirissem e desenvolvessem mais saberes capazes de serem
valorizados e negociados no mercado de trabalho. As empresas passaram a

interessar-se por conceitos como “competéncia multipla”, “competéncias transversais”

e “competéncias-chave” ao invés de competéncia especializada (Suleman, 2000).

O conceito competéncia reveste-se de diferentes significados, conforme é
utiizado nos diferentes dominios disciplinares, traduzindo-se em diferentes

abordagens.

Para Pires (2005), o conceito de competéncia surge na época moderna a partir

do campo da psicolinguistica, nomeadamente, no trabalho desenvolvido por Chomsky,
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na década de 1960, tendo vindo a ser utilizado em diversos dominios disciplinares. A
psicologia, a ergonomia, as ciéncias da educacdo e a sociologia do trabalho sdo os

principais dominios em que este conceito tem sido analisado.

Na psicologia identificam-se alguns conceitos vizinhos da nocdo de
competéncia, com a qual se encontram directamente interligados, tais como:

capacidade e aptidao.

O conceito de capacidade na lingua inglesa define-se como a possibilidade de
executar com éxito uma determinada tarefa, sendo uma das condi¢cdes deste éxito a
posse de aptiddo por parte do sujeito. O termo skill, no campo da formacéo, coloca o
seu foco em resultados observaveis da aprendizagem e o processo de aprendizagem
€ valorizado na sua relagdo com a avaliacao. No dominio da educacéo, o termo skill
possui um significado maltiplo, envolvendo varios dominios da aprendizagem (dominio

psicomotor, cognitivo, afectivo, emotivo...).

O conceito de aptiddo também pode ser definido como uma dimensao que
permite diferenciar a conduta dos individuos, e estas diferencas residem ndo nas
caracteristicas observaveis mas em caracteristicas subjacentes, tais como o0s
aspectos cognitivos responsaveis pelo tratamento e aquisicdo de informacao (Pires,
2005).

Actualmente, o termo “competéncia’ goza hoje de grande aceitacdo e surge em
contextos extremamente variados, sobretudo no que toca a organizagdes laborais,
formacgdo profissional e educacdo em geral. Este interesse surge devido ao ritmo
elevado de transformacdo da sociedade e da economia, as novas formas de
organizacdo do trabalho. Assim, todos os agentes de producdo precisam de
desenvolver novas aptidées e, a0 mesmo tempo, adaptarem-se a novos ambientes.
Esta necessidade de adaptacdo é traduzida em novos conceitos, como é o caso do

conceito “competéncia”.

Uma competéncia num dado campo é o que faz com que as pessoas pensem,
ajam e aprendam de forma independente, transferindo esse conhecimento para novos

dominios e, em simultaneo, permitindo-lhes procurar solu¢des para novos problemas.
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1.4.2 — Contributos para a compreensdao do conceito de
competéncia

1.4.2.1 - Contributo da Linguistica

No campo da linguistica, deve-se a Chomsky (1957) a introducdo da nogéo de
competéncia, entendida como uma faculdade genérica, uma potencialidade, com um
significado distinto de desempenho. Chomsky estabelece a distingdo entre
competéncia e desempenho. Considera competéncia a capacidade de um sujeito de
produzir uma lingua, e o desempenho o uso efectivo da lingua em situacbes
concretas. A competéncia seria o conjunto de saberes linguisticos de um locutor, que

Ihe permitiria compreender e produzir um nimero infinito de frases aceitaveis.

Assim, deve-se a Chomsky a introducdo do conceito competéncia como
estrutura de base a partir do qual é possivel produzir uma infinidade de respostas
consoante as situagbes, diferenciando-a dessas mesmas producfes, que sao
entendidas como o desempenho, como actos observaveis, como comportamentos

especificados (Pires, 2005).

1.4.2.2 - Contributo da Psicologia

A influéncia do conceito de competéncia na psicologia foi directamente
influenciada pelas véarias correntes de pensamento que surgiram na psicologia da
aprendizagem e do desenvolvimento humano, que despontaram ao longo do século
XX. Destas correntes, destacam-se a corrente behaviourista, cognitiva e a corrente

humanista.

A perspectiva behaviourista considera a competéncia como um somatoério de

comportamentos distintos, que se associam para a realizacdo de tarefas atomizadas.

A corrente cognitiva faz uma leitura de competéncia como mobilizagdo de
instrumentos cognitivos, de estratégias de resolucdo de problemas, exigindo
processos de andlise, de compreensdao, de elaboracdo de quadros conceptuais e de

representacdes. Esta corrente advoga que o0s conhecimentos sdo construidos
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activamente pelo sujeito, articulados com a sua experiéncia e com 0s conhecimentos
ja adquiridos; a aprendizagem implica uma reorganizacdo e a transformacdo das

representacdes existentes.

7

A corrente humanista é outra das correntes que influenciou a psicologia da
aprendizagem e do desenvolvimento humano e tem exercido uma influéncia decisiva
no campo da psicologia, principalmente a partir dos anos 60/70 (Pires, 2005). Neste
modelo, as competéncias sdo entendidas como atributos gerais, ignorando o contexto
onde sao utilizadas. Esta abordagem defende que estes atributos podem ser utilizados
em diferentes situacdes, independentemente dos contextos onde se situa 0 sujeito.
Nestes atributos genéricos incluem-se as competéncias ligadas ao pensamento critico,
a criatividade, a capacidade de comunicacdo entre outras. Esta abordagem centra-se
no impacto do “talento inato” sobre o desempenho e considera que sao as faculdades

intelectuais gerais que influenciam fortemente o desempenho da pessoa.

1.4.2.3 - Contributo das Ciéncias da Educacéo

O conceito de competéncia entrou no dominio da formacédo a partir dos anos
sessenta, sob a influéncia da pedagogia por objectivos. A formagdo baseada nas
competéncias baseia-se na perspectiva de que o0s resultados da formacao
estandardizada podem ser atingidos por todos os alunos, desde que seja realizada

uma analise, por um profissional competente, aos comportamentos demonstrados.

As criticas que emergiram face a esta abordagem sao diversas, entre as quais
se destacam a concepgdo estreita e limitada sobre a aprendizagem, o enfoque em
comportamentos finais observaveis e mensuraveis, a decomposicdo atomista a
taylorizada dos contetdos educativos e a ndo consideracdo de aspectos mais amplos,

como 0s sociais e politicos.

No dominio da educagédo e da formacédo o conceito de competéncia assume-se,
geralmente, como uma trilogia de saberes, saberes-fazer, saberes-ser, e saber-estar,

afastando-se dos conceitos de aptidao e atitude (Pires, 2005).
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1.4.2.4 - Contributo da Sociologia do Trabalho

De acordo com Zarifian (2001), a necessidade de se implementar um modelo
de competéncia advém da mudanca na propria organizacdo do trabalho como
resultado da nova configuragéo da organizagdo da empresa capitalista.

De acordo com esta abordagem, o individuo encontra-se no centro do processo
produtivo. Desta forma, o desenvolvimento do individuo no trabalho, bem como o
sucesso da organizacdo estardo condicionados pela inovacdo, ndo no sentido
tradicional da informatizacdo, mas pautada na aquisicdo de competéncia, a qual
conduzird ao desenvolvimento intelectual e comportamental dos individuos. A
concepcdo de competéncia abordada traduz-se na capacidade do individuo mobilizar
saberes adquiridos nas instituicbes educacionais, na experiéncia no trabalho, nas
diferentes trajectorias profissionais e em praticas de socializagdo adquiridas durante o
percurso de vida, a fim de resolver problemas que emergem da pratica do trabalho e
assim transformar esses saberes, além de desenvolver comportamento de civilidade

necessario a interac¢ao entre profissionais.

Para Zarifian (2001), colocar o enfoque de competéncia no individuo deve-se
ao facto de ser o individuo que aprende, quando se confronta de forma reflexiva com
as situacdes concretas e as reconstréi por sua iniciativa, assume a responsabilidade
pelo seu trabalho, comunica-se com o outro e, em decorréncia disso, modifica as suas

estruturas mentais.

Como menciona o autor, o factor inovador da no¢gdo de competéncia perante a
gualificacdo parece estar no apelo a individualidade e no desenvolvimento de
caracteristicas comportamentais que se devem encontrar integradas, como
capacidade de se comunicar, ter iniciativa e disponibilidade para mudancas e
assimilacdo de novos valores de qualidade, produtividade e competitividade (Zarifian,
2001).
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1.4.2.5 — Abordagem Sistémica de Competéncia

De acordo com a abordagem sistémica, a competéncia € concebida como um
processo dindmico, ndo como um estado, dotada de uma complexidade propria. A
passagem dos recursos (potencial do sujeito, assente em conhecimentos,
capacidades, atitudes, etc.) & ac¢do implica um processo de integracdo e construcao,
conferindo as competéncias um valor acrescentado. Assim sendo, o conhecimento
gue o sujeito tem dos seus préprios conhecimentos e capacidades tém um papel
fundamental na construgcdo da auto-imagem, pois permitem fazer a gestdo dos
proprios saberes, bem como interpretar e modelizar as proprias competéncias. A

reflexividade tem neste processo um papel preponderante (Pires, 2005).

Ou seja, a competéncia ndo reside nos recursos a mobilizar pelo sujeito, mas
na propria mobilizacdo destes recursos. A competéncia é da ordem do “saber-
mobilizar”, e a mobilizagdo ndo é uma simples aplicagao, pois implica uma construcéo
(a passagem do saber a ac¢éo constitui uma reconstrucéo). A competéncia manifesta-
se na accao e o exercicio é fundamental para o seu desenvolvimento. Desta forma,
podemos dizer que a competéncia se vai construindo e desenvolvendo na accgéo e

pela accéo.

1.4.3 - Formacao, Trabalho e Aprendizagem ao Longo da Vida

A aprendizagem ao longo da vida tem-se tornado num dos mais inflamados
discursos que preenche as agendas politicas a nivel mundial, no espago comunitério e
nacional, emergindo, nas ultimas décadas, como indispensavel para assegurar 0
desenvolvimento econdmico e social do espaco mundial e a competitividade individual

e organizacional.

O modelo de competéncias fez emergir uma nova concepg¢ao antropolégica,
restituindo ao ser humano, e simultaneamente ao trabalhador, virtualidades e

capacidades que com o decorrer da histéria e dos acontecimentos sucumbiram, ndo
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porque as pessoas nao as tivessem mas porque ndo eram valorizadas e a formacéao

nao se centrava no seu desenvolvimento.

Com o taylorismo afirma-se a figura do homo economicus, ou seja, de um
operario racional, guiado pelos seus interesses. Segundo Chiavenato (1987), nesta
época o trabalhador era movido e influenciado por recompensas salariais, econémicas
e materiais e procurava o trabalho ndo porque gostasse dele, mas como meio de

ganhar a vida, através do salario que o trabalho lhe proporcionava.

Esta visdo perspectiva o homem como “um individuo limitado e mesquinho,
preguicoso e culpado pela vadiagem e desperdicio das empresas q que deveria ser
controlado continuamente através do trabalho previamente racionalizado e do tempo-
padrdo” (Chiavenato, 1987: 75).

E a partir dos anos oitenta, que as nocbes de saber e saber-fazer e de
competéncia surgem no centro das investigagbes e nasce a denominagcdo homo
competens, motivado pelo enriquecimento da sua carteira de competéncias. Aqui o
homem deixa de ser considerado como uma “maquina” mas como um profissional
polivalente capaz de se adaptar a qualquer situacéo e de resolver situacdes cada vez
mais inesperadas. O modelo de competéncia traz consigo uma nova concepg¢do do
homem e simultaneamente do trabalho, onde caracteristicas como a autonomia, a
responsabilidade, a polivaléncia e a flexibilidade sdo predicados do trabalhador de

hoje.

Assim, o profissional é capaz de mobilizar os conhecimentos que possui no
campo dos factos, das leis, dos procedimentos e é capaz de agir de acordo com as
normas e regras que respeita, normas que tém a ver com o seu local de trabalho, com
a utilizacdo de maquinas, mas também com as rela¢gfes interpessoais e com a
comunicagdo. Desta forma, podera fazer face a determinada situacdo, com rigor e

afirmacéo, relacionando-se com as condi¢des do problema e as pessoas envolvidas.

Sabemos que, por um lado, no quadro da reestruturagcdo dos modelos de
organizacao e gestdo de recursos humanos, de trabalho e do mercado de emprego se
tem gerado uma excedentarizacdo de méo-de-obra (qualificada, formada e certificada)
no acesso ao mercado de trabalho e de emprego. Por outro lado, a democratizacéo da

educacao, a acelerada transformacao dos processos produtivos e a propria concepcao
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do trabalho que se foi alternando, tornando mais ténue a ligacdo entre trabalho e
emprego, levam a que a formacdo deixe de ser anterior ao trabalho para ser

concomitante deste.

De acordo com Silva (2005), uma vez que as trajectorias de vida e profissionais
sdo dotadas de varios condicionalismos que transformam o quotidiano naquilo que
guase nunca se quer, provocam desajuste, entre o ideal construido e o real proposto e
acessivel a grande maioria dos profissionais, aparecendo a aprendizagem ao longo da

vida como uma possibilidade de acesso as identidades desejadas.
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CAPITULO Il

A IMPORTANCIA DO CAPITAL HUMANO NAS ORGANIZACOES

Sylvie de Sousa Seixo

Este capitulo, num primeiro momento, tem como objectivo relatar a
evolugao da Gestdo de Recursos Humanos no mundo e em Portugal. Num
segundo momento, exploramos o conceito de Capital Humano e de
Capital Intelectual. Desta forma, percebemos que na era industrial as
organizagdes pretendiam aumentar o seu capital financeiro e o retrato de
sucesso de uma organizagao era representado pelo tamanho da mesma.
Na era da informagdo o capital financeiro esta a deixar de ser o recurso
mais importante dando lugar ao Capital Humano e ao Capital Intelectual.
Por fim, realca-se a importancia da educacdo e formacdo das pessoas.
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2. A lmportancia do Capital Humano nas Organizacdes

2.1 —Breve Historial da Gestao de Recursos Humanos

A GRH, antigamente designada por gestdo de pessoal, e hoje ja denominada
em livros e artigos cientificos por gestdo de pessoas, sempre existiu em ambiente de
trabalho. Para Tyson (1995), a atencdo prestada a problematica da GRH resulta de
trés ordens de razdo. Uma é de natureza social e consiste no facto de o objecto da
GRH ser a gestdo do emprego, algo determinante para o funcionamento de qualquer
sociedade. Outra € de natureza politica e tem a ver quer com a forma como as
relacbes de poder inerentes ao trabalho e emprego se reflectem nos problemas
sociais, de que as paralisacdes e greves sdo 0s exemplos mais evidentes, quer com o
sentido da relacdo entre recompensas e trabalho. A terceira razdo € de natureza
cultural, no sentido em que o principal contributo da GRH ¢é estabelecer e assegurar a
ordem simbdlica que possibilite, no contexto da organizagdo, o exercicio da
autoridade, a definicdo dos papéis organizacionais e a cria¢cdo do significado (Tyson,
1995 apud Neves, 2000).

A GRH aparece como actividade estudada, no século XIX, altura em que os
empresérios criaram as chamadas welfere officers, com a concessdo de melhores
condicbes de trabalho e a atribuicho de algumas regalias sociais, como a do
alojamento para os empregados, regalias consideradas muito avancadas na época
(Cardoso 2000).

Nos principios do século XX, e gracas aos trabalhos de Taylor (1995), surge a
génese de muitas das praticas que posteriormente se vieram a tornar de grande

importancia e aplicacdo na GRH.

Estdo neste caso: o cuidado na escolha dos empregados segundo as suas
habilidades e condi¢cdes fisicas, que veio posteriormente a concretizar-se nas provas
de seleccdo; a instrucdo para a execucdo das tarefas, que é a base da agora
denominada formacéo profissional; a remuneracdo em funcdo da producdo, que
poderemos considerar a base da hoje designada work performance reward. Sao

também baseados nos trabalhos de Taylor (1995) os estudos e andlise do trabalho,
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mais tarde designados de andlise e qualificacdo de fungBes e que com algumas

alterac@es hoje se designa por job design.

Nas primeiras décadas do século XX, com o aumento da logica produtivista
(Cardoso, 2000) surgem novas disciplinas, mas é sobretudo depois dos estudos
Hawthorne e das teorias de Elton Mayo, que comecam as organizacoes a salientar a
componente humana e o relacionamento humano no seu seio, iniciando-se toda uma

fase de desenvolvimento do comportamento organizacional.

Apoés a 22 grande Guerra e no periodo de grande desenvolvimento econémico
e social que se seguiu, as empresas e organiza¢cdes comegcam a sentir a necessidade
de dedicar as relagdes laborais uma maior atengdo. Foi a época do aparecimento de
um movimento sindical mais forte, de um maior poder reivindicativo dos trabalhadores,
de um grande acréscimo na formacao basica dos trabalhadores. Surgem em todas as
grandes e médias empresas e organizagfes os departamentos de pessoal seja a nivel
de direccdo, seja a nivel de servicos ou sec¢do, desempenhando quase sempre
funcbes meramente administrativas e burocraticas, como reaccdo ao poder dos
sindicatos e velando pelo cumprimento da legislagcédo laboral, sobretudo na aplicacdo
dos contratos colectivos de trabalho.

Na década de 80 opera-se uma grande mudanca na GRH. Fruto do
desenvolvimento tecnolégico, da desenfreada competicdo entre as empresas pela
conquista de mercados, com a utilizacdo das novas técnicas informaticas, com o
liberalismo econdmico, fruto da era Reagan nos Estados Unidos, e Tatcher na
Inglaterra, com o dealbar de todo o fenémeno da globalizacdo, as empresas sentem
necessidade de se adaptar rapidamente a essas mudancas. Os empregados sao 0s
primeiros a sofrer as consequéncias destas alteracGes e duma nova gestao, ao ter que
se adaptar a fungcdes mais exigentes, a um trabalho mais flexivel e com menos

seguranca de emprego.

Passa entdo a funcdo pessoal a ser designada de GRH, pois toda esta
turbuléncia na gestdo das empresas repercute-se essencialmente na gestdo das
pessoas, iniciando-se em fins da década de 80 e inicio da de 90 uma nova fase da
GRH.
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Quando ainda na década de 70 emerge o termo recursos humanos, a evolucao
foi influenciada ndo sé pelas politicas e pela legislacdo, mas sobretudo pelo
liberalismo econdémico em que, para 0S empresarios, as pessoas passam a ser
recursos manuseaveis e descartaveis como os demais recursos das empresas. O
aumento da legislacéo laboral quase sempre elaborada no sentido de protecgdo ao
trabalhador, obriga as empresas a conceder um maior protagonismo e importancia ao
departamento de RH, que até entdo se resumia de uma forma geral, ao cumprimento
das tarefas administrativas de pagamento dos salarios, anotacdo das faltas,
pagamentos as financas e a seguranca social, pagamento e registo do trabalho

extraordinario.

Nessas organizagdes em que a direccdo de pessoal jA desempenhava uma
funcdo integrada nos objectivos estratégicos da gestdo, a alteracdo do nome de
direccdo de pessoal para direccdo de recursos humanos nao foi sendo uma questéo
de moda (Cardoso, 2000).

Porém, muitas empresas sentem, nessa altura, a importancia de ter
colaboradores bem seleccionados, possuidores de competéncias e com perfis
adequados a cultura vigente nas organizacbes, que fortemente motivados e
empenhados podem aumentar a competitividade e permitir alcancar objectivos mais
ambiciosos. Segundo Storey (1995), os recursos humanos, para poderem ser
encarados como factor de vantagem competitiva, deverdo apresentar as seguintes
gualidades: constituirem uma mais-valia, serem Unicos ou raros, dificeis de imitar
pelos concorrentes e serem nao substituiveis (Storey, 1995 apud Neves, 2000). Fruto
desta adaptacdo das empresas as novas solicitagcbes dos mercados, criam-se novos
departamentos de marketing, informética, qualidade, controlo de gestdo, ambiente,
etc., para os quais e invariavelmente sdo seleccionados para gerir jovens com elevada
formacdao técnica e académica, uma nova visédo do trabalho, um forte desejo de rapida
carreira, com bom dominio das técnicas informaticas e dotados dum forte estimulo

para a competitividade.

Também nas duas Ultimas décadas do século XX, surgem as reestruturacdes
das empresas com a aplicagdo das técnicas do outsourcing, da reengenharia, do
outplacement, que afectaram sempre o0s seus efectivos humanos.

Concomitantemente, comeca a aplicagdo de novas técnicas de gestdo nas
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organizacdes, como o just in time, a GPO (gestao por objectivos), a qualidade total.
Em conformidade, também na &rea da GRH surgem novas técnicas e praticas como
sejam o empowerment, a gestdo do desempenho, o contrato psicoldgico, a
flexibilizag&do, o job design, o trabalho temporario, a utilizagdo das stock options, o
teletrabalho, a gestéo da diversidade, o trabalho em grupo, entre outros.

Estas mudancas sdo simultaneamente causa e efeito de um declinio do poder
e movimento sindical, o qual, sobretudo em Portugal, eivado de principios e politicas
desajustadas a nova ordem econdmica, se mostra incapaz se adaptar aos novos
desafios do mercado, as novas necessidades das pessoas e das organizacdes
(Cardoso, 2000).

2.2 —Aevolucédo da GRH em Portugal

Os dados e a informacédo disponiveis acerca desta evolugdo sdo escassos e
decorrem da actividade da Associacdo Portuguesa de Gestores e Técnicos de

Recursos Humanos (Anexo I).

Segundo Neves (2000), o primeiro periodo vai desde o inicio 1967 até final da
década de 70. A designacado, para a GRH, é a de Gestdo de Pessoal e os temas
discutidos (luta de classes, transicdo para o socialismo, conflitos sociais) reflectem
tematicas relacionadas com a fungdo e temas que evidenciam muita da influéncia
politico-social que o periodo da Revolucdo de Abril representou. O segundo periodo
corresponde a década de 80 e caracteriza-se pela utilizacdo da expressdao GRH e por
reflectir, nos temas, as ideias da modernizacdo e da competitividade. Questiona-se
também a exclusividade da fungédo econémica da empresa por oposi¢cao a nova funcéo
social. Nesta fase, da-se maior énfase a problematica internacional do que na fase
anterior. O terceiro periodo tem inicio no final da década de 80 e caracteriza-se pela
utilizacdo, em simultdneo, de ambas as designac¢fes para se referirem aos assuntos
de pessoal. Com o aumento da pressdo da competitividade e da globalizacdo, os

temas reflectem a preocupacdo em desenvolver competéncias e formar o potencial
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humano, bem como a influéncia das preocupacdes sociais do momento,

nomeadamente, o desemprego e a formacéao profissional (Neves, 2000).

2.3 — Diferencas entre Gestdo de Pessoal e Gestdo de
Recursos Humanos

Beumont (1993) explica a evolucdo da Gestdo de Pessoal para GRH, pela
incapacidade da primeira em responder a crescente competitividade oriunda do
mercado dos produtos. Por isso, o facto de a GRH ser objecto de grande atencéo na
década de 80 é explicado pela pressédo da competitividade mundial, pela licdo positiva
do sistema japonés na elevacdo da produtividade individual e na priorizacdo da GRH,
pela diminuicdo das taxas de sindicalizacdo no sector privado americano, pelo
aumento progressivo de pessoal em tarefas administrativas e técnicas, e pelo limitado
poder e baixo estatuto possuido pelos profissionais da GRH, que os impedia de
demonstrarem o0 seu contributo para o aumento da produtividade individual e

organizacional ( Beumont, 1993 apud Neves, 2000).

Guest (1987) apresenta as diferencas entre GP e GRH: na gestdo de pessoal
faz-se o planeamento de efectivos que visa o imediato, contrato psicolégico de
constrangimento, controlo externo, relacionamento colectivista e andnimo, papéis
formalizados e especialistas e a minimizacdo dos custos, por oposicdo a GRH que
adopta uma postura proactiva, estratégica, de longo prazo e integrada, contrato
psicologico de envolvimento, autocontrolo, relacionamento individual e na base da
confianca, flexibilidade e polivaléncia dos papéis e maxima utilizacdo do investimento
(Guest, 1987 apud Neves, 2000).

Segundo Sparrow e Hilpron (1994), até 1970 a literatura sobre GRH reflecte
uma visdo dos recursos humanos como um custo, no entanto durante a década de 80
a visdo dos recursos humanos como um investimento ganha indmeros simpatizantes.
Os recursos humanos passam a ser encarados como um factor estratégico, capaz de
fazer a diferenca em termos de vantagem competitiva. E neste contexto que a

componente estratégica é integrada na GRH, passando a incluir, para além do aspecto
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operacional, também o aspecto estratégico (Sparrow e Hiltrop, 1994 apud Neves,
2000).

De acordo com Storey (1995), os recursos humanos sdo o elemento
fundamental que faz a diferenca em termos de competitividade e, por isso, as decisdes
sobre GRH sdo de importancia estratégica, as pessoas necessitam de estar
integradas e envolvidas, pelo que gerir a cultura € mais importante do que gerir regras.
A maior responsabilizagdo e empenho é funcdo de uma reestruturacdo do trabalho e
as diferentes dimensbes da GRH (recrutamento, comunicacdo, formacao,

recompensa, etc.) necessitam de estar integradas (Storey, 1995 apud Neves, 2000).

2.4 —0s Modelos de GRH: “Hard” e “Soft”

Constituindo a GRH um corpo multidisciplinar, sem fronteiras bem definidas,
pois interfere em todas as areas, a introducdo de novas politicas modernas na gestéo
da empresa, como sejam a qualidade, o ambiente, a ergonomia, entre outros. Implica

de imediato novas formas de actuar em matéria de GRH.

Porque se trata de uma actividade que abrange todos os sectores de qualquer
organizacao, e todas as pessoas que nela trabalham, as organizagbes gerem os seus
efectivos de formas diferentes, o que levou os académicos e tedricos a pretender

definir os varios modelos de GRH.

Segundo alguns autores consagrados, devem realcar-se dois modelos: o
modelo ‘hard’ designado na literatura pelo modelo da Michigan School of HRM e outro
modelo denominado por ‘soft’ igualmente conhecido pelo modelo de Harvard School of
HRM. Enquanto o modelo ‘hard’, realgando os aspectos estratégicos, vé as pessoas
essencialmente como um “recurso” que pode ser gerido como qualquer outro, o
modelo ‘soft’ enfatiza o aspecto “humano” da designagéo, dando mais importancia aos

aspectos das relacdes humanas (Cardoso, 2000; Neves, 2000).

Assim, enquanto para o modelo ‘hard’ as tarefas mais importantes da GRH se

centralizam na seleccdo, avaliagdo do desempenho e consecucédo de objectivos, o
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modelo ‘soft’ coloca a prioridade nos aspectos comunicacionais, na motivacdo e
empenhamento, no envolvimento e autonomia, isto €, considerando mais as pessoas
como individualidades préprias, cabendo aos gestores a conciliagdo dos interesses,
nem sempre comuns, dos empregados e das organizagbes (Cardoso, 2000; Neves,
2000).

2.5 —As dimensodes de Gestao de Recursos Humanos

Em 1995, a “Society for Human Resource Management” e o “Human Resource
Certification Institute”, na resposta a solicitacdo dos tedricos no sentido de ser feita
uma avaliagdo curricular dos conhecimentos relacionados com GRH, “... definiram o
contetdo necesséario em termos de aquisi¢cao, com vista a obtencdo de dois niveis de
certificacdo profissional: o nivel profissional e o nivel do profissional sénior. Tal
conteudo foi definido com base na revisdo de literatura da investigagdo feita por
especialista da matéria e reflecte, na opinido das instituicdes, o que de mais recente
se fez sobre esta problematica” (Neves, 2000). O “conteudo” foi dividido em seis
dimensdes principais, a cada uma das quais foi atribuida uma importancia, em termos
percentuais, que é diferenciada de acordo com o nivel de certificacdo profissional

pretendido.

Como se pode observar no Anexo Il, as dimensdes variam em termos de
importancia, quer do ponto de vista de cada dimensdo, quer da exigéncia de
qualificacdo do profissional de Recursos Humanos. Segundo Neves (2000), quem
mais marcou a evolucdo dos conhecimentos e praticas relacionadas com GRH foi a
abordagem sistémica do funcionamento organizacional. Na Optica de Bournois e
Brabet (1993), a GRH deixa de ser vista numa I6gica meramente quantitativa para ser
encarada segundo uma logica qualitativa. A luz desta nova l6gica, ganha importancia a
flexibilidade ligada a organizagdo do trabalho e a competéncia individual ligada a

formacao e a evolugéo profissional (Bournois e Brabet, 1993 apud Neves, 2000).

Segundo Neves (2000) as dimensdes sao:
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1. Estratégia de GRH: periodicidade de revisdo da estratégia, o estatuto do

responsavel pela GRH e a influéncia na formulacdo da estratégia do
Instrumento de Regulamentacdo Colectivo do trabalho;
2. Gestdo do _emprego: o planeamento quantitativo e qualitativo dos RH, a

definicdo dos requisitos basicos, a evolugdo das carreiras profissionais, a
afectacdo e desafectacdo de RH aos postos de trabalho, a avaliacdo dos
desempenhos e a auditoria & GRH,;

3. Recrutamento e Seleccdo: pesquisa e andlise do mercado, as formas de

recrutamento, as técnicas de selecgdo, os critérios de escolha e o plano de
integracéo;
4. Formacédo e Desenvolvimento: plano de formacgédo, o plano de informacéo,

comunicacao e avaliagdo da eficacia;

5. Manutencéo de RH: politica salarial e de beneficios, 0 ambiente e as condi¢bes

de seguranga no trabalho, a acgéo social e rela¢des de trabalho.

2.6 — A Gestao Estratégica de Recursos Humanos

A gestdo de recursos humanos trata fundamentalmente da articulagdo e
ajustamento entre as pessoas que trabalham numa determinada organizacdo e as
necessidades estratégicas desta, assegurando a total utlizagdo dos recursos
humanos disponiveis. Assim, “ ... a gestdo de recursos humanos ndo diz respeito
apenas as accoes destinadas a atrair e seleccionar os futuros empregados na
gualidade e quantidade estimavel, mas também a todas as acc¢des orientadas para a
fidelizagdo dos recursos humanos que melhor se adaptem a cultura organizacional,
lancando méo de técnicas, tais como a avaliacdo do desempenho, a remuneracéo, a
gestédo da carreira...” (Bilnim 2004:69).

A gestdo de recursos humanos da mais énfase aos aspectos ligados as
atitudes, emocgOes e caracteristicas comportamentais dos colaboradores do que a

tradicional gestdo de pessoal.

A gestdo de recursos humanos, ao reforcar a articulagdo entre os

trabalhadores e as necessidades da organizacéo, vai introduzir mudangas, porque a
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GERH tem de pensar sempre no futuro e na forma de colocar ao dispor da

organizacao o conjunto de competéncias necessarias para o éxito desta.

Segundo Bilhim (2004), um plano de recrutamento deve incluir: o recrutamento,

a fidelizacao/retencao, a reducao de trabalhadores (se necessario) e a formacéao.

Para Storey (1992), ha quatro elementos que expressam a Optica da gestdo

estratégica de recursos humanos:

e Recursos que deverao ser valorizados;

e As decisbes sobre GRH séo estratégicas;

e A GRH tem implica¢des a longo prazo;

e Os pilares da GRH (recrutamento, selec¢do, formacdo e sistema de

recompensas) devem promover a sua integragdo sistematica.

Para este autor, a gestado estratégica de recursos humanos adopta a perspectiva
individualista, perspectiva essa que defende que cada pessoa é um caso, ou seja,
passa-se a gerir pessoas portadoras de um conjunto de competéncias e qualificagbes

gue sao estratégicas para o futuro da organizacao (Storey, 1992 apud Bilhim, 2004).

2.7 —Capital Humano e Capital Intelectual

Na era industrial, as organizagcbes bem sucedidas eram aquelas que
apresentavam um aumento do capital financeiro, que se traduzia em edificios,
fabricas, maquinas, equipamentos, investimentos financeiros. O retrato do sucesso
organizacional era representado pelo tamanho da organizacdo e das suas instalacdes

fisicas, pelo patrimonio e, sobretudo, pela riqueza financeira.

Na era da informacao, o capital financeiro esti a deixar de ser o recurso mais
importante da organizacdo. Assim, “outros ativos intangiveis e invisiveis estao
assumindo rapidamente o seu lugar e relegando-o a um plano secundéario. Estamos

nos referindo ao capital intelectual” (Chiavenato, 2006:53).
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7

Ceitil (2006) defende que “(...) na economia do conhecimento é o capital
humano que é considerado o verdadeiro recurso fundamental para a perenidade e

sucesso das organizagdes” Ceitil (2006:127).

7

Segundo Chiavenato (2006), o capital intelectual é constituido de activos

intangiveis, como:

e Capital interno: envolve a estrutura interna da organizacdo, conceitos, cultura/
espirito organizacional, modelos e sistemas administrativos e de computacéo;

e Capital externo: envolve as relagdes com clientes e fornecedores, assim como
marcas, marcas registadas, patentes e a imagem da empresa,

e Capital humano: é o capital de pessoas, de talentos e de competéncias. “A
competéncia de uma pessoa envolve a capacidade de agir em diversas
situagdes...” (Chiavenato, 2006:53). Assim, o capital humano é basicamente

constituido por talentos e competéncias das pessoas.

Actualmente, as organizacdes, para serem bem sucedidas, devem adoptar a

perspectiva do conhecimento e investir pesadamente nele.

Para Bilhim (2004), “... a gestdo do saber tornou-se uma vantagem competitiva
(...) para as empresas em geral. As organizagfes de sucesso sdo aquelas que se
apresentam mais aptas para atrair, desenvolver e formar as pessoas indispensaveis e
criticas para o seu negécio. Assim, o desafio para as empresas consiste em serem
capazes de descobrir, assimilar, desenvolver, compensar e reter esses individuos
talentosos” (Bilhim, 2004: 83).

Chiavenato (2006) considera que para potenciar o capital humano a organizacdo
precisa de utilizar quatro impulsionadores indispensaveis, nomeadamente, Autoridade
(dar poder as pessoas para que elas possam tomar decisfes independentes sobre
accOes e recursos — Autonomia); Informacgéo (fomentar o acesso a informagéo e criar
condi¢cOes para a disseminacdo da mesma); Recompensas (proporcionar incentivos
compartilhados que promovam objectivos organizacionais — a recompensa funciona
como reforco positivo) e Competéncias (ajudar as pessoas a desenvolver as

habilidades e as competéncias para utilizar amplamente a informacéo e a autoridade).
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“O capital humano é exactamente esse repositorio formidavel de valor que reside
na inteligéncia e na forca animica das pessoas e que € investido na concretizacdo dos

objectivos organizacionais” (Ceitil, 2006:128).

2.8 —Pessoas, Conhecimento e Competéncias

A teoria do Capital Humano veio demonstrar que a Riqueza das Nacdes
depende fundamentalmente da educacdo e formagdo das pessoas, a niveis e em
nameros cada vez mais elevados e exigentes. O potencial econémico e de
desenvolvimento de uma economia ja ndo se encontra predeterminado pela dimenséo
ou pela geografia de um pais, pela existéncia ou ndo de matérias-primas, de energia,
de capital financeiro, mas sim pela qualidade e qualificagdo das pessoas. O Capital
Humano é formado e actualizado através dos sistemas educativos e formativos e pela
acumulacdo da experiéncia, saber e aquisicdo de competéncias, adquiridas ao longo

da vida.

Segundo Trigo (2002), “ Nao basta gerir, ainda que bem, o capital humano. E
preciso gerar esse capital, ou seja, é preciso investir na producdo e manutencéo das
qualificacbes a todos os niveis, isto é, na educacao e na formacédo das pessoas...”
(Trigo, 2002:24).
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Quadro n° 1 - Recursos Humanos na organizacédo do futuro face as tendéncias actuais

Passado - Presente

Presente - Futuro

Individuos como Recursos humanos (Theodore Schultz —
anos 50/60/70/80)

Individuos como pessoas talentosas e criativas (John
Kao et al., 1990/1997)

Ditadura do imaterial, do simbdlico e da interculturalidade

Progresso: promog¢éo e ganhos por producéo

Progresso: ganhos por producao e auto desenvolvimento

Centrar na funcao

Variar de funcédo (competéncias multiplas)

Avaliacao pelas chefias

Avaliacéo aberta e colectiva; auto-avalia¢éo de
desempenho face aos resultados alcancados

Aprender o necessario

Auto desenvolvimento continuo e sem limites

A organizagdo sabe

O analista-simbodlico sabe ou pode vir a saber

Sentido de equipa e de interdependéncia

Equipas dindmicas, intermitentes, em rede em redes de

redes

Seguir Carreira

Criar e recriar o préprio futuro

Criar o colectivo

Manter a individualidade

Cultura de eficiéncia impessoal, exploracao, estima e

benevoléncia

Cultura do desenvolvimento pessoal e retribuigao

correspondente

Competir por cotas de mercado

Competir pela quota de oportunidades

Ou

Competir com base em competéncias tanto pessoais

como organizacionais

Definir estratégias

Democratizar a estratégia, o que significa promover a

participacdo na estratégia

A escola de trabalho intensivo

Escola de capital intensivo

A escola como lugar de meméria

A escola como lugar de meméria a inventar e renovar

Prioridade ao conhecimento inerte

Prioridade ao conhecimento proactivo

Fonte: Silva e al (2002:169).

Sylvie de Sousa Seixo

Pdgina 39



“Reconhecimento e Validagdo da Aprendizagem ao longo da vida: Processos, Trajectos e Efeitos”

A aprendizagem ao longo da vida pressupfe a aquisicdo prévia das
competéncias béasicas (literacia linguistica, numérica, tecnolégica, cientifica, cultural e

comportamental) essenciais para todos.

Para Trigo (2002), competéncia é “a capacidade para ser capaz de agir e reagir
de forma adequada a situagbes novas e mais ou menos complexas, através da
mobilizagéo e combinacado de saberes cientificos e técnicos, atitudes, procedimentos e

comportamentos, num determinado contexto, informado por valores” (Trigo 2002:193).

Segundo Trigo (2002) existem cinco dominios que a educacao/formacdo deve

integrar para a tornar mais resistente:

Figuran®1 - Dominios da Educa¢ao/Formagéo

Competéncias Socias e

Comportamentais Competéncias Cientificas

Competéncias
para a Acgao

Competéncias Técnicas e Competéncias de Andlise
Tecnolégicas Simbdlica

Fonte: Silva e al (2002: 25).

Competéncias de analise simbodlica - identificacdo, resolugcdo e
intermediacdo de novos problemas; pensar futuro; pensar internacional; antecipar o

inesperado; pensar glocal;

Competéncias sociais e comportamentais — Cooperacdo; capacidade de

trabalhar em grupo; lideranca; multiculturalidade; automotivacao;
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autodesenvolvimento; saber viver, aprender e conviver com 0s outros; saber escutar;

saber negociar;

Competéncias para a accdo — Criar oportunidades; planear a accéo;
implementar/desenvolver planos e avalia-los; organizar redes de trabalho; saber
organizar o trabalho, a empresa, 0s negdécios; saber gerir o tempo, 0 stress, as
pessoas, 0s espacos; aprender com os erros; aprender a resistir ao fracasso e a

recomecar de novo.

Competéncias cientificas — aprender a conhecer, aprender a investigar;
aprender a aprender; aprender a observar, a questionar, a reflectir.

Competéncias técnicas e tecnoldgicas — saber utilizar as tecnologias de

informag&o e comunicagéo.

Para se poder gerir o capital humano de uma organizacdo ou de uma
economia, € necessario gerar esse capital, ou seja, “ (...) é preciso investir na
producdo e manutengéo das qualificacdes, a todos os niveis, isto €, na educagéo e na
formacdo das pessoas, de todas as pessoas, certificando-as formalmente de acordo

com as normas comunitarias” (Trigo, 2002:179).
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CAPITULO 1l

DAS ESTRUTURAS DE RVCC AOS CENTROS NOVAS
OPORTUNIDADES

Este capitulo, tecendo preliminarmente consideracdes em torno das
origens dos Sistemas de Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de
Competéncias, visa apresentar e descrever os dispositivos de
reconhecimento, validacdo e certificacdo de competéncias, actualmente
conhecidos como Centro Novas Oportunidades em Portugal. Os Centros
Novas Oportunidades através do Processo RVCC tém procurado valorizar e

reconhecer socialmente as aprendizagens que as pessoas adquiriram ao
longo da sua vida nos mais variados contextos.
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3. Das Estruturas de RVCC aos Centros Novas Oportunidades

3.1 -Origens das estruturas de RVCC

No periodo poOs-guerra, mais precisamente na década de cinquenta nos
Estados Unidos surgem as primeiras referéncias histéricas a praticas de
reconhecimento, validacdo e certificacdo de competéncias ao longo da vida nos mais
diversos contextos. Os militares reintegrados na vida civil procuravam o
reconhecimento das aprendizagens decorrentes da formacgédo especializada obtida
durante a prestacao do servico militar. Assim, pretendiam “encurtar os percursos de
formacdo subsequentes e ajustar o tempo de aprendizagem as necessidades dos
individuos” (Imaginario, 2001:17).

Esta reivindicacdo desencadeou diversos estudos, que delinearam o processo
e as acgdes necessarias para o reconhecimento formal. Esta situacao alargou-se a
restante populacdo que procuraram 0 reconhecimento das competéncias para

posteriormente retomarem o seu percurso escolar ou de formacéao.

No caso francés e segundo Imaginario (1995), as praticas qualificaveis de

balanco de competéncias resultaram da “confluéncia de quatro fontes historicas”:

e Reestruturagdo da siderurgia em Franca (1960-1965) originada pela

necessidade de reconverséo dos operarios;

e Reconversdao dos militares norte americanos depois da segunda guerra
mundial. Os militares da Forca Aérea desejavam ver reconhecida a sua

formac&o profissional militar;

¢ Movimento feminista “Retravailler” em Franca na década de sessenta, tinha

como objectivo ajudar as mulheres a inserir-se ou a reinserir-se na vida activa,

e Servico de Emprego de Quadros que surge no final da década de setenta e

visava prevenir o desemprego de quadros no activo.
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A Franca tem vindo a implementar dispositivos no dominio do reconhecimento
e da validacdo das aprendizagens adquiridas ao longo da vida, nomeadamente, 0s
balancos de competéncias. Neste pais existem os dispositivos de balanco de
competéncias e os dispositivos de Validation des Aquis Professionnells.

Segundo Imaginario (2001) o balanco de competéncias é “ (...) uma pratica de
validacdo que se situa hum momento que lhe é especificamente dedicado, mais ou
menos longo, organizado numa ou varias sequéncias, durante a qual uma pessoa se
encontra inserida em um procedimento assistido e guiado de auto-avaliagdo. O
balanco de competéncias centra-se na pessoa, pressupde uma tomada de consciéncia
e uma reapropriacdo pessoal das suas aquisi¢cdes e implica, na fase de analise, um
olhar sobre o passado longinquo ou préximo, na perspectiva de abrir vias para o
futuro” (Bayard (1993) citado por Imaginario, 2001: 27).

O dispositivo de Validation des Aquis Professionnells permite a obtencéo de um
determinado diploma, ou parte, no ambito do Ensino Superior e do Ensino Profissional

ou Tecnoldégico.

Em Espanha existem os Certificados de Profesionalidad e tém acesso a estes
certificados todos os trabalhadores que possuam experiéncia profissional num

determinado dominio.

O Certificado de Profesionalidad constitui um mecanismo legal que tem como
finalidade acreditar as competéncias profissionais adquiridas através de accdes de
formacéo profissional ocupacional, contratos de formacdo, programas de escolas-
oficinas e casas de oficios, contratos de aprendizagem, ou de experiéncia laboral e

accOes de formacgédo continua.

Para a obtencdo do Certificado de Profesionalidad € imprescindivel a
realizacdo de exames, cujas provas se baseiam em unidades de competéncias dos

perfis profissionais referenciados.

Para Luis Imaginario (2001), “os esforgos espanhois para o reconhecimento do
ndo-formal (e informal), (...) ressentem-se do enviesamento resultante da énfase
excessiva nos percursos formais de formacdo. Contudo, poderéo ser contrariados pelo

desenvolvimento «sistemas nacionais de qualificacdes», uma referéncia que se espera
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que forneca uma melhor base para integrar e articular as varias formas de aquisicao
de competéncias” (Imaginario, 2001: 95-96).

3.2 -0 sistemade RVCC em Portugal

Em 1996 as preocupagbes com a educagdo e a formagdo de adultos
cresceram exponencialmente. Em resultado desse interesse, em 1998 o Grupo de
Misséo para a Educacdo e Formacgdo de Adultos deu inicio & sua actividade. Este

grupo tinha sob a sua responsabilidade:

e A construcdo de um sistema de validagdo formal de saberes e competéncias

que foram adquiridas formal ou informalmente;

¢ O lancamento de concursos nacionais para financiamento e apoio a iniciativas

de educacao e formacao de adultos;

e O desenvolvimento do processo de criacdo de uma Agéncia Nacional de
Educacao e Formagéo de Adultos (ANEFA).

Assim, o Decreto-Lei n° 387/99, de 28 de Setembro, criou a ANEFA “com a
natureza de instituto publico, sujeito a dupla tutela dos Ministérios da Educacédo e do
Trabalho e da Solidariedade”. A ANEFA foi um instituto dotado de personalidade

juridica e de autonomia cientifica, técnica e administrativa.

Foi criada com o intuito de corrigir um passado marcado pelo atraso neste
dominio e preparar o futuro, garantindo respostas eficazes, adequadas e articuladas
gue garantissem a equidade de oportunidades e permitissem lutar contra a exclusao
social.

A ANEFA tinha como responsabilidade a criacdo de parcerias entre entidades
publicas e privadas a nivel central, regional e local, no sentido de se desenvolverem as

politicas da educacéo e formacédo de adultos.

A qualificacdo da populacdo é uma responsabilidade que ndo se limita ao

Estado, mas pertence “a multiplos actores da sociedade e da economia portuguesa, a
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comecar pelas empresas e pelas instituicdes associativas, civis e politicas do territorio,
sem obviamente esquecer o sistema de ensino e o sistema de formacéao profissional”
(Silva e al, 2002: 144).

A partir de dezassete de Outubro de 2002 a ANEFA foi substituida pela DGFV,
a qual era tutelada pelo Ministério da Educacéo (Decreto-Lei 208/2002). Pretendia-se
um trabalho de continuidade no sentido de se elevar a qualificacdo da populacéo
adulta através do Processo RVCC e ainda da flexibilizagdo das ofertas de educacéo e
formacdo de adultos, particularmente as destinadas a elevacdo dos niveis de
qualificacéo escolar e profissional da populacdo portuguesa. Do trabalho desenvolvido
pela ANEFA e DGFV surgiram novas modalidades, nomeadamente, os cursos EFA, as

accdes S@ber + e o processo RVCC.

Os cursos EFA proporcionam uma oferta integrada de educacéo e formacdao, é
destinada a publicos adultos pouco qualificados, com idade igual ou superior a 18
anos no caso do nivel basico e com idade igual ou superior a 23 anos no caso do nivel
secundario (surgiu em 2007 com a ANQ), empregados ou desempregados que nao
possuam a escolaridade basica 4°, 6°, 9° ano ou o nivel secundario, bem como uma

qualificacéo profissional.

O plano curricular de um curso EFA de nivel basico organiza-se nas seguintes

componentes:

e Formacdo Base nas quatro areas de competéncias-chave (Linguagem e
Comunicacdo, Matemética Para a Vida, Cidadania e Empregabilidade e

Tecnologias de Informacdo e Comunicagéo);
e Temas de Vida (area que envolve tematicas transversais);
¢ Formacdao Profissionalizante.

As accOes S@ber + constituiam formacgdes de curta duracdo (30 a 50 horas)
que possibilitassem a aquisicdo de conhecimentos e o0 desenvolvimento de

competéncias em areas especificas, especialmente ao nivel da literacia tecnolégica.

Os objectivos destas accdes eram:
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e Estimular os publicos adultos a adquirir ou desenvolver as suas competéncias

pessoais, profissionais ou escolares;
¢ Mobilizar os adultos para a aprendizagem ao longo da vida;
o Diversificar as ofertas educativas dirigidas a adultos;

e Criar solucdes flexiveis que promovam a melhoria das qualificacdes escolares

e profissionais dos adultos.

Relativamente ao Processo RVCC, o Sistema Nacional de Reconhecimento,
Validacao e Certificagdo de Competéncias concretizou-se através de uma Rede de
Centros de RVCC desde o ano de 2000 até ao final de 2005 pela instalacdo de 98

centros co-financiados no territdrio nacional.

“O Sistema de RVCC passou por um periodo inicial de formalizacao e de (auto)
aprendizagem, nao sendo expectavel a obtencdo de indicadores de realizacao fisica

nos primeiros anos tipicos de uma fase de cruzeiro” (Fernandes, 2004:22).

Os Centros de RVCC, a partir do ano de 2006, assistiram, gradualmente, a
uma mudanca de enquadramento, tornando-se um dos pilares da iniciativa
governamental NOVAS OPORTUNIDADES, que surgiu ho ambito do Plano Nacional
de Emprego e no Plano Tecnoldgico. Em 2006, no Decreto-Lei 276/2006 a DGFV deu
lugar ANQ. Esta passou a tutelar a rede nacional de Centros Novas Oportunidades,
anteriormente designados por Centros RVCC. Esta nova designacdo pretendeu
assinalar a mudanca de missdo dos centros, convertendo-os na porta de entrada para
a qualificacdo dos activos, assumindo a responsabilidade pelo diagnéstico e
encaminhamento da populacdo, quer para processos RVCC, quer para outras ofertas
de educacdo e formacdo (cursos EFA, cursos de educacdo/formacdo, cursos
profissionais, cursos de aprendizagem, forma¢gdes modulares de curta duracéo, entre
outros). Neste sentido, o acompanhamento do processo RVCC deixou de ser a

principal actividade atribuida aos centros, alargando-se a sua esfera de actuacao.

Em 2007, a Portaria 86/2007, de 12 de Janeiro, vem alargar o ambito da

educacao formacao de adultos para 0 12° ano de escolaridade.
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O investimento feito nas Novas Oportunidades advém do Programa
Operacional do Potencial Humano inserido no Quadro de Referéncia Estratégico
Nacional 2007 — 2013.

A prioridade do POPH é contribuir para a superacdo do défice de qualificacéo
da populacédo portuguesa, apresentando-se como uma das maiores debilidades do
capital humano portugués. Visa também apoiar a promocédo do conhecimento cientifico
e da inovacdo como motores de transformac¢do do nosso modelo produtivo. Procura,
por outro lado, estimular a criacdo e a qualidade do emprego apoiando o0s
empreendedores e a transicdo dos jovens para a vida activa, a0 mesmo tempo
promove a igualdade de oportunidades.

Estas prioridades s@o concretizadas através de tipologias de intervencao
distribuidas por dez eixos, cobrindo a qualificacéo inicial, a aprendizagem ao longo da
vida, a gestdo e o aperfeicoamento profissional, a formacdo avangcada e o

desenvolvimento social.

O Eixo 2, Adaptabilidade e Aprendizagem ao Longo da Vida, tem como
principal objectivo o refor¢o da qualificacdo da populacéo adulta activa — empregada e
desempregada. Este Eixo tem, igualmente, como objectivos o desenvolvimento de
competéncias criticas & modernizacdo econdémica e empresarial, bem como contribuir
para a adaptabilidade dos trabalhadores.

Deste modo, as intervengdes previstas neste Eixo visam responder a este
desafio de qualificacdo, num contexto de aprendizagem ao longo da vida, tendo em
consideracdo, ndo apenas a promocdo da empregabilidade dos individuos menos
qualificados, o reforco da sua auto-estima e da justica social, mas igualmente o

reingresso em processos de aprendizagem de natureza formal.

A criacao de um sistema de recuperacao efectiva dos niveis de qualificacdo da
populacdo adulta exige a mobilizacdo, adaptagdo e reforgco dos varios instrumentos
disponiveis. Destacam-se em particular o sistema de reconhecimento, validacdo e
certificacdo de competéncias adquiridas, a oferta de formacdo profissionalizante,
modular e certificada (facilitando a frequéncia por parte de adultos que se encontram a

trabalhar) e os cursos de educacgéo/formacéo de adultos.
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O sistema de Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de Competéncias
(RVCC) constitui-se como um estimulo e um apoio efectivos a procura de certificacéo
e de novas oportunidades de formacéo, permitindo um reconhecimento, por parte dos
sistemas de educacgéo e de formacdo, das competéncias adquiridas pelos adultos ao
longo do seu percurso pessoal e profissional.

Os processos de RVCC desenvolvem-se nos Centros Novas Oportunidades,
através de uma metodologia de balanco de competéncias, que permite identificar,
avaliar e certificar os saberes e competéncias adquiridos pelos adultos. Estrutura-se a
partir de referenciais de competéncias-chave para a educacéo e formacgéo de adultos
de nivel basico e secundario que permitem validar, reconhecer e certificar
competéncias escolares e profissionais adquiridas pela via informal e ndo formal. As
areas de competéncias-chave do referencial de nivel basico sdo a matematica, a
linguagem e cidadania, as tecnologias de informacdo e comunicagdo e a cidadania, e
as do referencial de nivel secundario, a cidadania e profissionalidade, a sociedade,

tecnologia e ciéncia e a cultura, lingua e comunicagéo.

Sempre que as competéncias reconhecidas e validadas ndo sejam suficientes
para a certificagdo do adulto, ou este é encaminhado para percursos de formacao
complementar, estruturados caso-a-caso, ou para uma oferta educativa e/ou formativa

(http://www.poph.gren.pt acedido a 16/09/2011 12:20).

O ano de 2007 foi uma etapa de assimilacdo e de reproducdo das novas
orientacdes politicas que se consolidaram em diversos materiais estruturantes das
actividades dos Centros Novas Oportunidades, tais como a Carta de Qualidade; o
Referencial de Competéncias-Chave ao Nivel do Secundario; o Decreto-Lei 396/2007,
de 31 de Dezembro que cria o Catalogo Nacional de Qualificacfes; a Portaria n°®
370/2008, de 21 de Maio, que regula a criacdo e funcionamento dos CNO; o Despacho
n°® 14310/2008, de 23 de Maio, que define orientacbes para o funcionamento dos CNO

nos estabelecimentos publicos de ensino, entre outros.
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3.2.1 - 0Os Centros Novas Oportunidades

3.2.1.1 - Missao

A Missao dos Centros Novas Oportunidades, segundo a Carta da Qualidade, é
assegurar a todos os cidadaos maiores de 18 anos uma oportunidade de qualificacao
e de certificacdo, de nivel basico ou secundario, adequada ao seu perfil e
necessidades, no ambito territorial de intervengcdo de cada Centro Novas
Oportunidades; promover a procura de novos processos de aprendizagem, de
formacdo e de certificagdo por parte dos adultos com baixos niveis de qualificagéo
escolar e profissional e assegurar a qualidade e a relevancia dos investimentos
efectuados numa politica efectiva de aprendizagem ao longo da vida, valorizando

socialmente os processos de qualificacéo e de certificacdo adquiridos.

3.2.1.2 — Principios Orientadores

e Abertura e Flexibilidade: Enquanto “porta aberta” para todos os que procuram

uma oportunidade de qualificacdo, a equipa e os responsaveis do Centro
Novas Oportunidades devem organizar-se para responder a um publico
diversificado, respeitando e valorizando o perfil, as motivacbes e as

expectativas de cada individuo;

e Confidencialidade: Assegurar a confidencialidade no tratamento da informacédo

prestada pelo adulto e resultante do processo desenvolvido no CNO;

e Orientacdo para Resultados: Assegurar a efectiva concretizacdo, em tempo

atil, das respostas as necessidades de qualificacéo e certificacdo do publico;
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Rigor e Eficiéncia: Asseverar o rigor, exigéncia e eficiéncia no desenvolvimento

de todos os processos de qualificagéo e certificagdo, bem como na gestdo do
CNO;

Responsabilidade e Autonomia: Desenvolver praticas de autonomia e

responsabilizagdo dos CNO, cooperando com as estruturas da administracao
central e regional, e outras instituicdes parceiras, cumprindo os procedimentos

definidos para a sua gestao.

3.2.1.3 — Etapas/Dimensdes de Intervencao

A actividade de um CNO organiza-se num conjunto de dimensdes ou etapas de

intervengdo que tém reflexo em niveis de servigo a assegurar, tais como:

Acolhimento dos Adultos: consiste no atendimento e inscricdo dos adultos no

CNO, bem como no esclarecimento sobre a misséo deste, as diferentes fases
do processo de trabalho a realizar, a possibilidade de encaminhamento para as
ofertas educativas e formativas ou para o processo RVCC e a calendarizacao
previsivel para o efeito. Deve ser dada informacéo aos adultos sobre o CNO e
as ofertas de qualificagdo existentes no territorio, através da entrada de
materiais de divulgacdo, como folhetos e brochuras. O adulto preenche uma
ficha de inscricdo, devendo os dados ser imediatamente inscritos no SIGO.
Mediante as perguntas que Ihe s&o colocadas, o adulto fornece informacgdes
adicionais que podem ser relevantes para o trabalho de preparacdo do
profissional de Reconhecimento e Validacdo e Competéncias que intervira na
etapa seguinte. O atendimento culmina com a marcacdo de data para o
proximo contacto com o profissional de RVC, que dara inicio a fase de
diagnostico e encaminhamento. E neste momento formalizada a inscricdo no

CNO e entregue a cada adulto um Cartdo de Inscrito. O atendimento pode ser
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feito individualmente ou organizar-se em sessdes de pequenos grupos, no
entanto, deve ser sempre personalizado, tendo em consideracdo as

caracteristicas, experiéncias, motivacdes e expectativas de cada adulto.

Diagnostico/ Triagem: permite aprofundar a analise do perfil do adulto, com

base nos elementos anteriormente recolhidos e que sdo completados, nesta
etapa, com as informacdes obtidas através da realizagdo de uma entrevista
individual ou colectiva (em pequeno grupo), a cargo do profissional de RVC.
Prevé-se que, no minimo, se realizem, por adulto, duas sessfes de
diagnéstico/triagem. Sendo uma etapa prévia ao encaminhamento, o
diagnéstico permite clarificar as necessidades, interesses e expectativas do
adulto, informacdo essa que é de grande relevancia para a definicdo das
melhores solu¢cdes no conjunto das ofertas de qualificacdo disponiveis no
centro e a nivel local/regional. O encaminhamento pode resultar num processo

RVCC ou noutras ofertas educativas/formativas.

Encaminhamento dos Adultos: esta etapa direcciona o adulto para a resposta

formativa ou educativa que seja mais adequada, em funcdo do perfil
identificado na etapa de diagnostico e das ofertas de qualificacdo disponiveis a
nivel local/regional. As varias hipéteses de encaminhamento séo discutidas
com o adulto e a escolha que dai advém resulta de um processo de
negociacao entre duas partes, o adulto e a equipa técnico-pedagogica do CNO.
Normalmente sao realizadas duas sessdes com estes objectivos (uma para a
apresentacdo das possibilidades de qualificacdo e outra para a decisédo
negociada). O adulto pode ser encaminhado para um processo de
Reconhecimento, Validagdo e Certificacdo de Competéncias, ou para um
percurso de formacao alternativo. Este é sempre exterior ao CNO, tendo em
conta a oferta territorialmente implementada e os critérios de acesso a cada
uma delas. Sdo exemplos destas ofertas: os cursos profissionais, 0S cursos
tecnolégicos, os cursos de educacdo formacdo, os cursos cientifico-
humanisticos, os cursos do ensino secundario recorrente, 0s cursos de

educacdo formacdo de adultos, etc. O encaminhamento é feito mediante a
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definicdo de um Plano Pessoal de Qualificacdo (PPQ), no qual se indica qual o
percurso formativo do adulto e quais as unidades de competéncias que devem
ser aquiridas por essa via.

e Processo de Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de Competéncias: Um

processo RVCC é sempre desenvolvido num CNO e baseia-se num conjunto
de pressupostos metodologicos (balanco de competéncias e abordagem
autobiografica) que permitem a evidenciacdo de competéncias previamente
adquiridas pelos adultos ao longo da vida, em contextos formais, informais e
nado-formais, e no qual se desenvolve a constru¢do de um Portefdlio Reflexivo
de Aprendizagens orientado segundo um Referencial de Competéncias-Chave.
Estes processos organizam-se em trés eixos estruturantes: reconhecimento,
validagdo e certificagcdo. Sempre que detectadas lacunas em termos de
competéncias evidenciadas pelos adultos face ao Referencial do nivel de
certificacdo para que se candidataram, serdo desenvolvidas acg¢bes de
formacdo complementar (no maximo 50 horas por adulto em processo RVCC),

baseadas nas Areas de Competéncias-Chave dos respectivos Referenciais.

1. Reconhecimento de Competéncias

Na etapa de reconhecimento, o adulto identifica as competéncias
adquiridas ao longo da vida através do recurso a metodologia de balanco de
competéncias. Esta etapa inicia com a apresentacdo do processo RVC
(introducdo dos conceitos utilizados em RVC, explicagdo do que é a
metodologia de balanco de competéncias, definicho dos patamares de
chegada para a certificacéo, clarificacdo da distingdo entre RVC e percursos de
escolarizacao/formacao); dos intervenientes; das metodologias de trabalhos
possiveis; da duracao previsivel do processo e do trabalho que se espera que
0 adulto desenvolva de forma autébnoma. A seguir a esta apresentacdo pode
dar-se inicio a descodificacdo do Referencial de Competéncias-Chave (nivel
basico ou nivel secundario). Este trabalho é desenvolvido pelos profissionais
de RVCC e pelos formadores que organizam sessdes de trabalho individuais,
em pequenos grupos de adultos. De seguida, os profissionais de RVC iniciam

as sessoOes de balanco de competéncias com os adultos, de forma individual ou
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em pequenos grupos. As sessdes baseiam-se na mobilizacdo de um conjunto
de instrumentos que devem ser adaptados, caso a caso, em funcdo das
experiéncias significativas e dos interesses especificos de cada adulto. Toda a
actividade desenvolvida vai resultando na construcdo/reconstrucdo do
Portefélio Reflexivo de Aprendizagens (PRA) do adulto de forma mais ou
menos apoiada pela equipa técnico-pedagdgica, consoante a autonomia que
cada um destes revele. O conteudo do PRA devem ser um reflexo directo das
competéncias que o adulto detém e, se necessario, incluir registos da equipa
técnico-pedagogica que explicitam a forma como determinados comprovativos
ai incluidos permitem evidenciar as competéncias constantes nos Referenciais.
No ambito do reconhecimento de competéncias, pode ainda haver lugar ao
desenvolvimento de formagBes complementares, no CNO, cuja duragdo néo
ultrapasse as 50 horas/ adulto. A evolug¢do do processo de reconhecimento e,
em particular, as conclusdes que a equipa vai retirando relativamente as
competéncias que podem ou nado ser validadas devem ser comunicadas ao
adulto, a medida que as sessfes forem decorrendo, em momentos especificos

para o efeito ou no decorrer do balanco de competéncias.

2. Validacdo de Competéncias

A etapa de validacdo de competéncias centra-se na realizacdo de uma sessao,
na qual o adulto e a equipa pedagdgica analisam e avaliam o PRA, face ao
Referencial de Competéncias-Chave, identificando as competéncias a validar e a
evidenciar/desenvolver, através da continuacdo do processo de RVCC ou de
formacgédo a realizar em entidade formadora certificada. Se desta sesséo resultar o
encaminhamento para uma entidade formadora, a equipa do CNO valida as
competéncias que foram comprovadamente evidenciadas num Juri de Certificacao,
com a presenca de um avaliador externo, registando-as na Caderneta Individual de
Competéncias, emitindo um Certificado de Validacdo de Competéncias e definido
0 Plano Pessoal de Qualificacdo do adulto com a indicagdo do seu
encaminhamento para um percurso de qualificacdo (formagdo continua, Curso

EFA, formacéo no posto de trabalho, auto formacéo).
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3. Certificacdo de Competéncias

Esta etapa corresponde ao final do processo RVCC, quando estdo reunidas as
condi¢Bes necessarias a obtencdo de uma habilitacdo escolar ou de uma qualificagao.
A certificacdo de competéncias realiza-se perante um Juri de Certificacdo nomeado
pelo Director do Centro constituido pelo profissional de RVC, pelos formadores e pelos
avaliadores externos ao processo de RVCC de cada adulto e ao CNO. O trabalho
preparatorio da sesséo de certificagdo inclui a analise e a avaliacdo do PRA por parte

da equipa técnico-pedagdgica e do avaliador externo.

A validacdo e a certificacdo de competéncias obedecem aos seguintes

principios:

e Ha& uma distin¢cdo clara entre o papel da equipa técnico-pedagdgica do CNO e
o avaliador externo, competindo a este Ultimo a afericao e afirmacéo social do
processo RVC desenvolvido, no &ambito da avaliagdo/validacdo das
competéncias do adulto;

e A preparacdo da sessédo de certificagdo implica que haja um trabalho conjunto,
por parte da equipa do CNO e do avaliador, de analise e avaliagdo do PRA de
cada adulto proposto a juri;

e Os resultados de avaliacdo decorrentes da sessdo de certificagdo sé&o

apresentados e explicados ao adulto pelo juri.

A certificacdo de competéncias consiste na confirmacdo oficial e formal das

competéncias validadas através do processo RVCC.

4. Acompanhamento ao Plano de Desenvolvimento Pessoal

Esta etapa consiste na definicdo de um Plano de Desenvolvimento Pessoal

para cada adulto certificado pelo CNO, tendo em vista a continuacdo do seu
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percurso de qualificacdo/aprendizagem ao longo da vida apo6s o processo RVCC.
Este plano, articulado entre a equipa pedagdgica e o adulto em sessfes
individuais, toma forma na definicdo do projecto pessoal e profissional do adulto,
com a identificacdo de possibilidades de prosseguimento das aprendizagens, de
apoio ao desenvolvimento de iniciativas de criagdo de auto emprego e/ou de apoio
a progressao/reconversdo profissional. Nalguns casos, a definicdo do Plano de
Desenvolvimento Pessoal e das condi¢des para a sua concretizacdo pode implicar
contactos com entidades formadoras, empregadoras ou de apoio ao

empreendedorismo.

3.2.1.4 - Recursos Humanos

As actividades desenvolvidas nos CNO resultam do trabalho conjunto e
articulado de uma equipa de profissionais, responsaveis pelas actividades
desenvolvidas no eixo do reconhecimento, os formadores das areas de Competéncias-
chave, responsaveis pelas actividades realizadas no a&mbito do processo de validacao

e, ainda, os técnicos de apoio administrativo e de apoio a gestéo.

A equipa do CNO é coordenada por um Director e um Coordenador* nomeado

pelas entidades promotoras dos centros. Ao Director compete:

e “ Nomear o presidente do juri de certificagdo constituido no ambito dos
processos de reconhecimento, validacdo e certificacdo de competéncias;

e Homologar as decisfes do juri de certificacdo, promovendo e controlando a
emisséao de diplomas e certificados;

¢ Homologar os diplomas e certificados emitidos por entidades promotoras, de
acordo com o disposto nos n.os 2 e 3 do artigo 21.°” (Portaria 370/2008, de 21
de Maio, artigo 7°).

* No caso do Centro Novas Oportunidades do Centro de Formacgdo Profissional de Portalegre o director
e o coordenador acumulam os cargos de director e coordenador do Centro de Formagao Profissional de
Portalegre e do Centro Novas Oportunidades.
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O Coordenador deve assegurar a dinamizacao da actividade do Centro Novas
Oportunidades, a gestdo pedagogica, organizacional e financeira do mesmo. Compete

ao coordenador:

e “Elaborar o PEI do Centro Novas Oportunidades e o relatério de actividades,
em articulagdo com os demais elementos da equipa;

o Desenvolver, com o0s demais elementos da equipa, a organizacao,
concretizacéo e avaliacdo das diferentes etapas de intervencéo do Centro;

e Dinamizar a realizagdo e o aprofundamento do diagndstico local, a concepcao
e a implementacdo de accdes de divulgagdo, bem como a constituicdo de
parcerias, nomeadamente para efeitos de encaminhamento dos adultos
inscritos no Centro;

e Promover a formagédo continua dos elementos da equipa;

e Assegurar a auto-avaliagdo permanente do Centro Novas Oportunidades;

e Disponibilizar a informacdo necessaria ao acompanhamento, monitorizacao e
avaliagcdo externa a actividade do Centro, articulando com o0s servigos,
organismos e estruturas competentes para o efeito” (Portaria 370/2008, de 21

de Maio, artigo 8°).

Os técnicos de apoio administrativo e apoio a gestao financeira sdo o suporte de

toda a restante equipa de profissionais, assegurando o trabalho logistico do CNO.

“l — O técnico administrativo procede, sob a orientagdo do coordenador, do técnico
de diagnéstico e encaminhamento e do profissional de RVC, ao acolhimento dos
adultos no Centro Novas Oportunidades, apoiando, no plano administrativo -financeiro,
a actividade do centro, nomeadamente e sempre que aplicavel, através do registo
dessa actividade no Sistema Integrado de Informacéo e Gestdo da Oferta Educativa e
Formativa, abreviadamente designado por SIGO.

2 — O técnico administrativo deve ser detentor de, pelo menos, habilitagcdo académica
de nivel secundério, privilegiando -se a experiéncia profissional e os conhecimentos de

informatica na éptica do utilizador” (Portaria 370/2008, de 21 de Maio, artigo 12°).

O Técnico de Diagnéstico e Encaminhamento acompanha o adulto desde a sua

inscricdo no Centro até ao encaminhamento do candidato para uma das ofertas
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existentes no centro, na rede de centros ou para outras entidades formadoras, sendo
que uma dessas ofertas pode ser o Processo de RVCC. Este técnico é responsavel
pelo acolhimento, diagndstico e encaminhamento do candidato. As suas funcgdes e
responsabilidades séo:

e “Coordena o trabalho administrativo inerente a inscricdo dos adultos nos
Centros Novas Oportunidades.

e Mantém actualizada informacao sobre as ofertas formativas da regido.

¢ Dinamiza sessbes em grupo que abordam informacdo geral sobre o Centro
Novas Oportunidades e sobre modalidades de educacdo e formacéo
existentes, nomeadamente em termos locais/regionais.

e Dinamiza sessGes em grupo nas quais aplica instrumentos diversos de recolha
de informagé&o do adulto.

e Conduz entrevistas individuais que faciltem a recolha de informacdo e a
andlise e reflexdo sobre as caracteristicas do adulto, tendo em vista a definicdo
de propostas de encaminhamento.

e Negoceia com o adulto, de modo a formular o plano de formacdo mais
adequado.

e Organiza o encaminhamento dos adultos para respostas educativas e
formativas externas aos Centros Novas Oportunidades.

e Organiza 0 encaminhamento dos adultos para processos RVCC no Centro
Novas Oportunidades.

e Disponibiliza informag&o individual ao Profissional de RVC, no caso de
encaminhamento do adulto para processo de RVCC.

e Mobiliza e articula com entidades formadoras e estruturas regionais de
educacéo e formacéo.

e Mobiliza e articula com outros Centros Novas Oportunidades, numa légica de
rede territorial da gestdo da procura e da producdo de oferta educativa e
formativa.

e Classifica e actualiza a informacéao sobre as entidades formadoras do territorio.

Elabora documentos e relatérios” (ANQ, 2008: 44).

O profissional de RVCC acompanha o adulto desde o momento em que inicia até

ao momento em que termina o0 processo no Centro. Assim, conhece e domina todos
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os documentos orientadores do processo RVCC, articula/coopera com todos 0s outros
elementos da equipa e integra o Juri de Certificacdo. As suas principais funcdes
prendem-se com a identificacdo e reconhecimento de competéncias de que os adultos
sdo portadores. Este técnico deve possuir formacao académica na area das Ciéncias
Sociais e Humanas, formacdo especifica na area de Educacdo de Adultos e
experiéncia profissional relevante e comprovada na area de Educacao e Formacao de
Adultos. As suas funcdes e responsabilidades séo:

o ‘“Participar nas etapas de diagnéstico e de encaminhamento, sempre gue tal se
revele necessério;

e Acompanhar e apoiar os adultos na construcdo de portefolios reflexivos de
aprendizagens, em estreita articulagdo com os formadores, através de
metodologias biograficas especializadas, tais como o balan¢co de competéncias
ou as histérias de vida;

e Conduzir, em articulagcdo com os formadores, a identificacdo das necessidades
de formacao dos adultos ao longo do processo de reconhecimento e validagéo
de competéncias, encaminhando -os para outras ofertas formativas,
nomeadamente para cursos de educacao e formagéo de adultos ou formacgdes
modulares, disponibilizadas por entidades formadoras externas ou para
formacdo complementar, de caracter residual e realizada no préprio Centro,
apos a validagdo de competéncias e a sua certificagao;

e Dinamizar o trabalho dos formadores no ambito dos processos de
reconhecimento e validacdo de competéncias desenvolvidos;

¢ Organizar, conjuntamente com os elementos da equipa do Centro que intervém
nos processos de reconhecimento, validacdo e certificacdo de competéncias e
com o avaliador externo, os juris de certificagcdo, participando nos mesmos”
(Portaria 370/2008, de 21 de Maio, artigo 10°).

Outra parte importante da equipa s&o os formadores, os quais devem articular-
se com o profissional de RVCC no processo de reconhecimento de competéncias,
promovendo a validacdo das competéncias do candidato e tendo sempre por base o
Referencial de Competéncias-Chave. Deverdo produzir actividades de demonstracao
de competéncias, participar no jari de validagdo e, ainda, assegurar as formacdes

complementares. Estes tém de ser detentores de habilitagbes académicas e
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profissionais que, nos termos da lei, permitam o acesso a docéncia e possuir o

Certificado de Aptiddo Profissional (CAP) de Formador. As suas funcbes e

responsabilidades séo:

o “Apoiar o processo de reconhecimento de competéncias desenvolvido pelo

adulto, orientando a construcdo do portefélio reflexivo de aprendizagens no

ambito das respectivas areas de competéncias;

e Participar com o profissional de RVC na validagdo de competéncias adquiridas

pelo adulto e, sempre que se revelar necessario, na definicdo do seu

encaminhamento para outras ofertas formativas;

e Organizar e desenvolver as accbes de formacdo complementar,

responsabilidade do Centro, que permitam ao adulto aceder a certificacdo, de

acordo com os referenciais de formacé@o constantes do Catalogo Nacional de

Qualificagoes;

¢ Participar, conjuntamente com os elementos da equipa do Centro que intervém

nos processos de reconhecimento, validacéo e certificagdo de competéncias e

com o avaliador externo, nos juris de certificagao” (Portaria 370/2008, de 21 de

Maio, artigo 11°).

Outro elemento fundamental da equipa de profissionais de RVCC é o avaliador

externo, que embora nao intervenha de forma permanente e continua no processo,

desempenha um papel crucial no Juari de Certificacdo. Com uma actuagéo

independente de todo o processo, o0 avaliador externo assume como principais

fungdes legitimar socialmente o processo RVCC e promover o reconhecimento social

das competéncias do adulto. O avaliador externo é acreditado através de um concurso

publico promovido pela Agéncia Nacional para a Qualificacdo. As suas principais

fungdes e responsabilidades séo:

e “Analisar e avaliar o Dossier Pessoal ou o Portefdlio Reflexivo de

Aprendizagens apresentado pelo adulto;

e Interpretar a correlagdo entre os referenciais aplichveis e as evidéncias

documentadas no Dossier Pessoal ou no Portefélio Reflexivo de

Aprendizagens, em articulagdo com a equipa técnico-pedagogica do Centro

Novas Oportunidades;
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e Cooperar com o0s outros elementos do jari, assegurando a decisdo colegial da
validacéo e certificacdo das competéncias de cada adulto presente a juri;

e Apoiar o funcionamento do juri de processos RVCC, assegurando a
conformidade entre os principios orientadores, as normas e procedimentos
estabelecidos no ambito do Sistema Nacional de Reconhecimento, Validacdo e
Certificacdo de Competéncias e os critérios definidos pelo referido juri;

e Assegurar a confidencialidade das informagdes referentes a cada candidato;

e Co-responsabilizar-se pela certificacdo do candidato, apos a validagdo das
competéncias por este evidenciadas;

e Apoiar a orientagdo do adulto na concretizag@o do seu projecto pessoal;

e Contribuir para a rede de parcerias estratégicas entre o Centro Novas
Oportunidades e outras entidades da comunidade;

e Garantir o reconhecimento social das competéncias validadas e certificadas do
candidato presente ao juri de processos RVCC;

e Legitimar socialmente o processo de reconhecimento, validagdo e certificagdo
de competéncias adquiridas por via formal, informal e ndo formal” (Despacho n°
29856/2007, de 27 de Dezembro).

3.2.1.5 — Metodologia do Processo RVCC

A Actividade desenvolvida pelos Centros de RVCC junto dos adultos organiza-se

em torno de trés eixos de intervencao fundamentais:

¢ Reconhecimento de competéncias;
e Validacdo de competéncias e

e Certificacdo de Competéncias.

Y

No ambito do Reconhecimento de competéncias, procede-se a identificacéo
pessoal das competéncias previamente adquiridas pelos adultos, através do

desenvolvimento de um conjunto de actividades, assentes numa légica de balango de
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competéncias (processo metodolégico que permite a qualquer pessoa adulta conhecer
as suas potencialidades ou competéncias, a nivel pessoal e profissional e,
simultaneamente, promover a sua autonomia), no qual se promovem ocasides de
identificac@o e avaliacdo de competéncias adquiridas ao longo da vida. Utiliza-se para
o efeito um conjunto diversificado de meios (entrevistas individuais e colectivas,
actividades préaticas, demonstragdes, entre outros), no sentido de permitir aos adultos
ocasifes de reflexdo e avaliacdo das suas experiéncias de vida, pessoais e
profissionais. Importa notar que, de uma forma transversal e geral, os técnicos
desenvolvem um conjunto de funcdes de informacdo, aconselhamento e
acompanhamento dos adultos, particularmente importante no ambito do

reconhecimento de competéncias mas néo exclusivas ao mesmo.

No que respeita ao eixo da Validagdo de Competéncias, trata-se do acto formal
realizado pela entidade devidamente acreditada que decorre do pedido de validacéo
de um conjunto de competéncias adquiridas ao longo da vida, cabendo a iniciativa
desse pedido ao adulto. E importante notar que, apesar do pedido de validacdo ser
formulado pelo adulto, o acompanhamento do processo pelo profissional de RVCC é
fundamental, nomeadamente, porque importa seleccionar, no conjunto de
competéncias que constam do dossier pessoal, as que sdo passiveis de validagdo nos
termos do Referencial de Competéncias — Chave e, acima de tudo, motivar o adulto
para que ele préprio se sinta suficientemente confiante para propor o seu caso ao juri
de validagdo (o jari de validacdo é composto pelos formadores, pelo profissional de
RVCC gue acompanhou o adulto no processo de reconhecimento e por um avaliador

externo).
O processo de candidatura podera culminar numa das trés situagfes distintas:

e Certificacdo, que resulta da validacdo completa relativamente as quatro areas
de competéncias-chave e aos niveis B1, B2 e B3, ou entdo a validacéo
completa relativamente as trés areas de competéncias-chave e ao nivel NS e a
emissdo de um certificado legalmente equivalente aos diplomas do 1°, 2° e 3°
CEB ou ao Nivel Secundario;

e Validacdo, que resulta da validagdo parcial relativamente as quatro areas de
competéncias-chave e aos niveis Bl, B2 e B3 ou a validacdo parcial

relativamente as trés areas de competéncias-chave e ao nivel Secundario;
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o Formacbes Modulares, que resultam da necessidade do adulto completar um
determinado nivel através da formacgéo de curta duragcdo para concluir o seu

percurso de nivel B1, B2, B3 e Nivel Secundéario.

Por ultimo, a Certificacdo de Competéncias é um processo que confirma as
competéncias adquiridas em contextos formais, ndo formais e informais e constitui-se
como o acto oficial de registo das competéncias. Ha lugar a emissao de certificados

equivalentes ao 3°, 2° e 1° Ciclos do Ensino Bésico e ao Nivel Secundério.
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PARTE Il

O CNO DO CENTRO DE FORMACAO PROFISSIONAL DE PORTALEGRE -
ESTUDO DE CASO
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CAPITULO IV

ESTUDO EMPIRICO: CENTRO NOVAS OPORTUNIDADES DO
CENTRO DE FORMACAO PROFISSIONAL DE PORTALEGRE

' 4
Neste capitulo apresentamos e esclarecemos todos os procedimentos

metodoldgicos empreendidos ao longo deste estudo. Comegcamos por
enquadrar o nosso estudo no ambito das preocupacbes sociais,
econdmicas e politicas que envolvem o Processo de Reconhecimento,
Validagdo e Certificagdo de Competéncias. Seguidamente, descrevemos o
objectivo geral e os objectivos especificos que orientam este estudo. Por

fim, apresentamos o0 modo como os dados foram alvo de tratamento e
analise.
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4. Estudo Empirico: O Centro Novas Oportunidades do Centro
de Formacéo Profissional de Portalegre

4.1 -0 Problemaem Estudo

Na era da informacdo, o conhecimento transformou-se no recurso
organizacional mais importante das empresas. Gradualmente o capital financeiro esta
a ceder lugar ao capital humano/intelectual. As empresas estao a investir fortemente

no capital humano, no sentido de aumentar a sua vantagem competitiva.

“Capital humano significa talentos que precisam ser mantidos e desenvolvidos.

Mais do que isso, capital humano significa capital intelectual.” (Chiavenato, 2002:64).

Segundo Chiavenato (2002), “Em um mundo em que tradicionais factores de
producao ja esgotaram e exauriram a sua contribuicdo para os negdcios, as empresas
estdo investindo pesadamente no capital intelectual, para aumentarem sua vantagem
competitiva. Criatividade e inovacdo por meio de ideias. E ideias provém do
conhecimento. E o conhecimento esta na cabega das pessoas” (Chiavenato, 2002:64).
Assim, as pessoas passam a ser a prioridade fundamental das organizacdes. Estas,
no entanto, precisam transformar-se rapidamente em organizagdes de aprendizagem
para que sejam bem sucedidas nesta nova era da informagdo. Devem adoptar a
perspectiva do conhecimento e investir nele. A aprendizagem ao longo da vida aponta
simultaneamente a aprendizagem que vai do ensino pré-escolar até a pos-reforma e

abrange qualquer tipo de educacéo (formal, informal ou nao formal).

A aprendizagem ao longo da vida engloba “ (...) Toda a actividade ao longo da
vida, com o objectivo de melhorar os conhecimentos, as qualificacdes numa
perspectiva pessoal, civica, social e/ou relacionada com o emprego” (Comissao
Europeia, 2001:42). A aprendizagem ao longo da vida pode considerar-se como um
dos pilares basicos da cidadania activa e da empregabilidade, tornando-se urgente
aprofundar o conhecimento sobre novos contextos de aprendizagem e proporcionar os
dispositivos de aprendizagem adequados aos ritmos e disponibilidades dos cidadéaos,

reconhecendo que as competéncias também se adquirem em ambientes ndo formais.
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A situacdo das qualificacBes escolares e profissionais da populacdo activa
portuguesa justifica a criacdo de medidas para incentivar a capacidade de adaptacéo
das empresas e dos trabalhadores a dindmica impulsionada pela globalizacdo dos
mercados e pela prépria construcdo europeia. A estratégia do actual governo € a
aposta na qualificacdo da populagcdo portuguesa, ou seja, o objectivo de referéncia
para a qualificagdo dos jovens e adultos é o nivel secundéario. O ensino secundario
constitui um patamar educacional com forte expresséo na estrutura de habilitagcbes
escolares da populacéo dos paises com melhores indices de desenvolvimento e é tido
como condicdo indispensavel de suporte as exigéncias de desenvolvimento das
economias baseadas no conhecimento. A OCDE, no mesmo sentido, propde para
Portugal, como prioridade politica para incrementar a produtividade da forca de
trabalho, o “reforco da escolarizagdo ao nivel do secundario” (OCDE, Economic Policy
Reforms — Going for Growth, 2005). A qualificacdo dos recursos humanos é de
importancia central para o crescimento economico e para a promogdo da coesao
social. Verificando-se, actualmente, um atraso a nivel de qualificacdes que nos separa
dos paises mais desenvolvidos, assim o empenhamento diz respeito a todos —
cidaddos, empresas e instituicdes. A importancia do investimento em capital humano
decorre do seu reconhecido contributo para o crescimento econémico, bem como para
uma multiplicidade de outros beneficios sociais. Estes beneficios tém uma traducéo
colectiva, no nivel de desenvolvimento e coesao da sociedade como um todo, e uma
traducéao individual por via das oportunidades de melhoria da qualidade de vida que

proporcionam.

Assim, o reconhecimento das competéncias adquiridas ao longo da vida em
contextos informais de aprendizagem constitui ndo s6 um importante mecanismo de
reforco da auto-estima individual e da justica social, mas também um recurso
fundamental para promover a integracdo dos adultos em novos processos de

aprendizagem de caracter formal.
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4.2 - 0O Objecto do estudo

Enquadrado na Iniciativa Novas Oportunidades o processo de
Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de Competéncias (RVCC) permite
aumentar o nivel de qualificacdo escolar (RVCC Escolar) e profissional (RVCC
Profissional) da populacdo adulta, através da valorizacdo das aprendizagens
realizadas fora do sistema de educacdo ou de formacao profissional. O RVCC é um
processo que permite reconhecer, validar e certificar as competéncias adquiridas pelos
adultos ao longo da vida, com vista a obtencdo de uma certificacdo escolar de nivel
bésico (4.°, 6.° ou 9.° ano de escolaridade) ou de nivel secundario (12.° ano de
escolaridade). Destina-se a todos os adultos com mais de 18 anos que nao
frequentaram ou concluiram um nivel de ensino béasico ou secundario e que tenham
adquirido conhecimentos e competéncias através da experiéncia em diferentes
contextos, que possam ser formalizadas numa certificagdo escolar. O processo €
desenvolvido ao longo de um conjunto de sessdes durante as quais 0os candidatos sdo
apoiados, por técnicos e formadores, na identificacdo e reconhecimento das
respectivas competéncias escolares, na recolha de evidéncias que as comprovem ou
na respectiva demonstracdo. Estas competéncias sdo avaliadas face ao Referencial
de Competéncias Chave de Educacgdo e Formacao de Adultos. Caso se verifique que
os candidatos tém competéncias em falta serdo desenvolvidas formagfes de curta
duracdo ajustadas as necessidades dos adultos. O processo culmina com a
apresentacdo do candidato perante um Jari que valida as competéncias detidas e

formaliza a certificagdo escolar.

Assim, o RVCC visa valorizar o0s percursos de vida e as
aprendizagens/competéncias, independentemente dos contextos em que estas se
desenvolvem; promover nos individuos a necessidade de definirem e concretizarem
um projecto de carreira que esteja em consonancia com as suas competéncias,
interesses, aspiracdes e com a realidade sécio-econémica; fomentar nos individuos a
necessidade de aprender ao longo da vida para gerirem melhor 0s recursos pessoais
e profissionais e garantir formalmente a visibilidade das competéncias, através da sua

certificacéo.
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S&o publicos-alvo deste processo individuos que sejam activos empregados ou
desempregados com baixos niveis de escolaridade e de qualificacdo profissional;
trabalhadores de sectores em recessdo ou evolugdo tecnoldgica que exigem, em
continuo, a detencdo de competéncias emergentes e, também, profissionais de
sectores-chave para o desenvolvimento econdémico, cuja certificacdo de competéncias
favoreca o desenvolvimento de sistemas/processos de qualidade, potenciando o

capital competitivo empresarial.

Este processo tem como caracteristicas especificas:

e O caracter voluntario e a adesao da iniciativa pelo adulto;

e As solugbes de formacgédo e de certificagdo escolar e profissional,
formais e flexiveis, sdo personalizadas;

e O RVCC baseia-se em referenciais;

e A abordagem do adulto € integrada numa linha de racionalizacdo de
percursos e de intervencdes qualquer que seja a certificacdo
pretendida;

e O proprio processo tem um caracter formativo para o adulto, numa linha

de pedagogia construtivista.

O processo RVCC desenvolve-se em trés eixos de actuacéo: Reconhecimento,

Validacao, Certificacdo de Competéncias.

O Reconhecimento de Competéncias consiste no desenvolvimento de
actividades de identificacdo e valorizacdo de competéncias adquiridas em diferentes
contextos, através da reflexao e andlise das experiéncias de vida. A Validagéo integra
a analise das competéncias previamente identificadas face ao referencial, de acordo
com a valéncia pretendida, e a sua avaliagdo para verificar se o adulto detém as
competéncias descritas no referencial e/ou outros requisitos necessarios. Em caso de
défices é estabelecido um plano de formacgédo personalizado. Por sua vez, a
Certificacao constitui a formalizacdo do processo de validagdo, através da emissao

dos certificados.

Decorrente desta conceptualizacdo, o presente estudo visa analisar o processo

RVCC a partir das trajectorias e efeitos produzidos nos seus beneficiarios.
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4.3 — O Propoésito do Estudo

4.3.1 - Perguntas de Investigacao

a) Como se desenrola o processo de Reconhecimento, Validacdo e Certificagdo
de Competéncias?

b) Qual o perfil sociol6gico dos Adultos do CNO do CFPP?

c) De que forma é que o CNO do CFPP contribui para a qualificagdo dos recursos

humanos, nomeadamente em territérios com dificuldades de desenvolvimento?

d) Quais as implicagdes do processo RVCC na vida dos individuos em termos
profissionais?

e) Quais as implicacdes do processo RVCC na vida dos individuos em termos

pessoais e formativos?

4.3.2 - Objectivo Geral

Este estudo tem como objectivo geral conhecer o contributo da aprendizagem
ao longo da vida em activos (empregados e desempregados) potenciada pelo

processo RVCC, como facilitadora de inser¢éo profissional.

4.3.3 - Objectivos Especificos

a) Explicitar os pressupostos e filosofia de implementacéo do Processo RVCC,;
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b) Tracar o perfil sociolégico dos Adultos do Centro Novas Oportunidades do

Centro de Formacao Profissional de Portalegre;

c) Contribuir para a identificacdo do RVCC como facilitador de insergédo
profissional pela aprendizagem ao longo da vida, em particular em
territérios com dificuldades de desenvolvimento como € a &rea de

intervencéo do Centro de Formacgéao de Portalegre.

4.4 —Tipo de Estudo

O estudo levado a cabo é de tipo Exploratério — Descritivo combinado, ou seja,
segundo Tripodi (1975), é um estudo exploratério que procura descrever um
determinado fendmeno. As descricbes podem estar tanto na forma qualitativa como
guantitativa e os procedimentos de amostragem sao flexiveis e dao pouca importancia
ao caracter representativo.

“Estudos  exploratérios-descritivos combinados sdo aqueles estudos
exploratérios que procuram descrever completamente um determinado fenémeno. A
preocupacédo pode ser com uma unidade de comportamento, como no estudo de um
caso, para a qual analises empiricas e teoricas séo feitas. As descricfes estédo tanto
em forma qualitativa como quantitativa e a acumulacdo de informagfes detalhadas por
meios como a observacdo participante pode ser encontrada. Os procedimentos de
amostragem sao flexiveis e pouca atencdo € geralmente dada ao caracter
representativo sistematico” (Tripodi, 1975:65).

Segundo Carmo et al (1998), nos estudos exploratérios o principal objectivo é
proceder ao reconhecimento de uma dada realidade pouco estudada e levantar
hipéteses acerca dessa mesma realidade.

Os estudos exploratorios tém como principal finalidade desenvolver, esclarecer
e modificar conceitos e ideias, no intuito de fornecer hipGteses para estudos
posteriores.

“ Estudos exploratérios sdo investigacbes de pesquisa empirica que tém como

finalidade a formulacdo de um problema ou questbes, desenvolvendo hipéteses ou
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aumentando a familiaridade de um investigador com um fenémeno ou ambiente para
uma pesquisa futura mais precisa” (Tripodi, 1975:65).

Segundo Tripodi (1975), um estudo exploratério deve preencher trés requisitos:
ndo deve ser classificAvel nem como um estudo experimental nem como um estudo
gquantitativo-descritivo, no entanto existem estudos que combinam descricdes
guantitativas com descri¢cdes qualitativas ao tentar descrever um fendmeno e o subtipo
de estudos exploratérios-descritivos inclui aspectos tanto de estudos exploratorios
como de estudos quantitativos-descritivos. O segundo requisito prende-se com o dever
de se usar procedimentos sistematicos para a obtencdo de observacdes empiricas e/
ou para a andlise de dados. O ultimo requisito para os estudos exploratérios € que “o
investigador deve ir além de descricdes quantitativas e/ou qualitativas tentando
conceitualizar as interrelagdes entre os fendmenos” (Tripodi, 1975: 64). O subtipo de
estudos exploratorio-descritivos combinados € uma mediagdo entre estudos
guantitativo-descritivos e exploratérios e a sua principal finalidade é redefinir e

desenvolver conceitos e hipoéteses.

4.5 - Metodologia de Investigacéo

45.1 - Delineamento Geral

Kuhn (1962) foi um dos epistemélogos que mais falou no termo paradigma no
seu livro Estrutura das Revolugbes Cientificas. Sao diferentes modos de observar e
compreender a realidade, que apesar de muito diferentes entre si, e explicando e
incidindo sobre objectos parcialmente diversos e parcialmente se intersectando, foram
eles que organizaram e organizam o pensamento e o0 sentido do mundo. Apesar de
serem “ (...) temporais, e mutaveis, em geral, mas [sdo também] capazes de
ressurreigdes ou revivescéncias [sic] e mesmo de duradouras sobrevivéncias” (Cunha,
2005: 224).

Ou seja, “um paradigma € aquilo que nos permite olhar o mundo e identificar o
que nele é para nés importante” ou ainda, € um “conjunto de crengas basicas que

tratam de principios elementares ou do foro mais profundo. Representa uma visdo do
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mundo que cada um tem, da sua hatureza e do lugar que cada sujeito ocupa nesse
mundo” (Santos, 2002: 2).

Assim, os dois principais paradigmas no contexto em referéncia sdo: o

paradigma quantitativo e o paradigma qualitativo.

Ao longo do tempo, e devido & complexidade dos fendmenos, levaram a que
surgissem disputas sobre qual dos paradigmas, quantitativo ou qualitativo seria 0 mais

adequado.

A principal consequéncia da adop¢do de um ou doutro paradigma tem
repercussées ao nivel dos métodos de recolha de informagdo. Entdo, os
investigadores quantitativos recolhem factos para tentar estabelecer relagdes entre
eles, fazem medicbdes recorrendo a técnicas cientificas de modo a chegar a

conclusdes quantificadas e, sempre que possivel, generalizaveis.

Por outro lado, os investigadores qualitativos tém como finalidade a
compreensdo das percepcoes individuais do mundo, tentam fazer uma compreensao

em vez de uma “fria” analise estatistica (Bell, 1993).

No entanto, no que diz respeito a investigacao sociol6gica, nos Ultimos anos,
tem-se valorizado e privilegiado uma perspectiva integradora e conciliadora destes

dois paradigmas de investigacdo. Assim, (...) hd4 momentos em que os
investigadores qualitativos recorrem a técnicas quantitativas, e vice-versa. (...) ja que
a abordagem adoptada e os métodos de recolha de informacao seleccionados
dependerao da natureza do estudo e do tipo de informacédo que se pretende obter”

(Bell, 1993: 20).

Também o autor Feyerabend (citado por Fidalgo, 1994) salienta que em
gualquer investigacdo €é preciso ser-se sistematico, defendendo a anarquia
metodoldgica, isto é, um investigador ndo se deve limitar a um dnico método de

investigacao.

Sylvie de Sousa Seixo Pdgina 73



“Reconhecimento e Validagdo da Aprendizagem ao longo da vida: Processos, Trajectos e Efeitos”

452 —Procedimentos

No caso do presente projecto de mestrado foi utilizada a abordagem
predominantemente qualitativa, sendo a estratégia adoptada o estudo de caso, ja que
incidiu, principalmente, sobre os processos individuais (Questionario dos seis meses)
dos adultos activos empregados ou desempregados que frequentaram o processo
RVCC no CFPP. Posteriormente foram também efectuadas entrevistas aos
trabalhadores e aos dirigentes do CNO do Centro de Formagdo Profissional de

Portalegre®.
Esta estratégia tem como objectivo:

“(...) a tentativa de aprofundar o nivel de compreensao de um momento que
esta sendo vivido por (...) uma pessoa, grupo [e assim, ter] uma consciéncia mais
clara de alguns factores que possam estar contribuindo para a construcdo do seu
modo de ser e de actuar naquele momento histérico [0 que poderd] facilitar o
surgimento de condi¢cdes favoraveis para uma reorganizacdo da percepcao do

comportamento e do contexto no qual ele ocorre”. (Belas, 1998)

E indicado para investigadores isolados que pretendem estudar, de uma forma
mais ou menos aprofundada, um problema em pouco tempo, em que os dados séo
recolhidos sistematicamente, a relacdo entre as variaveis é estudada e o estudo é

planeado metodicamente (Bell, 1993).

Bell (1993) aponta como grande vantagem o facto de permitir ao investigador
a possibilidade de se concentrar num caso especifico ou situacao e de identificar, ou
tentar identificar, os diversos processos interactivos em curso. Como desvantagens, €
salientado o facto de a generalizacdo ndo ser possivel e é questionado o valor do

estudo de acontecimentos individuais.

> Optou-se por entrevistas todos os técnicos do Centro Novas Oportunidades do Centro de Formagao
Profissional de Portalegre, nomeadamente, Técnicos de Diagndstico e Encaminhamento, Profissionais de
RVCC, Formadores das diversas areas de competéncias-chave, coordenador e director com o intuito de
conhecer a realidade nas diversas perspectivas dos intervenientes.
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Nesta investigacdo pretendeu-se aprofundar um caso especifico,
nomeadamente, o do CNO do Centro de Formacdo Profissional de Portalegre, na
tentativa de conhecer as mudancas que serdo operadas apds a certificacdo dos
adultos. Neste sentido, o estudo de caso apresenta-se como a abordagem mais
adequada do fenédmeno que pretendemos conhecer e estudar. Assim, o estudo de
caso tem sido largamente usado em Ciéncias Sociais, nomeadamente em Sociologia.
Yin (1988) define um estudo de caso como uma abordagem empirica que investiga um
fendbmeno actual no seu contexto real quando os limites entre determinados
fendmenos e 0 seu contexto ndo sdo claramente evidentes e no qual sdo utilizadas
muitas fontes de dados (Carmo et al, 1998:216). Num estudo de caso utilizam-se
diferentes técnicas de recolha de dados tais como: a observacdo, a entrevista, a
analise documental e o gquestionario. Segundo Carmo et al (1988) “Uma rigorosa
andlise de dados é fundamental em qualquer investigacdo e no estudo de caso
gualitativo o investigador devera proceder a analise dos dados a medida que procede
a sua recolha. O produto final € uma descri¢éo rica e rigorosa do caso que constitui 0
objecto de estudo” (Carmo et al, 1998:218).

453 - Amostragem

“A técnica designada por amostragem conduz a selec¢do de uma parte ou
subconjunto de uma dada populacdo ou universo que se denomina amostra, de tal
maneira que os elementos que constituem a amostra representam a populagao a partir

da qual foram seleccionados” (Carmo et al, 1998:191).

Existem dois grandes tipos de técnicas de amostragem, a probabilistica e a ndo
probabilistica. As primeiras séo seleccionadas de tal forma que cada um dos
elementos da populacéo tenha uma probabilidade real de ser incluido na amostra. As
segundas sdo seleccionadas de acordo com critérios importantes para o investigador

tendo em conta 0s objectivos da investigacao.

No caso dos inquéritos por entrevistas, as pessoas foram seleccionadas por
serem consideradas importantes e informadores-chave que possuem informacdes

preciosas sobre o fenbmeno em estudo.
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“‘Nos estudos qualitativos interroga-se um namero limitado de pessoas, pelo
gque a questao da representatividade, no sentido estatistico do termo, ndo se coloca. O
critério que determina o valor da amostra passa a ser a adequacdo aos objectivos da
investigacdo, tomando como principio a diversificacdo das pessoas interrogadas e
garantindo que nenhuma situagdo importante foi esquecida. Nesta Optica, 0s
individuos ndo séo escolhidos em funcdo da importancia numérica da categoria que

representam, mas antes devido ao seu caracter exemplar” (Albarello et al, 1997:103).

Neste caso a técnica de amostragem escolhida € ndo probabilistica do tipo
intencional, ou seja, a amostra € retirada deliberadamente em que os elementos séo
escolhidos por serem considerados importantes e conhecedores das caracteristicas
especificas da populagdo em estudo.

“Amostras nao probabilisticas podem ser seleccionadas tendo como base
critérios de escolha intencional sistematicamente utilizados com a finalidade de
determinar as unidades da populacdo que fazem parte da amostra” (Carmo et al,
1998:197).

4.5.4 - Instrumentacéao

45.4.1 -PesquisaBibliografica e Anélise Documental

“Fala-se de pesquisa bibliografica quando se trata de descobrir textos (livros,
artigos, documentos) sem omitir uma referéncia essencial, mas sem se deixar

submergir pelo que néo tem interesse” (Albarello et al, 1997:32).

A pesquisa bibliografica € uma técnica particular da pesquisa documental que

se limita exclusivamente as fontes escritas.

A pesquisa bibliogréfica € desenvolvida com base em material ja elaborado,
constituido por livros e artigos cientificos. As fontes bibliograficas sdo em grande

namero e podem ser livros de leitura corrente ou livros de referéncia, publicacbes
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periddicas como jornais e revistas e impressos diversos. No entanto, os livros séo

considerados fontes bibliograficas por exceléncia.

As publicacdes periddicas, como 0s jornais e as revistas, representam nos dias
de hoje uma das mais importantes fontes bibliograficas. A matéria das revistas tende a

ser muito profunda e bem elaborada.

A principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no facto de permitir ao
investigador ter nogdo de uma gama muito mais ampla do que aquilo que poderia
pesquisar directamente. No entanto, esta vantagem tem uma contrapartida que se
prende com o facto de as fontes secundarias, muitas vezes, apresentarem dados

colectados ou processados de forma equivocada.

Para reunir as referéncias necessarias podemos trabalhar numa biblioteca, no
entanto é preferivel consultar especialistas que nos possam dar nogéo das tendéncias
recentes da investigagdo. Posteriormente as primeiras obras consultadas remeteréo

para outras, mas devemos conservar as obras mais recentes.

A pesquisa bibliogréfica neste trabalho justificou-se pela necessidade de
perceber o estado da questdo, ou seja, compreender a evolucdo do conceito
Aprendizagem ao longo da vida, conhecer os esforgos empreendidos em Portugal e na
Europa para melhorar os niveis de qualificacdo da populacdo e assimilar toda a
metodologia associada ao balango de competéncias e ao processo RVCC. Assim,
sentiu-se a necessidade de ter um melhor entendimento sobre a temética do Capital

Humano, tendo recorrido a obras de divulgacéo e a publicages periddicas.

A andlise documental nalguns casos serve para complementar a informacéao
obtida por outros métodos, enquanto que noutros casos apresenta-se como uma
técnica de recolha de dados de pesquisa central ou até exclusivo. Esta técnica

também é util quando o acesso aos individuos da pesquisa é dificil.

Relativamente a natureza dos documentos podemos falar em fontes primarias
e em fontes secundarias. As fontes primarias sdo os documentos que vao surgindo ao
longo da investigagdo e as fontes secundarias sdo as interpretagfes feitas acerca do

fenémeno em estudo.
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“‘As fontes primarias sdo aquelas que surgem durante o periodo da
investigagao” (Bell, 1993:91).

“‘As fontes secundarias sdo as interpretacdes dos acontecimentos desse

periodo baseadas nas fontes primarias” (Bell, 1993:91).

Neste estudo trabalhou-se com fontes secundérias (livros, revistas), no entanto,
privilegiou-se as fontes priméarias (informacdo provocada pelas entrevistas aos
técnicos e questionarios aplicados aos candidatos). Sempre que possivel, devemos
utilizar fontes primarias porque sdo aquelas que estdo livres de qualquer tipo de

influéncia, logo tém mais valor para a investigacdo em curso.

A selecgéo dos documentos foi feita em fungéo do tempo que dispomos, pois
este vai determinar a quantidade de documentos que podemos analisar.

‘A quantidade de material documental que pode estudar depende
inevitavelmente do tempo que dispde para esta etapa da sua investigagao” (Bell, 1993:
93).

Visto que neste estudo o tempo foi limitado néo nos foi possivel analisar toda a
informacé@o existente sobre a temética, tendo sido necessario decidir o que

seleccionar.

“‘Uma selecgédo “controlada” € entdo necessaria para garantir que nenhuma
categoria importante é omitida” (Elton, 1967:92 apud Bell, 1993:93).

O objectivo de um investigador é fazer uma selec¢do equilibrada sem se

esquecer do tempo de que dispde, que neste estudo é bastante restrito.

Existe a necessidade de se fazer uma andlise critica dos documentos e o
método que se utiliza em pesquisas de pequena dimensao é a critica interna que
consiste em perceber que tipo de documento se trata, o que diz efectivamente o
documento, quem o produziu e em que circunstancias foi produzido. E importante

também perceber o contexto social do autor do documento.

Tal é importante na medida em que é necessario perceber se o documento se
caracteriza pelo seu valor aparente ou tendencioso. Assim, da-se a necessidade de

fazer um teste de fiabilidade e de validade aos documentos em analise.
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“A fiabilidade de um teste ou outro processo de recolha de dados consiste na
sua capacidade de fornecer resultados semelhantes sob condi¢cdes constantes em

qualquer ocasiao” (Bell, 1993: 87).

“A validade € um conceito mais complexo. Diz-nos se um método mede ou

descreve o que supostamente deve medir ou descrever” (Bell, 1993: 88).

4.5.4.2 —Inquérito por Entrevista

“A entrevista consiste numa interaccdo verbal entre pessoas que se envolvem
voluntariamente em igualdade de relacdo, a fim de partiharem um saber
experienciado e isto, para melhor compreender um fendmeno de interesse para as

pessoas implicadas” (Savoie-Zajc, 2003: 281).

Na entrevista encontramos motivacdes diferentes por parte do respondente e
do investigador, a motivagdo do primeiro prende-se com a transmissdo da sua
experiéncia, do seu saber e também o seu interesse pelos resultados da investigacao,
a motivagdo do segundo persegue interesses profissionais e pretende aumentar a

compreensédo do fenébmeno em estudo.

A entrevista é, entdo, uma conversa entre o investigador e o entrevistado numa
relacdo que se estabelece face a face em que o primeiro pretende obter a informacéo

ou opinido do segundo sobre o tema em estudo.

“‘Em termos globais o objectivo de qualquer entrevista é abrir a area livre dos
dois interlocutores no que respeita a matéria da entrevista, reduzindo, por
consequéncia, a area secreta do entrevistado e a area cega do entrevistador” (Carmo

et al, 1998: 126).

Para que possamos atingir a meta a que nos propusemos atraves da
entrevista, ou seja, a obtencdo de informacdo, devemos levar em conta a
reciprocidade. E a reciprocidade consiste na amizade e interesse, no mérito da

pesquisa e a na propria competéncia do investigador.
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Segundo Carmo et al (1998), a primeira forma de reciprocidade que o
investigador pode ter para com o entrevistado é uma apresentacdo bem feita, em que
deve abordar trés tépicos essenciais: a sua propria apresentagcdo, a apresentacao do
problema da pesquisa e a explicacdo do papel pedido ao entrevistado.

A entrevista exige um planeamento rigoroso, devemos entdo comecar por
definir os objectivos que se querem atingir, e apos essa definicdo clara e rigorosa dos
mesmos, devemos operacionalizd-los em varidveis. Estas, por sua vez, vao

transformar-se em perguntas adequadas as metas que se pretendem atingir.

Relativamente a preparacdo dos entrevistados no acto da entrevista devemos,
sempre que possivel, contacta-los antecipadamente para que possamos garantir a sua

disponibilidade.

Segundo Carmo et al (1998), os objectivos desse contacto prévio sdo 0s

seguintes:

e Informéa-los sobre os resultados que esperamos obter daquela
entrevista,

e Explicar os motivos da nossa escolha enquanto entrevistados,
mostrando o valor do seu testemunho na investiga¢cdo em curso;

e Informa-los sobre o tempo de duracdo previsto para a realizacdo da
entrevista;

¢ Combinar a data, a hora e o local para realizar a entrevista.

O contacto prévio com 0s entrevistados ndo é tempo perdido, muito pelo
contrério, € um investimento que nos d& garantias acerca da disponibilidade do
entrevistado e apresenta também uma imagem de profissionalismo por parte do

entrevistador, demonstrando respeito pelo seu tempo.

No entanto, segundo Albarello et al (1997), devemaos contar com certas recusas
0 que implica uma reserva de pessoas no momento em que se constréi a amostra. A
aceitacdo da entrevista é dificil em certas circunstancias: quando existe uma grande

distancia cultural ou social entre 0 entrevistado e o entrevistador; quando existe uma
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relacdo de poder entre eles; as diferencas de idade, de sexo e de raca podem também

tornar-se um obstaculo.

As razdes que podem levar a aceitacdo de uma entrevista podem ser Varias,
para algumas pessoas 0 que lhes chama a atencdo é o tema em estudo, pois a
pessoa sente-se tocada ou entdo porque deseja uma mudanca; outras pessoas sé
responderdo se o estudo lhes for apresentado por uma instancia legitima; noutros
casos € pela rede de relagBes pessoais ou sociais que as pessoas aceitam o pedido

de entrevista.

Devemos também ter em conta os momentos-chave da entrevista, que
segundo Albarrelo et al (1997) sdo os seguintes: os preliminares, o inicio da entrevista,

0 corpo da entrevista e o fim da entrevista.

Nos preliminares, o investigador, antes de comegar a entrevista propriamente
dita, deve colocar o entrevistado & vontade e vencer as suas preocupacoes,
demonstrando a sua importancia para a investigacdo em curso. Deve comegar por
recordar o que havia sido acordado nos contactos prévios, ou seja, 0s objectivos da
investigacdo, o modo de seleccdo dos entrevistados, a duragcdo, o papel do
entrevistador que ndo emite opinibes, mas escuta e questiona. Devemos aqui
introduzir a problematica da neutralidade do investigador que se apresenta de extrema

importancia em qualquer investigacao social.

“O interveniente ndo da a sua opinido, ndo avalia, ndo faz sugestfes, ndo vinca
um interesse particular por determinadas afirmacdes do seu interlocutor, evitando ao

mesmo tempo parecer indiferente” (Albarello et al 1997: 100).

“Deve manter as distancias relativamente as suas préprias percepcoes, a fim
de poder captar universos de pensamento muito afastados do seu” (Albarello et al
1997:101).

Em relagdo ao inicio da entrevista, o entrevistador deve escolher uma questédo
inicial que coloque o entrevistado no tema da conversa e que ajude na formacéo de
uma relagdo. Estes primeiros momentos sdo cruciais, pois determinam um clima de

confianca ou de desconfianca que se reflectira ao longo da entrevista.
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Quanto ao corpo da entrevista, devemos ter em conta o tipo de entrevista que
vamos realizar, neste estudo irei trabalhar apenas com entrevistas semi-dirigidas que
estdo submetidas a duas condi¢des: a pertinéncia em relacdo ao objecto de estudo e a
apreensdo o mais leal possivel do modo de pensamento do entrevistado. A primeira
condicdo apoia-se na utilizagdo do guido de entrevista, através de intervencdes
incitativas, no sentido de ndo se quebrar a continuidade do discurso do entrevistado.
Ap6s cada uma das intervengfes do entrevistador, este acompanha o desenrolar do
pensamento do entrevistado, acentua 0 seu apoio e compreensdo 0 que leva o
interlocutor a exprimir o seu pensamento. O investigador ao longo da entrevista deve

evitar induzir qualquer tipo de valorizagdo de pontos de vista.

Por fim, temos o desfecho da entrevista em que se deve perguntar ao
entrevistado se nao foi omitido nada de importante, se esteve interessado e a vontade.
Devemos também recolher as impressées sobre o préprio modo como a entrevista
decorreu. Finalmente, o adeus deve ser acompanhado por uma expressao de

agradecimento em que se reconhece a atengéo e o tempo dispendido pelo informante.

4.5.4.2.1 - Construcao e Aplicacao

A entrevista utilizada foi semi-dirigida, esta baseia-se num guido de entrevista
pré-estabelecido onde se encontram as principais questdes a explorar, em anexo
encontram-se 0s guifes das entrevistas. O entrevistador dispde de um conjunto de
guestdes abertas e de opinido, as quais o entrevistado responde ao longo de uma
conversa, no entanto o entrevistador € livre de alterar a sua sequéncia ou mesmo de
introduzir novas questdes. Para registar a informacao utilizou-se o gravador, mediante

pedido prévio de autorizacdo aos entrevistados.

“A entrevista semi-dirigida consiste numa interac¢édo verbal animada de forma
flexivel pelo investigador. Este deixar-se-4 guiar pelo fluxo da entrevista com o
objectivo de abordar, de um modo que se assemelha a uma conversa, 0s termos
gerais sobre 0s quais deseja ouvir o respondente, permitindo assim extrair uma

compreensao rica do fenomeno em estudo” (Savoie-Zajc, 2003:282).
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Segundo Savoie-Zajc (2003), os objectivos da entrevista semi-dirigida séo
multiplos. Um dos objectivos da entrevista semi-dirigida € o de tornar explicito o

universo de outro.

“O investigador privilegia a entrevista semi-dirigida porque escolhe entrar em
contacto directo e pessoal para obter dados da investigacdo” (Daunais; Pauzé, 1984
apud Savoie-Zajc, 2003: 284).

7

Um segundo objectivo da entrevista semi-dirigida é o da compreensao do

mundo do outro.

‘Kvale (1996) lembra que a entrevista permite captar as perspectivas
individuais a proposito de um dado fendmeno e assim enriquecer a compreensao
deste objecto de estudo” (Savoie-Zajc, 2003: 285).

Um terceiro objectivo da entrevista semi-dirigida € o de aprender, de organizar,

de estruturar o pensamento dos interlocutores.

“Estabelece-se uma negociacdo entre as pessoas a proposito do sentido: um
tentando revelar o seu pensamento, o outro querendo compreendé-lo melhor” (Savoie-
Zajc, 2003: 285).

Um quarto objectivo da entrevista refere-se a sua fungdo emancipatoria, pois
as questbes abordadas com o entrevistado permitem uma exploracdo profunda de

certos temas.

O investigador deve ter certas competéncias para realizar uma entrevista semi-
dirigida e essas competéncias séo afectivas, profissionais e técnicas. As competéncias
afectivas devem proporcionar uma relagdo humana satisfatéria entre os interlocutores;
as competéncias profissionais devem proporcionar uma estruturagdo da entrevista em
ligagdo com a investigagdo em curso e as competéncias técnicas devem proporcionar

uma comunicacéo completa.

Em relagdo a preparacdo da entrevista semi-dirigida devemos ter em conta trés
ordens de consideragbes, segundo Savoie-Zajc (2003): Consideracbes de ordem
conceptual em que o investigador planifica um esquema de entrevista e escolhe os

respondentes.
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‘Um esquema de entrevista € um guia no qual o investigador identifica os
temas, os subtemas e as questdes de orientacdo a fim de recolher dados pertinentes
para a investigagdo” (Savoie-Zajc, 2003: 289). Relativamente as considera¢cbes de
ordem relacional é importante que se efectuem os contactos preliminares, pois o
investigador pode apresentar a sua investigacdo e 0s seus objectivos, expondo
também que razbes levaram a escolha dos respondentes. Os dois interlocutores
podem também decidir se € conveniente ou ndo o envio prévio do esquema da
entrevista, o que permitira uma melhor exposicdo de ideias, opinides e sentimentos

por parte do entrevistado.

Quanto as consideracdes de ordem material, devemos ter em conta, aspectos
técnicos, ambientais e temporais. Os aspectos técnicos dizem respeito ao registo dos
dados conseguidos através da entrevista, devemos munir-nos de um gravador e
cassetes em numero suficiente. Os aspectos ambientais referem-se ao local do
encontro, o investigador pode propor ao entrevistado que se desloque a um lugar da
sua conveniéncia. Os aspectos temporais prendem-se com 0 tempo que a entrevista
vai demorar, se for muito longa mais vale prever entrevistas de repeticdo do que
entrevistas longas em que a qualidade dos dados pode diminuir devido a fadiga dos

interlocutores.

Segundo Savoie-Zajc (2003), a conducédo da entrevista semi-dirigida comporta
trés momentos: o acolhimento, a entrevista propriamente dita e o fecho. No
acolhimento, o investigador relembra ao respondente que a informacgéo que ele obtém
€ muito importante para o decorrer da investigacdo. Deve também relembrar os
objectivos da investigacdo, assegurar ao respondente a confidencialidade das
informacdes. A entrevista propriamente dita compreende um esquema de entrevista
flexivel encarado como um auxiliar de memaria que o investigador usa para assegurar

que os temas previstos sdo abordados.

‘A entrevista semidirigida desenrola-se no interior de uma relacdo antes de
tudo humana e social. Todavia, os interlocutores sdo colocados numa situacao de
comunicacdo que ultrapassa a simples conversacdo. Com efeito, 0os assuntos de
entrevista sdo pré-determinados e sdo limitados; as tomadas de palavra sao
desequilibradas na medida em que o respondente se exprime mais vezes e mais

longamente que o investigador; este ultimo manifesta também mais curiosidade que
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numa situacdo de conversacao “normal’ e convida mais vezes a repeticao, a

explicacdo, a descricdo detalhada” (Spradley, 1979 apud Savoie-Zajc, 2003: 286).

As guestBes devem ser formuladas de modo a permitir expor ao respondente
as suas opinides, sentimentos, crencas a proposito do objecto de estudo. Assim

sendo, as questBes devem ser abertas, curtas e neutras.

“As questdes ditas abertas sdo susceptiveis de levar o respondente a
descrever a sua experiéncia porque Ihe fornecem um estimulo geral permitindo um
intercambio” (Savoie-Zajc, 2003: 294).

“As questdes colocadas deverdo também ser curtas, porque €é necessario
lembrar-se que o entrevistador escuta mais do que fala durante este encontro”
(Savoie-Zajc, 2003: 294).

“As questdes devem ser neutras. O investigador deverd evitar colocar questdes
que reflectem o0 seu pensamento ou as suas opinides. A situacdo de uma entrevista
semidirigida ndo € um debate sobre uma dada questdo, mas sim uma tentativa de

chegar a compreender a perspectiva do outro” (Savoie-Zajc 2003: 294).

A ordem das questbes também ¢é importante, a entrevista devera comecar
pelas questdes mais gerais de tipo descritivo e 0s assuntos mais intimos devem ficar
reservados para o meio da entrevista. As questfes mais factuais deverao ficar para o

fim, pois os interlocutores ja estdo cansados.

No fecho da entrevista o investigador lembrara os elementos que foram
discutidos ao longo da mesma, poderd propor uma continuacdo se for necessario e
agradecera ao respondente pela confianca e pelo esforco que fez. Por fim, a entrevista
semidirigida apresenta forcas e limites. As suas principais forcas sdo que ela permite
um acesso directo a experiéncia dos individuos; os dados produzidos sdo ricos em
detalhes e descri¢cbes; o sentido da entrevista € mais negociado entre os respondentes
enquanto que o investigador tenta compreender a perspectiva do outro gracas a
relacdo interpessoal estabelecida e o investigador esta em posicdo de adaptar o seu
esquema de entrevista no decorrer da mesma para melhor compreender a perspectiva

do entrevistado em relacao ao fendGmeno em estudo.
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Por sua vez, os limites referem-se a atitude calculista do investigador para
estabelecer uma relacdo de confianca com o respondente; um outro limite € o da
credibilidade das informacdes divulgadas e podem também existir bloqueios de
comunicagdo, o que pode levar a que o investigador ndo consiga estabelecer com os

respondentes um dialogo.

Nesta investigacdo foram utilizados como técnicas de recolha de dados as
entrevistas semi-dirigidas jA que estas contemplam uma dimensdo narrativa muito
importante, sendo as questbes pensadas de modo a ouvir a opinido livre dos

entrevistados.

As entrevistas foram aplicadas a informadores-chave, nomeadamente, aos

dirigentes e técnicos do CNO do Centro de Formacéo Profissional de Portalegre.

Neste estudo foram ainda analisadas as entrevistas individuais dos técnicos e
dirigentes e um questionario que é aplicado seis meses ap0s a certificagdo para
perceber se houve alteracdo da sua situagcdo face ao emprego. Estes documentos
manifestaram-se de pertinente interesse porque foi através deles que pudemos
delinear o perfil sociol6gico dos Adultos que frequentaram o processo e também foi
através deles que contribuimos para a identificacdo do RVCC como facilitador de
insercao profissional pela aprendizagem ao longo da vida, em particular em territorios
com dificuldades de desenvolvimento como € a area de intervencdo do Centro de

Formacéo de Portalegre.

4.6 - Analise e Tratamento dos Dados

4.6.1 - Analise Estatistica

No plano de tratamento quantitativo, recorreu-se a analises estatisticas de tipo

descritivo. Para o efeito, socorreu-se ao programa SPSS.
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4.6.2 - Analise de Contetdo

Bardin definiu Analise de Conteudo como “ (...) um conjunto de técnicas de
analise das comunicacfes, que utiliza procedimentos sisteméaticos e objectivos de

descricao do conteudo das mensagens” (Bardin, 2004: 33).

Assim, a analise das entrevistas recorre a técnica da descricdo simples em que
se utiliza “ (...) uma grelha derivada de questbes praticas, as dos actores implicados
no objecto de investigagdo ou a da pessoa que encomenda a acg¢ao” (Albarello et al.,
1997: 120), neste caso, as questdes que serviram de guido de entrevista, no sentido

de dar resposta aos objectivos da pesquisa.

A Analise Categorial segundo Bardin (2005), funciona “ (...) por operagbes de
divisdo do texto em unidades, em categorias segundo reagrupamentos analégicos (...)
a investigacdo por temas, ou andlise temética, é rapida e eficaz na condi¢cdo de se

aplicar a discursos directos e simples” (Bardin, 2005: 147).

A categorizagdo deve ser elaborada posteriormente, porque (...) as
categorias s&o rubricas ou classes que reunem um grupo de elementos (...) sob um
titulo genérico, agrupamento, esse, efectuado em razao dos caracteres comuns destes
elementos” (Bardin, 2004: 111). A categorizacdo tem como primeiro objectivo “ (...)
fornecer por condensagao, uma representagao simplificada dos dados brutos” (Bardin,

2004: 112).

Esta técnica permite, entdo, classificar os diversos elementos nos diversos
compartimentos segundo critérios como a exaustividade, exclusividade,
homogeneidade, a objectividade e a pertinéncia que trazem uma certa ordem ao texto

depois da confusao inicial.
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CAPITULO V

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste ponto da investigacdo passaremos a descrever os resultados
encontrados com base nas andlises estatisticas e de contelddo efectuadas.
Num primeiro momento, fazemos a caracterizacdo da area de intervencao
do CNO do CFPP. Seguidamente, caracterizaremos os candidatos que
procuraram o CNO do CFPP. Finalmente, descrevemos e discutimos os
efeitos da certificacdo de competéncias a nivel profissional, pessoal e
formativo tecendo algumas consideragdes a este respeito.
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5. Apresentacao e Discusséao de Resultados

5.1 - Caracterizacéo da area de intervencdo do CNO do CFPP

5.1.1 - Localizacdo Geografica

O Alto Alentejo é uma das cinco sub-regides que fazem parte integrante do
Nuts Il Alentejo.

Esta regido tem uma dimensdo geogréfica de 6.084,4 km? e uma populacdo
residente de 116.244 habitantes (dados estimados de 2006 — INE), esta sub-regido
situa-se na regiao do Alentejo e inclui 15 concelhos: Alter do Chéo, Arronches, Avis,
Campo Maior, Castelo de Vide, Crato, Elvas, Fronteira, Gavidao, Marvao, Monforte,
Nisa, Mora, Ponte de So6r e Portalegre (ver figura n°2).

Figura n® 2 — Municipios do Alto Alentejo
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Esta sub-regido ocupa 7% do territério nacional e 17% da &rea total da regido

do Alentejo. O concelho de Sousel a nivel distrital pertence ao distrito de Portalegre. O
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Alto Alentejo caracteriza-se por ser um territério de baixa densidade populacional (19.1
hab/km?). A regido apresenta pouco mais de um quarto da populacdo em aglomerados
com mais de 5000 habitantes e a restante populacdo dispersa em lugares de pequena
dimensdo distribuidos pelo territorio.

Existe uma concentracdo de efectivos populacionais nos principais

aglomerados urbanos, em particular nas sedes de concelho que séo cidades.
No que respeita a populagéo residente nos concelhos do Alto Alentejo, verifica-se que
aquelas que apresentam mais populacdo sdo Portalegre, Elvas e Ponte de Sor. No
entanto, se for feita uma andlise a evolugéo populacional, verifica-se que em todos os
concelhos do Alto Alentejo, sem excepg¢éo, houve um decréscimo de populacao.

O concelho que regista a menor diminuicdo de populacdo é o concelho de
Campo Maior, este factor podera estar ligado a dinAmica empresarial e econémica
deste concelho associado ao grupo Nabeiro e também ao facto de ser um concelho
transfronteirigo.

O Alto Alentejo segue a tendéncia generalizada da regido do Alentejo,

apresentando uma dindmica populacional negativa.

Quadro n° 2 — Populacéo residente no Distrito de Portalegre, por concelhos entre
1864 e 2007

Distrito de Portalegre - Populagi o residente por concelhos, entre 1864 e 2007 e respectiva variagio percentual entre 1950 e 2007

1864 | 1878 1890 1800 1811 1820 1830 1840 1850 1960 1870 1881 1991 2001 2007 | Var. %
Concelhos 1850-
HM HM HM HM HM HA HM HM HM HM HM HM HM Hi M 2007
Alter do Chio 4238 4372 5439 e208] v.a28]  v.e10] BA3 9328 95521 8.383]  s700] 4963 4441 3938 3400 634
Arranches 3250 3445] 3804 441521 5015 s.e88l  e208] 721 7280l 6.818] 5195 4307 3677 3389 3.231| 556
Avis 4.361 5170 5.100) 6.113 7427 ?.4& 7.8 80| B.95 1 9.365) B.977 6.249] 5890 5.686 5.197] 4.068) -47.0
Campo Maior 6.017] 5.969) 6.672) G.888] 7 604] 7.281 B.2 34| 80400 10.064 9_BR7) B.380 B.548 B.535 B.387 B.281| -17 6
Castelo de Vide 6.257) 6.331 B.SBH 6.614 6.717 7067 6.8 37 7.361 7 ATE| 6.538 4474 4.1 B?l 4145 3872 3.738] 478
Crato A794] 4905] 5204 6074] 7.450| 7.747| B253] 6216 9973 8.642] 6.345 5.5@ 5.064) 4348 3.766] -62.2
Elvas 176685 19810 20129 21548 22325 23,8321 24711 20080 20960 28.562] 22566 24981 24474 23361 22278 -25.7
Fronteira 3446 3552 308y 4306 5723 5847 e17s|  7s50) 7808 7.083] 4537 4452 4422 3732|3230 -586
Gavido 4822 5.354 6086 6.462 7578 B.172] 9168] 10439 11.023] 10.048 7.796 6.650] 5.820) 4.B87 4.142] -62 4
Mandio 4007] 5397 sere)  soodl  g47s]l 6202 7116|7630 B.200]  7.478]  5538] 5418 4418 4028] 3856| -57.1
Mﬁa 38000 4221) 4516 e33s| 6.0o8] e.238] 6835] B087) B205] 7.245] 4.795| 4.281 3.?sj 3303 3120 623
Nisa 10.244) 10888 12269 13255 14.580] 15251] 16697] 18063 108200 17.976] 13718 10734] o864 8585 7.710| 613
Ponte de Sor 5.388) 5.996' 6.627] B.092] 10.750] 12.804] 15467 19234 21937 21.802| 17634] 18079 17.804 18140 17.203| -21 6
Portalegne 13633 14.768] 16.908] 18711 21.358| 21.328] 23822] 25815 28.074] 28.384] 25455 2?.313' 26.111] 25980 24.028] -14 4
Sousal 4050 s5522| se48)  e487]  7ees|  so2vel o470l 11.201) 11.702] 10.578]  7.535 ?.252' 6150y 5780  s5.370] 541
Distrito u?.mal 105.702] 115.322] 126.326] 143.823] 150.982] 165.101] 189.044] 200.430] 188.482] 145029 142.005] 134.164 127.018] 118.141] -41 1

onte: Instituto Nacional de Estatistica (INE) Portugal - recenseamentos de 1864 a 2001 e Estimativa provisdria da populagao residente em 31.12.2007

Fonte: Pais 2008

http//: www.jornalfontenova.com/Cadernos _especiais/envelhecimento.pdf

Sylvie de Sousa Seixo Pdgina 90



http://www.jornalfontenova.com/Cadernos_especiais/envelhecimento.pdf

“Reconhecimento e Validagdo da Aprendizagem ao longo da vida: Processos, Trajectos e Efeitos”

Em relacdo a distribuicdo da populacao residente por grupos etarios, tendo
como referéncia o recenseamento geral da populacdo em 1981 e 2001, verifica-se
uma perda de cerca de 16 mil habitantes nesse periodo de vinte anos o que provocou
irregularidades, em termos de estrutura etaria (Quadro n°2).

Apoés a analise da piramide referente a 2001 em comparacdo com a de 1981 é
notdria a existéncia de um significativo estreitamento ao nivel dos grupos 00-04; 05-
09; 10-14 e 15-19 anos de idade, e um alargamento nos escalbes etarios mais

elevados, principalmente, a partir dos grupos etarios 65-69 anos.

Constatamos também que a partir do escaldo 45-49 anos, a percentagem de
mulheres € sempre superior, confirmando os valores diferenciados em termos de
esperanca de vida a nascenca.

Sublinhe-se que em pouco mais de um quarto de século, o indice de
envelhecimento populacional do distrito de Portalegre registou um agravamento
significativo passando de 93,3 (em1981) para 205,4 (em2007).

Figura n® 3 — Estrutura Etaria da populacao residente no Distrito de Portalegre em 1991 e 2001

Estrutura Etaria da Populagdo Residente Estrutura Etaria da Populagdo Residente
no Distrito de Portalegre, em 1881 no Distrito de Portalegre, em 2001
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Fonte: Pais 2008

http//: www.jornalfontenova.com/Cadernos _especiais/envelhecimento.pdf
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5.1.2 — Actividade Econdmica, Populacdo Activa e Emprego

O tecido empresarial do Alto Alentejo é marcado por uma predominancia de
micro, pequenas e meédias empresas, sendo estas essencialmente empresas
constituidas em nome individual com uma gestdo em geral de nivel familiar e

sobretudo direccionada para os mercados locais e regionais.

Verifica-se ainda uma forte dependéncia do sector publico em termos de
emprego o que denota a debilidade da estrutura empresarial da regido que apresenta

uma débil cultura de risco.

Existiam, em 2006, cerca de 12673 empresas, sendo esta a sub-regido do
Alentejo que apresenta um menor numero de empresas. Grandes partes dessas
empresas encontram-se localizadas nos concelhos de Portalegre, Elvas e Ponte de
SoOr. Logo de seguida Nisa, Sousel e Campo Maior apresentam os valores mais
elevados. Os concelhos onde existe um menor numero de empresas sao Arronches e

Monforte.

Trata-se portanto de uma sub-regido que apresenta uma malha empresarial
constituida, para além das empresas de micro e pequena dimensao, por um conjunto
de empresas com alguma dimensao no contexto regional, sendo de destacar como
sectores mais dindmicos a indUstria aeronautica e automével, a cortica e derivados, e

0 sector agro-alimentar.

O desemprego constitui sem duvida um dos maiores problemas da regido do
Alto Alentejo, devido a conjuntura econdmica desfavoravel que se tem feito sentir nos

Gltimos anos no sector industrial nomeadamente, no sector automaével.

Ao analisarmos o numero de desempregados por concelho, aqueles que
apresentam o maior numero de desempregados inscritos nos Centros de Emprego séo
os concelhos mais industrializados (Elvas, Ponte de Sér, Portalegre e Campo Maior),
fenbmeno este que se encontra relacionado com a libertacdo de mdao-de-obra da

indastria automovel e cortica e derivados.
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Quadro n° 3 — Desemprego registado por Concelho segundo o Género (Junho 2011)

Concelho Género Género Total
Homens | Mulheres

Alter do Chio 69 81 150
Arronches 49 47 96
Avis 90 97 187
Campo Maior 207 167 374
Castelo de Vide 41 54 95
Crato 87 88 175
Elvas 627 651 1278
Fronteira 72 93 165
Gavido 95 77 172
Marvio 42 37 79
Monforte 90 78 168
Mora 85 108 193
Nisa 144 121 265
Ponte de Sor 577 600 1177
Portalegre 533 600 1133
Sousel 63 91 154
TOTAL 2871 2990 5861

Fonte: Estatisticas Mensais |IEFP referente ao més de Junho (2011)

Também a baixa escolaridade dos desempregados inscritos € bem visivel, pois
a grande maioria (71,33%) possui niveis iguais ou inferiores ao 9° ano de
escolaridade, e 49,22% possui niveis iguais ou inferiores ao 6° ano de escolaridade, o

gue vai agravar o caracter do desemprego no Alto Alentejo.
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Quadro n° 4 — Desemprego registado por Concelho segundo niveis de Escolaridade (Junho

2011)
Concelho Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Total
Escolar Escolar Escolar Escolar Escolar Escolar
<12Ciclo | 12Ciclo | 22Ciclo | 32Ciclo | Secundario | Superior
EB EB EB EB
Alter do 18 42 30 26 28 6 150
Chao
Arronches | 4 25 25 18 19 5 96
Avis 18 50 53 29 28 9 187
Campo 42 92 49 106 64 21 374
Maior
Sii*;teelo de 3 18 7 21 30 16 95
Crato 24 54 31 33 21 12 175
Elvas 107 282 253 287 289 60 1278
Fronteira 11 49 30 39 30 6 165
Gaviao 13 33 40 42 34 10 172
Marvio 6 28 9 11 12 13 79
Monforte 46 40 30 28 15 9 168
Mora 15 55 40 37 38 8 193
Nisa 18 68 32 58 54 35 265
Spg;lte de 66 321 226 266 243 55 1177
Portalegre | 44 205 165 253 299 167 1133
Sousel 8 32 28 42 29 15 154
TOTAL 443 1394 1048 1296 1233 447 5861

Fonte: Estatisticas Mensais |IEFP referente ao més de Junho (2011)

Com a crise na industria automével, aeronautica e cortica e derivados, a sub-
regido do Alto Alentejo viu fechar um conjunto de empresas com alguma dimenséo no
contexto regional, tais como Delphi (Ponte de S6r), Jonhsons Control’s (Portalegre),
Robinson (Portalegre), entre outras, colocando no desemprego muitos trabalhadores
que pelo seu perfil profissional (idade avancada, baixo grau de escolaridade e de
qualificacdo profissional) se venham a converter em desempregados de longa

z

duracdo. Este factor é igualmente confirmado pela idade da maioria dos

desempregados inscritos nos Centros de Emprego, uma vez que (60,48%) destes tém

idade igual ou superior a 35 anos.
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Quadro n° 5 — Desemprego registado por Concelho segundo o Grau Etario (Junho 2011)

Concelho Grupo Grupo Grupo Grupo Total
Etario Etario Etario Etario
<25 25-34 35-54 55 anos
anos anos anos e+

Alter do Chio 31 39 56 24 150
Arronches 15 24 48 9 96
Avis 24 39 91 33 187
Campo Maior 63 110 144 57 374
Castelo de Vide 21 27 34 13 95
Crato 17 40 77 41 175
Elvas 223 362 550 143 1278
Fronteira 13 50 71 31 165
Gaviao 29 35 85 23 172
Marvio 12 15 34 18 79
Monforte 36 54 64 14 168
Mora 30 38 78 47 193
Nisa 21 65 124 55 265
Ponte de Sor 111 208 625 233 1177
Portalegre 177 320 466 170 1133
Sousel 27 40 60 27 154
TOTAL 850 1466 2607 938 5861

Fonte: Estatisticas Mensais IEFP referente ao més de Junho (2011)

5.1.3 -0 Centro de Formacéao Profissional de Portalegre

O Centro de Formacdo Profissional de Portalegre, com uma area de
intervengdo inserida no Alto Alentejo, situa-se na Zona Industrial da cidade e tem
como sua area de influéncia todo o Distrito de Portalegre. Articula a sua actividade
com as forcas vivas da regido: sindicatos, organizacdes empresarias (industriais e
comerciais), instituicdes publicas e, com particular relevancia com as demais unidades
organicas do IEFP a nivel nacional. A sua maior incidéncia é essencialmente nos
guatro Centros de Emprego da sua area de influéncia: Elvas, Portalegre, Ponte de Sér

e Estremoz (apenas o concelho de Sousel).
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O Centro de Formacao Profissional de Portalegre foi inaugurado em Junho de
1991 e esta integrado na rede de Centros de Gestdo Directa da Delegacdo Regional

do Alentejo do Instituto do Emprego e Formagao Profissional.
Constituem eixos privilegiados da intervencéo deste Centro 0s seguintes:

e Melhoria qualitativa da oferta de formacdao, incentivando, sempre que possivel,
a formacdo pratica em contexto de trabalho no sentido de a aproximar as
gualificagbes dos perfis-profissionais exigidos pelas empresas;

e Favorecimento da integracdo no mercado de emprego da populagédo
desempregada e dos grupos desfavorecidos, em particular daqueles que tém
menores niveis de qualificacdo e de habilitacdo escolar;

o Desenvolvimento de uma abordagem sistémica que procure conciliar a oferta
de formacdo com os desafios colocados a cidadania portuguesa pela
sociedade de informacdo, pela necessidade de defesa e conservacdo do
ambiente e pelas diferentes dindmicas socio-laborais, designadamente ao nivel
da igualdade de oportunidades;

e A oferta de formacéo destina-se a publicos diferenciados, procurando, de forma
crescente, proporcionar solugbes formativas integradas, eventualmente
formatadas a medida das necessidades das empresas, que assegurem, para

além de uma adequada qualificagdo profissional, uma certificagdo escolar.

Servindo uma vasta regido com caracteristicas e necessidades diversificadas
este Centro estd, presentemente, vocacionado para as areas de Construcdo Civil;
Electricidade e Energia; Electrénica e Automacdo; Madeiras, Cortica e Mobiliario;
Metalurgia e Metalomecéanica; Ciéncias Informaticas; Gestdo e Administracao;
Comeércio; Construcdo e Reparacdo de Veiculos a Motor; Qualidade, Servicos de

Apoio a Criangas e Jovens e Hotelaria e Restauracéo.

Integra, ainda, um Centro Novas Oportunidades, antigo Centro de
Reconhecimento, Validacdo e Certificagcdo de Competéncias, criado em 2001, que tem
como objectivo certificar e/ou validar as competéncias adquiridas ao longo da vida

através de aprendizagens nao formais e informais, possibilitando a obtencdo de um
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certificado correspondente ao 1° 2° ou 3° ciclo do ensino basico, ou de nivel

secundario (12° ano de escolaridade).

5.2 - Caracterizagdo do Perfil dos Candidatos do Centro Novas
Oportunidades do Centro de Formacgéao Profissional de Portalegre

No sentido de identificar o perfil dos candidatos que procuraram o Centro
Novas Oportunidades durante o espaco temporal de 2007 a 2010° recorremos aos
Sistema Informatico de Gestdo da Oferta Formativa e a andlise de conteudo efectuada

as entrevistas aos técnicos e dirigentes do Centro.

Efectuou-se a andlise de todos os inscritos no Centro dentro do periodo de
tempo estabelecido e o numero de candidatos inscritos é de 7272 individuos. Para

efectuar o tratamento dos dados recorremos ao programa SPSS.

Para caracterizarmos a populacao recorremos a analise descritiva dos dados,
considerando as seguintes variaveis: idade, sexo, habilitaces literarias e situacao

face ao emprego.

Inicialmente foram calculadas medidas de estatistica descritiva, como a média,

mediana, moda, valor minimo e maximo e desvio padrdo para a variavel idade.

Observe-se na seguinte tabela os resultados obtidos na analise descritiva:

°o espacgo temporal em estudo foi escolhido tendo em conta o facto de sé a partir de 2007 ter surgido o
Sistema de Informacdo e Gestdo da Oferta formativa o que nos permitiu caracterizar o perfil do
candidato que recorreu ao CNO do Centro de Formacgdo Profissional de Portalegre. Este espago
temporal coincide, também, com a minha entrada e permanéncia na equipa do CNO do CFPP.
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Quadro n° 6 — Idades dos candidatos inscritos no CNO

Inscritos no CNO 7272
Média 40,50
Mediana 40,00
Moda 42
Desvio-Padrao 10,266
Idade Minima 15
Idade Maxima 85

Fonte: SIGO (2011)

A populacao caracteriza-se por individuos com idades compreendidas entre os
15 e 85 anos, sendo a média de idades de aproximadamente 41 anos, com um desvio

padrédo de dez anos, havendo assim uma grande variabilidade nas idades.

Gréfico n° 1 — Distribuicdo dos candidatos inscritos no CNO por género

Sexo

Sexo

3 feminino
@ masculino

Fonte: SIGO (2011)
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s

No grafico anterior, pode observar-se que a populacdo € constituida por
elementos de ambos os sexos, embora com ligeiro predominio do sexo feminino (mais
de 50%).

“ Os adultos que procuravam o CRVCC eram adultos com idades quase sempre
acima dos 30 anos sem 0 9° ano e empregados. O seu principal objectivo era obterem
0 9° ano para terem mais possibilidades de subir na carreira. (...) Actualmente, o
publico do CNO caracteriza-se por ser um publico de baixas qualificac6es (sem o 9°
ano), pouco motivado para elevar e com desemprego de longa duragdo. Sé&o

fundamentalmente pessoas inscritas nos centros de emprego.” (Entrevistado n° 1).

Gréfico n° 2 — Situacgéo profissional dos candidatos inscritos no CNO

Contagem

@ outrdm

MITRIrRgNaGs por
0% POr

desangregados o
procura do 1°

wirprugo
desampregados 4

procura de novo
Gesangregados A
Desonpregados &
procura de novo
omprego ha 12 ou
mals Mes0s
achvox - outron

‘procuri de nove
wirprego - nio LD

conta propria
Lvpro
conta a
Frrpragado Externo
enmprogo - DLD

Situacao em relacao ao trabalho

Fonte: SIGO (2011)
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Verificou-se também que a maior percentagem de individuos séao
desempregados a procura de novo emprego - ndo DLD’ com cerca de 2400
individuos, seguindo-se os individuos empregados por conta de outrem, com

aproximadamente 2300 candidatos e cerca de 1500 adultos desempregados DLD.

“Assim numa primeira fase até 2005 assistimos a uma procura claramente
marcada pela populacdo empregada. Esta situagdo manteve-se ainda até 2007 com o
inicio do processo RVCC para o nivel secundario. A partir de 2008 sdo os adultos

desempregados que mais recorrem a este CNO” (Entrevistado n° 14).

Relativamente as habilitagdes literarias, aproximadamente 3500 individuos tinham
0 9° ano de escolaridade, cerca de 2500 possuiam o 6° ano de escolaridade e 1500
adultos tinham o 4° ano de escolaridade. A menor percentagem € dos individuos com

menos do 4° ano de escolaridade (cerca de 500 candidatos).

Gréfico n° 3 — HabilitagBes Literarias dos candidatos inscritos no CNO

Habilitagoes literarias

4.000

Contagem

1° ciclo (4° 2° ciclo (6° 3° ciclo (9° ensino <4 anos
ano ano ano) secundario escolaridade

Habilitagoes

Fonte: SIGO (2011)

7 Desempregado de Longa Duragdo - populagdo ndo empregada disponivel para trabalhar e que procura
activamente trabalho, ha mais de um ano (IEFP).
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“ O adulto que vem ao CNO é sobretudo aquele que reside no distrito e que
procura melhorar as habilitacbes, alguns fazem-no conscientemente, outros obrigados
pelas circunstancias da vida. No ano 2002/2003 os adultos dirigiam-se ao CRVCC por
livre escolha e encontravam-se empregados, empresarios formadores e trabalhadores
por conta de outrem (...) ja os adultos do CNO enconfram-se desempregados a
receber subsidio de desemprego e apenas uma pequena parte sdo empregados”
(Entrevistado n° 2).

Nesta fase do estudo também se optou por analisar as associagdes entre algumas
variaveis, de forma a complementar a analise descritiva dos dados e também para

melhor conhecer a populacéo e as variaveis utilizadas neste estudo.

Assim, para diversas variaveis realizou-se o seguinte teste de hipéteses.

Ho © Asvaridveis s3o independentes

H1 . As varidveis ndo sdo independentes, ou seja, as varidveis est3o associadas.

Para testar a hipotese nula, de que ndo existe relagdo entre as duas variaveis,
usou-se a estatistica designada de Qui-Quadrado ( ¥*) & Independéncia:

2
(0, —2;)
X2 =zz -2 37 onde 0; sdo os valores observados, e &; sdo os valores

[ ij

esperados
O teste do Qui-Quadrado ndo é mais do que uma comparacdo dos valores
observados na tabela com os valores esperados, e permite averiguar se duas

variaveis estao relacionadas.

Regra de Deciséo:

- Se qu_l);(k_l) < xz nao se rejeita a hipotese nula de as variaveis serem independentes

- Se qu_l);(k_l) >y? rejeita a hipétese de independéncia, ou seja, as variaveis estéo

associadas
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Na tabela seguinte pode verificar-se que existe uma associacdo entre as

habilitacbes literarias e situacdo em relagcdo ao emprego, os individuos com niveis de

escolaridade mais baixos apresentam maiores percentagens de desemprego.

Quadro n°® 7 — Associagdo entre as variaveis habilitagGes literarias e situacdo em relagéo ao

emprego
Habilitagdes * Situagaoemrelagaoaoemprego Crosstabulation
Situagdoemrelagdoaoemprego

Desemprega

desempregad | desempregad | dos a procura

desempregad | osaprocura | 0saprocura denowo

empregados | empregados 05 a procura denovo de novo emprego ha

por conta porcontade | Empregado | do1°empreg | emprego-DL | emprego- 12 ou mais inactivos -
propria outrem Externo 0 D nao DLD meses outros Total

Habilitagées ~ 1°ciclo (4°ano) Count 20 122 89 37 404 520 79 3 1304
Expected Count 504 3807 1183 326 2449 4038 387 346 [ 13040
% within Habilitagdes 1,5% 94% 6,8% 28% 31,0% 399% 6,1% 25% | 100,0%
% of Total 3% 1,7% 1.2% 5% 56% 72% 11% 5% | 17.9%
2°ciclo (6°ano) Count 67 394 335 64 422 852 83 58 215
Expected Count 879 664,2 2065 569 413 7042 676 604 | 22750
% within Habilitagdes 29% 173% 14.7% 28% 18,5% 375% 36% 25% | 100,0%
% of Total 9% 54% 46% 9% 58% 17% 11% 8% | 31.3%
3ciclo (9°ano) Count 165 1402 230 75 480 832 44 101 3329
Expected Count 1286 9719 3021 833 6253 10305 989 884 | 33290
% within Habilitagdes 50% 42,1% 6,9% 23% 144% 250% 1,3% 30% | 100,0%
% of Total 23% 19,3% 32% 1,0% 6,6% 114% 6% 14% | 458%
ensino secundario Count 0 0 2 0 0 0 0 0 2
Expected Count A 6 2 Al 4 6 A A 20
% within Habilitagdes 0% 0% 100,0% 0% 0% 0% 0% 0% | 100,0%
% of Total 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
<4 anos escolaridade ~ Count 29 205 4 6 60 47 10 1 362
Expected Count 140 1057 329 91 68,0 12,1 108 96 | 3620
% within Habilitagdes 8,0% 56,6% 1,1% 17% 16,6% 130% 28% 3% | 100,0%
% of Total 4% 28% 1% 1% 8% 6% 1% 0% 50%
Total Count 281 2123 660 182 1366 2251 216 193 21
Expected Count 2810 21230 660,0 1820 1366,0 22510 216,0 1930 | 72720
% within Habilitagdes 39% 292% 9,1% 25% 18,8% 310% 30% 27% | 100,0%
% of Total 39% 292% 9,1% 25% 18,8% 310% 30% 27% | 100,0%

FONTE: SIGO (2011)

Ao analisar o resultado do teste de Qui-Quadrado, na tabela seguinte para estas

duas variaveis, pode concluir-se que a hip6tese nula de independéncia é rejeitada,

havendo uma associacao estatisticamente significativa entre as duas variaveis.
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Quadro n° 8 — Aplicacao do teste Qui-Quadrado as variaveis habilitacées literarias e situacéo
em relacdo ao emprego

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1136,4752 28 ,000
Likelihood Ratio 1169,231 28 ,000
Linear-by-Linear 464,232 1 ,000
Association
N of Valid Cases 7272

a. 8 cells (20,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis ,05.

Fonte: SIGO (2011).

Relativamente ao sexo e a situacdo quanto ao emprego, pode verificar-se no
Quadro n° 9 que os individuos do sexo feminino apresentam maiores percentagens de
desemprego. Situagéo que se justifica pelo facto de existirem mais desempregados do
sexo feminino inscritos nos Centros de Emprego do Distrito de Portalegre como se

pdde verificar no Quadro n° 3.
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Quadro n° 9 — Associacao entre as variaveis sexo e situacdo em relagdo ao emprego

Sexo* Situagaoemrelagaoaoemprego Crosstabulation

Situagaoemrelagaoaoemprego
Desemprega
desempregad | desempregad | dos a procura
desempregad | osaprocura | 0saprocura denovo
empregados | empregados 05 @ procura de novo de novo emprego ha
porconta | porcontade | Empregado | do1°empreg | emprego-DL | emprego- | 12oumais inactivos -
propria outrem Externo 0 D nao DLD meses outros Total
Sexo  feminino  Count 11 992 315 108 794 1156 156 8 3710
Expected Count 1434 10831 336,7 929 696,9 11484 1102 985 | 37100
% within i 395% 46,7% 477% 59,3% 58,1% 514% 722% 404% | 51,0%
Situagaoemrelagaoaoem
prego
% of Total 1,5% 136% 43% 1,5% 109% 159% 21% 1% [ 51,0%
masculino  Count 170 1131 345 74 572 1095 60 15 3562
Expected Count 1376 10399 3233 89,1 669,1 11026 1058 945 | 35620
% within A 605% 533% 523% 40.7% 419% 48,6% 218% 506% | 490%
Situagaoemrelagaoaoem
prego
% of Total 2,3% 15,6% 47% 1,0% 7.9% 15,1% 8% 16% [ 49,0%
Total Count 21 2123 660 182 1366 2251 216 193 212
Expected Count 2810 21230 660,0 1820 1366,0 22510 2160 1930 | 72120
% within 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Situagdoemrelagaoaoem
prego
% of Total 39% 29.2% 91% 25% 18,8% 31,0% 30% 2,7% | 100,0%

Fonte: SIGO (2011).

Analisando o teste do Qui-Quadrado, na tabela seguinte pode-se concluir que

existe uma associacao estatisticamente significativa entre as duas variaveis.
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Quadro n° 10 — Aplicacéo do teste Qui-Quadrado as variaveis sexo e situagdo em relacao ao
emprego

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 113,731° 7 ,000
Likelihood Ratio 115,555 7 ,000
Linear-by-Linear 27,351 1 ,000
Association
N of Valid Cases 7272

a. 0 cells (,0%) have expected countless than 5. The minimum
expected countis 89,15.

Fonte: SIGO (2011).

Em suma, o perfil dos candidatos que procuram o CNO do Centro de Formagéo
Profissional de Portalegre tém em média quarenta e um anos de idade, cerca de 51%
séo do sexo feminino e 49% do sexo masculino.

Em relacdo a situagcdo face ao trabalho os candidatos encontram-se
desempregados a menos de um ano e procuram novo emprego.

Relativamente as habilitacdes literarias os candidatos possuem o 6° ano completo
ou 0 9° ano completo e procuram melhorar as suas habilitacbes escolares e/ou
profissionais.

Verificamos que os candidatos do sexo feminino e os candidatos com niveis de

escolaridade mais baixos apresentam maiores percentagens de desemprego.

Nesta ordem de ideias, a existéncia do CNO do CFPP emerge para dar resposta a
uma problematica central existente no desenvolvimento do territorio, que se relaciona

com a existéncia de défices educativos e formativos formais.

Desta forma, torna-se necessario entéo “ (...) avaliar e reconhecer o saber-fazer e
0 saber-ser que um adulto adquiriu a partir de experiéncias de vida, seja qual for o

meio e o lugar das suas aprendizagens” (Jordao, 1997:13).
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53 - O Processo de Reconhecimento, Validagcdo e
Certificacdo de Competéncias

O sistema de reconhecimento, validacdo e certificacdo de competéncias tem
como objectivo dar a oportunidade a todas as pessoas adultas, com mais de dezoito
anos no caso do nivel basico e com mais de vinte e trés anos no caso do nivel
secundario, de reconhecerem oficialmente as competéncias, saberes e conhecimentos
que foram adquirindo ao longo da vida nos contextos formais, ndo-formais e informais,
mediante a atribuicdo de um certificado das competéncias validades e certificados pelo
Centro Novas Oportunidades podendo esse certificado dar equivaléncia ao 3°, 2° e 1°

ciclo do ensino basico e ao ensino secundario.

No entanto, e tendo em conta o perfil dos candidatos que actualmente
procuram os Centros Novas Oportunidades, grande parte das certificacdes obtidas séo
validacdes parciais, ou seja, o candidato vé reconhecidas as competéncias que possui
e as que estdo em falta serdo adquiridas pelos candidatos em formagfdes modulares
de vinte e cinco e cinquenta horas ap6s o processo RVCC. ApoOs a sessao de juri o
candidato recebe também um plano pessoal de qualificacdo (PPQ), onde constam as
modulares que devera frequentar para concluir o ciclo de ensino a que se candidata.
ApoOs a frequéncia destas acc¢des o candidato faz um requerimento no sentido de obter
o certificado do ciclo de ensino que terminou. A edi¢édo do certificado cabe a comisséo
técnica que é constituida por uma técnica de diagndstico, o coordenador e a directora
do CNO.

Da analise dos dados obtidos pelo SIGO do CNO do CFPP foi possivel aferir
gue no ano de 2007 foram certificados 171 adultos. No nivel basico foram certificados
166 candidatos e no nivel secundario cinco adultos. Esta diferenca de certificados nos
dois niveis de escolaridade deveu-se ao facto de o nivel secundério ter iniciado

apenas em Junho de 2007.
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Gréfico n° 4 — Total de certificados RVCC Escolar de 2007 a 2010
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Fonte: SIGO

Em 2008 o total de certificados foi de 277 adultos sendo 138 candidatos do
nivel secundario e 139 do nivel basico. Estando ja o nivel secundario em grande
expansao, vem o numero de certificados comprovar a enorme afluéncia das pessoas a

este processo.

Em 2009 existe um ligeiro decréscimo do nivel dos certificados totais (250
candidatos), sendo 114 de nivel secundario e 136 de nivel basico. Em 2010, devido a
crise que se instalou no nosso pais, com aumento do desemprego houve um
acréscimo de encaminhamentos feitos pelos Centros de Emprego do distrito de
Portalegre (Ponde de Sér, Portalegre e Elvas) para o Centro Novas Oportunidades do
Centro de Formacgdo Profissional de Portalegre, assim o numero de certificados
através do processo RVCC também aumentou (317 adultos), sendo 97 de nivel

secundario e 220 de nivel basico.

Esta situacdo comprova que existem muitas pessoas no distrito de Portalegre

gque ainda ndo possuem o 9° ano de escolaridade.
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Gréfico n° 5 — Total de certificados RVCC Escolar nivel basico de 2007 a 2010
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Fonte: SIGO

A incidéncia de certificados do nivel do 1°,2° e 3° ciclo do ensino bésico resulta
do facto dos adultos inscritos no Centro Novas Oportunidades do Centro de Formacao
Profissional de Portalegre possuirem maioritariamente menos que o 3° ciclo do ensino
basico, tal como se pode comprovar no Quadro n° 4. Alids, o contexto nacional
caracteriza-se, também, por baixos niveis de qualificacdo profissional, de

escolarizacado e de literacia (Benavente, 1996).

Grafico n° 6 — Total de certificados RVCC Escolar nivel secundario de 2007 a 2010
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Fonte: SIGO
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O capital humano, o espirito empresarial, a organizacdo das empresas, 0
espirito inovador e a coesdo social sdo factores dinAmicos, endégenos e intangiveis
de producédo, que contribuem para o potencial de desenvolvimento de uma regido,
para o crescimento econdémico e para a riqueza colectiva (Polése, 1998).

No fundo, trata-se de redefinir o conceito de investimento. “A relagao entre
investimento em capital fisico e produtividade por trabalhador ndo se reduz a uma
relacdo matematica simples” (Polése, 1998: 156). As despesas que permitem fazer
crescer a produtividade e a capacidade de producdo futuras ndo se reduzem aos
investimentos em capital fisico (tecnologias, maquinas, equipamentos, infra-
estruturas), estendendo-se também ao capital humano (o recurso mais escasso, com
as tecnologias e conhecimentos que ele incorpora), sob a forma de despesas de

educacao e de formagéo.

“‘Numa postura dindmica de evolugao continua das tecnologias, dos mercados
e dos gostos, é a qualidade do stock regional de capital humano que determina, em
boa medida, a capacidade da regido se reconverter e renovar constantemente as suas

estruturas econdmicas” (Polése, 1998: 157)

Os niveis de urbanizacéo, os niveis de rendimento, os niveis de produtividade
das actividades econbmicas, a taxa de fecundidade, o crescimento demografico, as
taxas de escolarizagdo, as estruturas de consumo, a dimenséo das familias, o estatuto
da mulher, a discriminacéo de género, a saude social, 0 meio ambiente, a pobreza, e
as condicbes de vida e trabalho constituem factores de desenvolvimento ou
modernizacdo que devemos considerar se perspectivarmos o desenvolvimento como

fendmeno multidimensional.

As Nacdes Unidas tém-se destacado pela proposta de uma nova corrente
alternativa do desenvolvimento: o Desenvolvimento Humano. “Trata-se de um conceito
gque coloca as pessoas no centro do esfor¢co de desenvolvimento, revelando-se uma
ampla abordagem da qualidade de vida das populacdes ao abarcar todos os aspectos

da vida humana e em qualquer pais” (Baltazar, 2004: 120).

As ideias de proximidade geogréafica, de um espaco mais pequeno do que o

‘regional”’, da dimensdo de um concelho ou de um pequeno conjunto de concelhos, de
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certa maneira coincidentes com uma “bacia de emprego” ou com uma area onde as
inter-relacdes entre empresas (visivel através, por exemplo, das deslocacdes
pendulares casa trabalho) tenha um pendor elevado, sdo secundarizadas face a
designagéo desenvolvimento local enquanto “processos de melhoria das condigdes de
vida das pessoas e das familias que sédo especificos de pequenos territérios”, os quais
poderdo ir de uma parcela de um concelho até a um grupo de concelhos (Melo, 2002:
515).

“O DL (desenvolvimento local) é um conceito e uma pratica que tém que ser
encarados de uma forma plural, tal a variedade de iniciativas e de escritas que se
proclamam do seu dominio, embora mantenha uma constancia em varios principios e
caracteristicas” (Melo, 1998: 3 e 4). No fundo, o adjectivo local apela para os factores
locais de desenvolvimento econdmico regional e para a aposta no potencial do meio
como factor de dinamismo e inovacdo, sobressaindo os mecanismos locais de
cooperagdo e de entreajuda, a concertacdo, as parcerias, as redes de interac¢ao, as
sinergias e a valorizacdo dos recursos enddgenos. Uma analise deste tipo recai,

inevitavelmente, sobre os factores intangiveis da producao.

“Qualquer esforgo (...) para melhorar o nivel de vida num pequeno territorio
deve comecar pelo bom conhecimento, por um lado, dos seus problemas e
estrangulamentos e, por outro, do seu potencial e oportunidades (mais ou menos
escondidas). Este tipo de abordagem — comum na analise estratégica das empresas e
organizacdes — acaba por, na préatica conduzir a um rol organizado dos principais
pontos fortes e fracos que a regido apresenta e das ameacas e oportunidades com
que se depara. E em funcdo da imagem do territério que dai ressalta que se deve
conceber a forma de nele intervir. (...) Faz pouco sentido, portanto, a ideia de uma
politica nacional (ou supra-nacional) de desenvolvimento local — pode haver
programas nacionais (ou supra-nacionais) de apoio as iniciativas de desenvolvimento
local mas que devem ser vistos principalmente como um leque de instrumentos

disponibilizado aos agentes locais de desenvolvimento” (Melo, 2002: 522).

Os objectivos estratégicos de valorizagdo do potencial humano e de fomento
da empregabilidade da populacdo da regido regulam e pautam o modo de

funcionamento do Centro de Formacéo Profissional de Portalegre, entidade que actua
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BN

prioritariamente junto dos activos desempregados e grupos vulneraveis a exclusao
social, nhomeadamente desempregados de longa duracdo e pessoas com baixas

qualificacbes ou qualificagbes obsoletas.

O CFPP tem disponibilizado um conjunto de servicos, relacionados com as
areas da educacao e formagdo, tais como: o Diploma de Competéncias Basicas em
Tecnologias de Informagcdo, o Centro de Recursos em Conhecimento, as
Competéncias Basicas, os Cursos de Educacdo e Formacdo de Adultos, Formacdes
Modulares Certificadas, os Cursos de Educacédo e Formacgédo de Jovens, o Sistema
Aprendizagem e o Processo RVCC.

Quadro n° 11 - Matriz de Reducéo de Dados — RVCC: Trajectos e Efeitos (Dirigentes)

TEMA
Dirigentes
Alargamento da Rede CNO

" A ambicdo definida na estratégia para esta adesdo massiva impunha critérios de

proximidade com o publico-alvo, tornando-o num efectivo servico publico de proximidade.

) Assim, sendo uma resposta de qualificacdo que se pretende flexivel em termos de horarios,
Entrevistado

n° 14

percursos, modalidades, etc., as questdes da acessibilidade colocam-se como fundamentais
para mobilizar a populagdo adulta. O alargamento justifica-se ainda pela necessidade
imperiosa de unir esforgos para vencer a “batalha” da qualificagéo, estendendo este esforgo

a diferentes instituicdes da sociedade (que ndo somente a escola publica) ".

" Face as necessidades do Pais e para as metas impostas (2007 — 2010: 1 milhdo de
Entrevistado certificados) néo seria possivel alcangar essas exigéncias apenas com um pequeno nimero
n° 15 de Centros a funcionar, foi preciso criar uma rede nacional de CNO o mais alargada

possivel."
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TEMA

Dirigentes IEFP — Unidades Organicas

" Para os desempregados inscritos nos Centros de Emprego que néo apresentem os niveis
de escolaridade e/ou qualificagé@o profissional necessérios para a sua integracdo no mercado
de trabalho é definido um Plano Pessoal de Emprego que estabelece o compromisso do

) desempregado de desenvolver uma série de etapas para a sua inser¢do profissional. Estes
Entrevistado

n° 14

desempregados sdo assim encaminhados para o Centro de Formagédo tendo em vista a
concretizacao deste desiderato ".

" Os mesmos sdo sensibilizados, quer no centro de emprego, quer no centro de formacéo,
para a importancia das qualificagdes enquanto factor crucial para o regresso ao mercado de
trabalho, que cada vez mais privilegia uma maior escolaridade ou uma qualificagcdo
profissional especializada ".

" Trata-se de um trabalho conjunto iniciado nos Centros de Emprego e reforgado/continuado
no Centro de Formagé&o. O desempregado ao dirigir-se ao Centro de Emprego da area da
sua residéncia para activar a sua inscricdo (quando fica desempregado) celebra um
Entrevistado contrato — Plano Pessoal de Emprego — PPE, onde se compromete a melhorar ndo sé o

o . . . o .
n° 15 seu nivel de escolaridade como também as suas qualificagdes profissionais.

As unidades organicas do IEFP trabalham em estreita colaboragdo. No
momento em que os utentes se dirigem aos Centros de Emprego da sua area de
residéncia celebram com o Instituto um compromisso onde sdo estabelecidas etapas
para a insercdo/reinsercdo dos candidatos no mercado de trabalho. Uma dessas

etapas € melhorar o seu nivel de escolaridade e a sua qualificacéo profissional.

Este compromisso é considerado uma medida activa de emprego e o néo
cumprimento destas etapas pode ter penalizagbes no desenvolvimento do respectivo

Plano Pessoal de Emprego.

Assim, os candidatos sdo encaminhados pelos Centros de Emprego para o
CNO mais proximo da sua area de residéncia para melhorar as suas habilitacdes
literarias, a sua qualificacdo profissional e as suas competéncias. Logo, para estar

mais preparado para o mercado de trabalho.
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TEMA
Dirigentes
Parcerias e Protocolos

" O Centro constitui parcerias/protocolos com diversas entidades locais, para a mobilizacao

para o processo RVCC".

" As parcerias visam o desenvolvimento de esfor¢os conjuntos para a mobilizagcao de
pessoas para a iniciativa e sensibilizar para a importancia da qualificacdo e da aprendizagem

i longo da vida".
Entrevistado | 2°'°"9°cavied

n° 14 " Para algumas das parcerias estabelecidas (essencialmente empresas) o balango é muito
positivo tendo sido desenvolvido nessas entidades processos de qualificagdo que se
traduziram num aumento dos niveis de escolaridade dos activos empregados das entidades.
Noutros casos, o processo tera ficado pela divulgagao e sensibilizagéo para os objectivos da
Iniciativa, sendo que a mesma se traduziu numa dispersdo por diferentes CNO’s. No

entanto, em Ultimo caso, foram atingidos os objectivos gerais".

" Este Centro realiza também parcerias, especialmente com organismos publicos (Juntas de
Freguesia, Céamaras, ...) ao nivel da cedéncia de espagos para realizar
atendimentos/sess@es presenciais de RVCC."

" Desde que existam trabalhadores de uma entidade para qualificar, ou espago disponivel
Entrevistado para promover a qualificacdo de populagéo residente na area de actuagcdo de uma entidade, é

n° 15 contactada essa entidade para se definir os pardmetros da parceria a realizar."

" O balango é positivo tanto ao nivel da qualificagdo de pessoas como da cedéncia de
espacos. No entanto, a cedéncia de espagos tem-se verificado bem mais relevante dado que
embora se celebre acordos de colaboragcdo ou protocolos para qualificar trabalhadores de
uma entidade, eles sdo sempre livres de escolher o CNO que preferirem."

O CFPP constituiu parcerias com diversas entidades locais (publicas ou
privadas), tais como Juntas de Freguesia, Municipios e Empresas privadas. Estas
parcerias sdo entendidas como um esfor¢co conjunto das entidades para sensibilizar as

pessoas para a importancia da qualificacdo escolar e profissional.

As parcerias realizadas com as entidades privadas revelam-se um sucesso,
uma vez que, foram desenvolvidos nas instalagbes das entidades processos de
gualificacdo que proporcionaram o0 aumento de habilitacdes literarias e de

competéncias ao nivel de TIC aos trabalhadores das mesmas.

Relativamente as entidades publicas os acordos celebrados sdo ao nivel das

infra-estruturas, como a cedéncia de espacos para atendimento de utentes.

Sylvie de Sousa Seixo Pdgina 113



“Reconhecimento e Validagdo da Aprendizagem ao longo da vida: Processos, Trajectos e Efeitos”

TEMA
Dirigentes
Contributos do RVCC

" Os beneficios da Iniciativa, apresentados nos resultados da Avaliagdo Externa 2009-2010

efectuada pela Universidade Catoélica traduzem precisamente o enfoque na mudanca de

' mentalidades, na melhoria de auto-estima, na mudanca das condi¢Bes de vida, no aumento
Entrevistado

n° 14

das competéncias, na procura de novas qualificagfes e no incentivo para progressdes
profissionais. Estes resultados conduzem a pessoas mais capazes e empreendedoras com
condi¢cdes para colaborar no desenvolvimento das regides e sdo sem duvida resultados mais

que facilitadores da integragao no mercado de trabalho ".

) " Sem davida. A Aprendizagem ao Longo da Vida é nos dia de hoje a medida mais
Entrevistado

n° 15

importante par se manter actualizado no respectivo trabalho ou para regressar a vida activa.”

O processo RVCC implica da parte dos adultos uma postura activa de
participacao, envolvimento e de iniciativa mediante a elaboracdo de um portefélio
reflexivo de aprendizagens, o qual comporta na sua fase final um conjunto de
actividades elaboradas pelos mesmos com apoio personalizado e atento de um

profissional de RVCC e dos formadores das areas de competéncias-chave.

Este processo de desocultacdo de saberes, conhecimentos e competéncias
incita os adultos a redescobrirem conhecimentos, saberes e competéncias que
desconheciam e que até julgavam mesmo que ndo eram detentores, promovendo o
auto-conhecimento dos mesmos e potenciando a aquisicdo de outros saberes e

conhecimentos.

No estudo efectuado por Almeida (2003) conclui-se que “ (...) o processo de
RVCC, proporciona um melhor bem-estar da pessoa consigo prépria. Se o
reconhecimento das competéncias por parte do adulto o torna mais confiante,
simultaneamente eleva a sua auto-estima, porque ele se sente mais capaz. A medida
que as competéncias dos utentes vao sendo reconhecidas pelos outros, vao sendo
também auto-reconhecidas, 0 que eleva a auto-estima, tornando o utente mais

confiante e portanto mais determinado no seu agir” (Almeida, 2003:176).
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Neste sentido, o Processo RVCC, no quadro de intervencao do centro, constitui
um elemento chave positivo nas alteracbes das relacbes entre empregados e
empregadores, entre pessoas que procuram um novo emprego, na valorizagdo
pessoal e auto-estima dos candidatos, na progressdo na carreira, na procura de
emprego e realizacdo profissional, e até podera incentivar e motivar uma cultura de
iniciativa privada susceptivel de promover a qualidade de vida, melhorar situacdes de
trabalho e promover outros percursos de formacédo pessoal.
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5.4 - Efeitos do Processo de RVCC no plano pessoal, formativo
e profissional

5.4.1 -Plano pessoal e formativo

A metodologia subjacente ao processo de reconhecimento, validagdo e
certificacdo de competéncias assente no balanco de competéncias® permite aos
adultos identificarem e reconhecerem as competéncias que adquiriram ao longo da

vida e com a vida em diferentes contextos, formais, ndo formais e informais.

Este processo implica da parte dos candidatos uma postura activa de
participacdo, envolvimento e de iniciativa mediante a elaboracdo de um dossier
pessoal no nivel basico e um portefdlio reflexivo de aprendizagem no nivel secundario,
0s guais comportam um conjunto de actividades elaboradas pelos mesmos com apoio
personalizado de um profissional de RVCC e dos formadores das areas de
competéncia. Para o nivel basico temos quatro areas de competéncias (Linguagem e
Comunicacao, Cidadania e Empregabilidade, Matematica para a Vida e Tecnologias
de Informacdo e Comunicagdo) e para 0 nivel secundério temos trés areas de
competéncias-chave (Cultura, Lingua e Comunicacdo; Sociedade, Tecnologia e
Ciéncia e Cidadania e Profissionalidade).

Neste processo o0s adultos redescobrem conhecimentos, saberes e
competéncias que desconheciam e que até julgavam que nao eram detentores,
promovendo o auto-conhecimento dos mesmos e potenciando a aquisicdo de outros

saberes e conhecimentos.

“

® Balanco de Competéncias “ (..) Uma pratica de validagdo que se situa num momento que lhe é
especificamente dedicado, mais ou menos longo, organizado numa ou varias sequéncias, durante a qual
uma pessoa se encontra inserida em um procedimento assistido e guiado de auto-avalia¢do. O balango
de competéncias centra-se na pessoa, pressupde uma tomada de consciéncia e uma reapropriagdo
pessoal das suas aquisicdes e implica, na fase de analise, um olhar sobre o passado longinquo ou
préximo, na perspectiva de abrir vias para o futuro” (Bayard (1993) citado por Imaginario, 2001: 27).
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Da mesma forma, na presente investigacao, alguns dos técnicos referiram nas
suas entrevistas que:

“ O processo RVCC é uma mais-valia, € uma forma de reconhecimento
profissional, pessoal e social, que faz com que o0 adulto tome consciéncia das
capacidades que tem e da importancia do desenvolvimento e aperfeicoamento das
mesmas para a melhoria das suas condicbes de vida em varios dominios”
(Entrevistado n° 10).

“Ao longo do processo, o adulto vai ficando mais confiante e vai reconhecendo

Nno processo uma mais-valia para sua valorizagéo pessoal (...)"(Entrevistado n° 7).

“E também usual que reconhecam no final do processo que ganharam algo
mais que um certificado, ficam com a ideia que ganharam conhecimento e que

desenvolveram capacidades adormecidas” (Entrevistado n° 9).

Este processo de tomada de consciéncia dos saberes que os candidatos
apreenderam ao longo da vida teve implicagbes em outros aspectos, tais como:
reconhecimento de aprendizagens, reconhecimento das suas competéncias e

aumento da auto-estima.

Em relacédo a estes Ultimos aspectos os técnicos referiram:

“Penso que em grande parte contribui bastante para estimular o adulto, sendo
gue em muitos casos até serviu como terapia, pois existiam pessoas com uma auto-
estima bastante baixa e ao ver que conseguiam ultrapassar determinadas dificuldades
sentiam-se valorizadas enquanto seres humanos e com vontade de continuar a

aprender” (Entrevistado n° 13).

“O processo RVCC contribui para o aumento da auto-estima dos candidatos
(...)’(Entrevistado n° 10).
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Com o reforco da sua auto-estima e auto-confianca os candidatos sentem-se
mais capazes de se proporem a novos desafios, tais como investirem na vertente

formativa nomeadamente no prosseguimento dos estudos.

“ Para muitos adultos que ha muito “haviam fechado” as portas a escola e
qualquer tipo de formacao em contexto formal, o processo “abre-lhes”, sem duvida, o

apetite para aprenderem mais, especialmente na area das TIC” (Entrevistado n° 12).

“Uma vez que eles percebem que este processo ndo é o peso de insucessos
que carregaram na escola, que o que aprenderam na vida tem valor ddo mais valor a

novas aprendizagens e prosseguem o0s seus estudos” (Entrevistado n° 1).

“ Ougo continuamente os adultos dizerem que vao continuar a investir na area

da informatica, dada a importancia no mundo actual” (Entrevistado n° 9).

“ O processo permite ao adulto descobrir que a experiéncia de vida lhe permitiu
adquirir muitas competéncias e que € importante apostar na formacdo de modo a

facilitar a sua integracdo na vida activa” (Entrevistado n° 3).

Assim podemos concluir que o candidato depois do processo RVCC adquire
um maior auto-conhecimento, nomeadamente das competéncias que possui e que foi
adquirindo ao longo da vida, o que proporciona um maior bem-estar da pessoa
consigo prépria. Simultaneamente eleva a sua auto-estima porque se sente mais

capaz e determinado em agir e prosseguir a sua qualificacéo.

A frequéncia do processo RVCC, em termos pessoais e formativos, contribui

bastante para a realizacéo e valorizacdo pessoal dos candidatos.

5.4.2 -—Plano Profissional

No sentido de conhecer os efeitos da certificacdo em termos profissionais dos

adultos do Centro de Novas Oportunidades do Centro de Formacédo Profissional de
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Portalegre recorremos ao inquérito dos seis meses — modelo E27. Estes inquéritos sao
enviados por correio pelos profissionais de RVCC seis meses apds a certificacdo dos
adultos no sentido de verificar os efeitos da certificagdo obtida através do processo de
reconhecimento validacéo e certificacdo de competéncias.

Este inquérito possui a identificacdo do candidato e a identificacdo da sessao

de jari em que o adulto participou e apenas uma questao.

Nome:

Data de Validagéo/Certificagéo:

Ap0s a sua certificagdo escolar, qual a sua situagdo actual?

(Cologue uma cruz no(s) parametro(s) adequado(s) ao seu caso)

- Prosseguiu os estudos \

—

- Obteve uma qualificacdo profissional

—

- Obteve emprego

—

- Mudou de emprego

—

- Outra situagao

Qual?

Obrigada pela sua colaboracao.

Assim, analisamos os inquéritos que foram remetidos pelos adultos nos anos
de 2007, 2008, 2009 e 2010. De referir que nestes quatro anos apenas 31% dos

candidatos responderam ao inquérito enviado pelo CNO.
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Gréfico n° 7 — Situacdo dos candidatos ap0s a certificagao 2007
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Fonte: Questionarios de Avaliacdo da Situacdo E27

No ano de 2007 obtivemos 128 respostas sendo que 39 candidatos
responderam que 0 processo nao trouxe nenhuma alteracéo a nivel profissional nem
ao nivel formativo. Sendo que 36 adultos responderam que o processo RVCC lhes
permitiu prosseguir os estudos e que 24 candidatos ficaram desempregados. De

realcar que cerca de 13 adultos obtiveram emprego apoés a certificagéo.

‘Em muitos casos, os adultos progrediram na carreira profissional ou
conseguiram a insercdo profissional, pois o processo RVCC permitiu aos adultos
fazerem uma reflexdo sobre as suas competéncias e os seus projectos de vida”

(Entrevistado n° 3).
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Gréfico n° 8 — Situacdo dos candidatos ap0s a certificagao 2008
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Fonte: Questionarios de Avaliagdo da Situagao E27

Em 2008 obtivemos 100 respostas por parte dos candidatos. Cerca de 38
candidatos manifestaram que a certificacdo ndo introduziu nenhuma mudanca na vida
profissional ou formativa. Mantém-se em 2008 a tendéncia da progresséao dos estudos,

cerca de 27 adultos continuaram os seus estudos apoés a certificacdo
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Gréfico n° 9 — Situacdo dos candidatos ap0s a certificagao 2009
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Fonte: Questionarios de Avaliagdo da Situagao E27

Em 2009 houve uma acentuada situagdo de ndo respostas, obtivemos apenas

cinguenta e cinco respostas por parte dos adultos que foram certificados no centro. De

destacar que 24 candidatos responderam que ndo houve nenhuma alteracéo do nivel

profissional nem formativo. No entanto, cerca de 18 pessoas obtiveram o estimulo,

apos a certificacdo, de prosseguirem os seus estudos e de se continuarem a qualificar.
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Gréfico n° 10 — Situacao dos candidatos apos a certificagdo 2010
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Fonte: Questionarios de Avaliagdo da Situagao E27

No ano de 2010 mantém-se o decréscimo de respostas aos inquéritos enviado

pelo Centro, apenas trinta e cinco certificados de trezentos e dezassete responderam

e remeteram o mesmo para o centro. Em 2010 devemos destacar que grande parte

dos candidatos (vinte e um) prosseguiu os estudos e cinco adultos obtiveram emprego

apos a certificacao.

O adulto “ (..

.) ao constatar que afinal o que sabe tem valor social

(materializado num certificado), esta mais disponivel para acreditar que alguém lhe

dara também valor. E esta energia chamada motivacéo que o faz mover na construgéo

dum projecto profissional” (Entrevistado n° 1).
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Gréfico n° 11 — Situacao dos candidatos apoés a certificagdo 2007 - 2010
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Fonte: Questionarios de Avaliagdo da Situagao E27

A nivel profissional constatamos que o0 processo RVCC nao tem efeitos
expressivos na inser¢cdo no mercado de trabalho, na mudanca de emprego ou na
progressao na carreira. No entanto, ndo deixa de ser importante realcar que, ao longo
destes quatro anos, vinte e oito pessoas obtiveram emprego, doze adultos mudaram
de emprego e vinte e cinco progrediram na sua carreira profissional apés a certificacédo
obtida neste Centro. Trata-se de casos de sucesso que provavelmente sem este
reconhecimento e aumento das suas habilitacbes ndo conseguiriam uma reinsercao
no mercado de trabalho. De realcar que a situacdo “Nao Houve Alteragcao” apresenta
um valor expressivo (101 individuos), logo o processo RVCC/obtencao da certificacao
contribuiu para a manutencao dos postos de trabalho dos candidatos que procuraram
o CNO.

“ Tendo em conta a conjuntura recessiva que vivemos actualmente, o sucesso
para a progressao profissional ndo tem atingido os objectivos que seriam desejaveis,
no entanto, sem as qualificacdes obtidas através do processo RVCC as oportunidades

profissionais tornar-se-iam menos abrangentes” (Entrevistado n° 8).
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7

“ A aprendizagem ao longo da vida, é nos dias de hoje a medida mais
importante para se manter actualizado no respectivo trabalho ou para regressar a vida

activa” (Entrevistado n° 15).
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RVCC - Trajectos e Efeitos
Contributo para a
, . Elementos para o sucesso do Dificuldades sentidas pelos Contributo para areconstrucéo | aprendizagem ao
Tecnicos processo RVCC técnicos do projecto profissional longo da vida
A B C D A B C D A B C D E A B C
1 ° ° ° ° ° °
2 ° ° ° °
3 ° ° ° ° ° ° °
4 ° ° ° ° ° ° ° °
5 ° ° ° ° °
6 ° ° ° ° °
7 ° ° ° °
8 ° ° ° ° °
9 ° ° ° ° °
10 ° ° ° ° ° ° °
11 ° ° ° °
12 ° ° ° ° ° ° °
13 ° ° ° °
A- Adgquado diagndstico e A — Fraca motivagao do publico-alvo A — Construgdo de um projecto profissional || A — Equivaléncia Escolar
encaminhamento
B- Motivagdo e conhecimentos por parte do :\3/'_ Dificuldade iniciar Formagdes B — Progresséo na Carreira Profissional B — Formagdo Continua
adulto odulares (TIC)
LEGENDA C- Trabalho de Equipa C — Perfil dos Candidatos (Competéncias) E:R:/gértlfri(r)?isds?oﬁgtli)déo Profissiona! grgf:zgi%%na\lleméo
D- Relacionamento Técnico/Candidato D — Situagéo Contratual dos Técnicos D — Insercéo Profissional
E — N&o contribui Inser¢éo Profissional

Quadro n° 12 - Matriz de Reducao de Dados — Processo RVCC: Trajectos e Efeitos (Técnicos) — Autoria Sylvie Seixo
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Abordados os efeitos do processo RVCC do ponto de vista dos candidatos,
centremo-nos agora nas repercussfes do mesmo processo do ponto de vista dos
técnicos do CNO. Foram colocadas algumas questdes aos entrevistados, no sentido
de identificar e compreender quais 0s elementos necessarios para o sucesso de um
processo RVCC e quais as dificuldades sentidas pelos mesmos no decorrer e apos o
processo.

Relativamente aos elementos necessarios para 0 sucesso de um processo de
reconhecimento de competéncias, grande parte dos técnicos (62%) referiram como
sendo crucial a motivacdo e os conhecimentos apresentados por parte do adulto, bem
como o relacionamento técnico/candidato (46%).

"Para o0 sucesso de um processo de reconhecimento, validacéo e certificacdo
de competéncias penso serem essenciais: a predisposicdo para desenvolver o
Processo de RVCC, sendo um projecto de investimento pessoal assumido pelo
candidato; haver conhecimentos-base adquiridos quer durante o percurso escolar
regular, quer numa constante procura de novos conhecimentos ao longo das
experiéncias de vida no ambito profissional e pessoal; confiar e colaborar com o

trabalho desenvolvido pelos Técnicos e Formadores" (Entrevistado n° 5).

Os técnicos apresentaram como principais dificuldade, sentidas no decorrer do
exercicio das suas funcdes, o facto de os candidatos apresentarem uma fraca
motivagdo (62%) e serem possuidores de poucas competéncias nas areas de

competéncias-chave (54%).

O facto de os adultos serem cada vez mais fracos em termos de

competéncias escolares demonstradas (...) ” (Entrevistado n° 3).

"As principais dificuldades sdo a fraca motivacdo do publico-alvo (...) ”

(Entrevistado n° 1).

Relativamente ao impacto do processo RVCC na vida dos adultos,
nomeadamente a nivel laboral, os entrevistados manifestaram opinibes um pouco
dispersas, cerca de 46% dos técnicos referiu que o processo contribuiu para a
progressao profissional dos candidatos empregados e 31 % afirma que o RVCC néo

contribuiu directamente para a insercao profissional dos candidatos desempregados. A
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razao apontada pelos entrevistados para a ndo colocacéo das pessoas no mercado de
trabalho prende-se com a crise econémica que o pais e a Europa estao a atravessar.
No entanto, o processo RVCC é um estimulo para a aprendizagem ao longo da vida,
todos os técnicos entrevistados realcaram que os candidatos ap0s o processo de
certificacdo procuram formacdo continua, sobretudo, a tecnologias de informacédo e
comunicagdo. Outros procuram uma reconversdo profissional através do processo

RVCC profissional ou de um curso EFA.

" Na maior parte dos casos, e devido a conjuntura socioecondémica desta
regido, os adultos ndo conseguem emprego apoés a frequéncia nos processos RVCC.
Noutros casos, o processo de RVCC profissional € fundamental para que os
candidatos com este perfil sejam aceites num mercado de trabalho, no qual até ja
estdo inseridos. Outros casos existem, neste momento com menos frequéncia, para a

progressao na carreira profissional” (Entrevistado n° 4).

A nivel formativo a certificacdo surtiu efeitos significativos numa grande parte
dos inquiridos. Face a isto o processo RVCC motiva os adultos para o processo de
aprendizagem ao longo da vida, incentivando aqueles que nédo pretendiam estudar a

prosseguir 0s seus estudos.

Em sintese, verificamos que o processo RVCC contribui significativamente para

a valorizacdo das dimensdes pessoais, formativas e profissionais dos candidatos.

O questionario E-27 aplicado pelo CNO né&o nos permite perceber se existe

uma relacdo entre a certificagdo e a obtengdo de emprego.

O facto de as diversas dimensfes pessoais, formativas e profissionais ndo se

encontrarem separadas dificulta o tratamento e a analise dos dados.

Assim optou-se por construir um inquérito por questionario que va ao encontro
destes objectivos, assim separamos as trés dimensfes para poderem ser tratadas
individualmente, no sentido de melhorar a qualidade da informacdo para futuros

estudos e para o tratamento interno da instituicao.

Assim propomos 0 seguinte questionario:
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®
@ INSTITUTO DO EMPREGO E FORMACAO PROFISSIONAL, IP

DELEGAGAO REGIONAL DO ALENTEJO
CENTRO DE FORMAGAC PROFISSIONAL DE PORTALEGRE

AVALIACAO DE SITUACAO APGS REALIZAGCAO DO PROCESSO RVCC

{RECONHECIMENTO, VALIDACAO E CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS)

Nome do Adulto Certificado através de Processo RVCC: I

Data de conclusao do processo RVCC: |

Nivel de escolaridade ANTERIOR ao Processo RVCC:

Nivel de escolaridade obtido APGS o Processo RVCC:

PARA PROCEDERMOS A UMA BREVE AVALIAGAO E POSTERIOR ANALISE DOS DADOS FACULTADOS, VIMOS SOLICITAR QUE NOS RESPONDA A ESTE
QUESTIONARIO, COM 0 OBJECTIVO DE PRESTARMOS UM MELHOR APOIO AOS FUTUROS CANDIDATOS/UTENTES:

1. Se estava desempregado antes da realizagdo do Processo RVCC, conseguiu entretanto emprego? Sim D Nao
Se respondeu SIM:

.acha que se deve ao facto de ter aumentado as suas habilitacoes? Sim D Nao
2. Se estava ja empregado, melhorou a sua situagao profissional? Sim D Nao
Se respondeu SIM:
.obteve um aumento salarial? Sim |:] Nao
.subiu de categoria profissional? Sim D Nao
.facilitou o desenvolvimento da sua actividade profissional? Sim |:] Nao
.mudou de emprego? sim [ ] Nao
3. Considera que a certificagao introduziu mudangas na sua vida em termos de procura de novas Sim [:] Nao

aprendizagens?
Se respondeu SIM:

.continuidade dos estudos? Sim |:] Nao

. procura de accdes de formagao profissional? Sim D Nao

. adquiriu novos habitos de leitura? Sim I:] Nao

.aumentou o interesse/utilizacao das TIC ? Sim I:] Nao

4. Depois de concluir o processo de RVCC, frequentou alguma acgao de formagao profissional? Sim |:] Nao
Se respondeu SIM:

. poriniciativa prépria? Sim D N3o
.ou na sequéncia do seu PPQ (Plano Pessoal de Qualificagdo) ? Sim |:] Nzo

U0 O igbdn Oioodo 0o O

5. Gostaria de frequentar novas acgoes de formagao profissional? Sim I:] Nao
Se respondeu SIM, indique em que éreas:

6. Sentiu reconhecimento por ter concluido o RVCC por parte dos familiares, amigos e colegas de trabalho? Sim l:] Nao

L1

7. Considera que valeu a pena o esforgo? sim [ ] Nao
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8. 0 certificado obtido modificou alguma coisa na sua vida, a nivel pessoal? sim [ Nao [ ]
Se respondeu SIM, o qué?

9. Como avalia o processo que percorreu para concluir o RVCC? Muito bom [:]

10. Recomendaria o processo de RVCC a outras pessoas? Sim [ ] Nao [ ]
Observagoes:
Data: / / Assinatura

Gratos pela disponibilidade demonstrada, comunicamos-lhe que estamos ao seu dispor para o que entender
por conveniente.

Muito Obrigado!

0 Centro Novas Oportunidades do Centro de Formagao Profissional de Portalegre

Rua Eng. Luis MiraAmaral,? 7300 - 058 Portalegre Tel: 245301 800 Fax: 245 301 802 mail: ctfp.portalegre@iefp.pt ou cno.portalegre@iefp.pt
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Conclusao

E chegado o momento de tecermos algumas consideracdes e reflectirmos em

torno de todo o percurso que nos fez chegar até este momento.

No século XXI e na sociedade denominada do conhecimento, a educacao e
formacdo de adultos assumem um papel importante. Um dos grandes desafios é a
aposta na educacdo e formacdo de adultos que favorece, por um lado, o
desenvolvimento e realizacdo pessoal e, por outro lado, constitui um instrumento de

combate a exclusao social.

Cada pais vai gerando diferentes experiéncias e estruturas de educacgéo e
formacdo de adultos em fungcdo do contexto histérico, da sua evolucdo politica e da
realidade cultural. Em Portugal, a preocupacdo com a educacdo de pessoas da-se,
sobretudo, nos ultimos 25 anos do século XX, beneficiando da integracdo na Unido
Europeia, que possibilitou uma interaccdo muito maior com as experiéncias e 0s

programas educativos que tém sido dinamizados noutros paises da Europa.

A necessidade de superacdo dos atrasos estruturais na sociedade portuguesa,
em termos de literacia, escolarizacdo e qualificacdo, impulsionam a adopcdo de
medidas politicas que, no presente, atravessam todo o sistema educativo e formativo.
Encontramo-nos num momento em que Portugal procura dar um grande impulso a
educacdo e formacdo de pessoas adultas, combinando quer objectivos sociais e

culturais, quer econémicos.

Um dos tracos caracteristicos da realidade portuguesa assenta na
subqualificacéo e subcertificacdo da sua populacao, pelo que foi criado, em Portugal,
no ano 2000, um modelo inovador de educacdo e formacdo de adultos,

consubstanciado no sistema nacional de RVCC.

Os Centros Novas Oportunidades assumiram um papel de relvo, tendo em
conta as necessidades existentes de incentivar a aprendizagem na vida, com a vida e
ao longo da vida, em diferentes espacos e contextos, e promover a certificacdo de
conhecimentos e saberes. Deste modo, as praticas de RVCC enquadram-se num

paradigma de aprendizagem ao longo da vida, valorizando as aprendizagens formais,
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nao formais e informais que os adultos realizam ao longo dos seus percursos de vida

pessoais, sociais e profissionais.

Face a isto, “ (€) necessario continuar sempre a aprender. Todos os contextos
sdo de aprendizagem, sdo considerados como tal, e como tal tendem assumir-se. As
aprendizagens a desenrolar-se ao longo da vida, ndo apenas enquanto acumulacao
pré-activa de experiéncias, mas enquanto, explicitamente, aprendizagens de novos

conhecimentos e competéncias” (Costa, 2003:192).

Na sociedade em que vivemos, que esta sujeita a constantes mutacdes,
importa que os individuos adquiram cada vez mais uma variedade de conhecimentos e
saberes — fazer, de forma a serem capazes de responder adequadamente as
exigéncias da nossa sociedade. Cada vez mais importa tomar consciéncia que ja nao
existem empregos “para toda a vida” e como tal as pessoas tém que possuir
competéncias de empregabilidade que lhes permitem em qualquer momento
integrarem-se e adaptarem-se a novos contextos e a situagcbes de trabalho. Esta
adaptacdo ndo é apenas uma resposta a fragilidade do emprego a longo prazo mas
também é parte da solugdo para a ambicéo de cada um, a vontade que cada pessoa

sente em evoluir.

Um projecto de educagdo e formagdo como o processo RVCC visa o
desenvolvimento pessoal e inser¢do social dos individuos e €, simultaneamente, a
base do desenvolvimento do local e das comunidades onde esses individuos se
encontram inseridos, ou seja, a interacgdo entre os individuos, o local e a comunidade
revela-se fundamental. A caracterizacdo levard a um desenvolvimento integral do

individuo e favorecerd, igualmente, o desenvolvimento endogeno.

Neste sentido, os objectivos centrais da investigacdo eram analisar o perfil e 0
percurso dos adultos, que, entre 2007 e 2010, apés participarem no processo de
reconhecimento de competéncias, promovido CNO do CFPP foram validados e
certificados, bem como analisar o impacto do processo de RVCC nos percursos de
vida, através da avaliacao dos seus efeitos nas dimensfes pessoais e formativas mas

principalmente na dimensdao profissional.
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Relativamente ao perfii do candidato que procura o Centro Novas
Oportunidades do Centro de Formacao Profissional de Portalegre, este tem em média
quarenta e um anos de idade, cerca de 51% dos candidatos sdo do sexo feminino,
possui ou 0 6° ano ou o 9° ano completo e a sua situacdo face ao emprego encontra-

se desempregado & menos de um ano e procura Novo emprego.

Verificamos que os candidatos do sexo feminino e os candidatos com niveis de
escolaridade mais baixos apresentam maiores percentagens de desemprego.

As baixas qualificacbes escolares associam-se as fracas competéncias
pessoais e sociais, assim como as baixas qualificacées profissionais. Emerge uma
fraca empregabilidade que, ndo raras vezes, conduz ao desemprego, em alguns casos

de longa duragéo.

Conscientes dos seus défices os adultos frequentam o processo de RVCC para
minimizar ou colmatar essas caréncias na perspectiva de que um diploma permita
aumentar as suas competéncias para encontrar, manter e enriquecer a actividade

profissional ou até mudar de emprego.

Do estudo realizado foi possivel verificar em tracos gerais que a certificagéo

“

teve “algum” impacto na vida dos adultos. A expressdo “ algum impacto” torna-se
ambigua e até mesmo pobre, mas a verdade é que os efeitos provocados pela
certificacdo devem ser perspectivados pessoa a pessoa. Enquanto que na vida de
algumas pessoas a certificacdo de competéncias permitiu uma verdadeira mudanga no
seu percurso de vida, outras a mudanca néo foi assim tdo evidente, ou foi mesmo nula

em termos profissionais, por exemplo.

E de referir que a analise dos dados leva a inferir que a tendéncia da
certificacdo de competéncias € de fazer efeito na melhoria da vida das pessoas
certificadas. Este efeito pode passar apenas por uma vertente emocional, tornando as
pessoas mais realizadas, mais satisfeitas por terem sido capazes de ultrapassar

barreiras. Mas esta dimensédo pessoal é essencial para o bem-estar de cada um.

Em termos pessoais, conclui-se que a metodologia subjacente ao RVCC incita

0s adultos a identificarem e reconhecerem as competéncias que adquiriram ao longo
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da vida, permite, simultaneamente, o desenvolvimento de um processo de auto-

descoberta e de exploracéo daquilo que aprenderam e nao tinham consciéncia clara.

O processo RVCC provoca um crescente conhecimento de si, que passa pelo
auto-reconhecimento das suas competéncias, ponderando a necessidade de adquirir
outras que lhe serdo Uteis para a vida como as tecnologias de informacdo e

comunicacao.

Esta consciencializacdo dos saberes que adquiriram e aprofundaram ao longo
da vida desencadeia 0 aumento da auto-confianga dos candidatos, sentindo-se mais
capazes de enfrentar novos desafios. Considerando a possibilidade de abragcarem
novos desafios quer pessoais, profissionais (mais capazes de competirem no mercado

de trabalho) e formativo (prosseguirem os estudos).

Em termos de efeitos no campo formativo verificamos que a certificacdo surtiu
efeitos significativos, nomeadamente, no prosseguimento dos estudos. Face a isto, 0
processo RVCC motiva os adultos para o processo de aprendizagem ao longo da vida

levando os candidatos a considerar o “regresso a escola” como uma hipotese.

Em termos profissionais constatamos que o processo RVCC nao teve efeitos
significativos na vida dos candidatos, uma vez que entre 2007 e 2010 grande parte
dos candidatos ndo sofreu nenhuma alteragdo. No entanto, ndo deixa de ser
importante realcar que ao longo destes quatro anos vinte e oito pessoas obtiveram
emprego, doze adultos mudaram de emprego e vinte e cinco progrediram na sua

carreira profissional apos a certificagdo obtida neste centro.

Verificamos que o processo de RVCC contribui significativamente para a
valorizacdo das dimens@es pessoais e formativas. Independentemente destes efeitos,
importa considerar que este processo contribui para o aumento da escolaridade da
populacdo adulta do distrito de Portalegre, atraves de um processo de certificagdo
promotor do desenvolvimento das pessoas, tornando-as mais confiantes, informadas,
participativas e qualificadas, potenciando a sua capacidade e vontade de se tornarem

agentes das mudancas sociais que se desenham no mundo contemporaneo.

“Os beneficios da iniciativa, apresentados nos resultados de avaliacdo externa

2009-2010 efectuada pela Universidade Catdlica traduzem precisamente o enfoque na
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mudanca de mentalidades, na melhoria da auto-estima, na mudanca das condicdes de
vida, no aumento das competéncias na procura de novas qualificacdes e no incentivo
para progressoes profissionais. Estes resultados conduzem a pessoas mais capazes e
empreendedoras com condigdes para colaborar no desenvolvimento das regides (...) ”
(Entrevistada n°14).

Em suma, o RVCC associa-se a mudancas individuais relacionadas com a
aquisicado e melhoria de conhecimentos, aptiddes e competéncias; desenvolvimento e
enriquecimento pessoal, que se refere a auto-valorizacdo, auto-estima, auto-
conhecimento. A frequéncia do processo de reconhecimento de competéncias
associa-se ao aumento dos habitos de leitura e de escrita e ao incremento da
utilizacdo do computador. A nivel profissional o processo assume uma maior
importdncia nas mudancas ocorridas nas competéncias profissionais e ha

adaptabilidade do que na insercéo profissional.

O processo RVCC produz efeitos positivos na vida das pessoas, assumindo-se

como um processo dotado de grande valor.

Finalmente, seria pertinente desenvolver um estudo longitudinal, de preferéncia
com avaliacdo ex-ante e ex-post, com um grupo de controlo, que permitisse concluir

com maior seguranca sobre os efeitos do processo RVCC na vida dos candidatos.
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Legislagcdo Consultada e Referenciada

DECRETO-LEI N° 387/99, DR 227, SERIE I-A DE 28 de Setembro de 1999

Cria a Agéncia Nacional de Educacgéo e Formacao de Adultos, designada por ANEFA,
como Instituto Puablico, sujeito a dupla superintendéncia e tutela dos Ministérios da
Educacdo e do Trabalho e da Solidariedade. Define as suas atribuicdes, a sua

estrutura e o seu funcionamento.

DESPACHO N° 1082-A/2001, DR 206, SERIE I-B de 5 de Setembro de 2001

Ministério da Educacao e do Trabalho e da Solidariedade

Cria uma rede nacional de centros de reconhecimento, validagdo e certificacdo de
competéncias.

DESPACHO CONJUNTO N° 919-A/2001, DR 233 de o de Outubro de 2001

Ministérios da Educacéo e do Trabalho e Solidariedade

Cria os Centros RVCC, a funcionar em 2001 e 2002.

DESPACHO CONJUNTO N° 804/2002, DR 249, SERIE I, de 28 de Outubro de 2002

Publica a listagem das entidades previamente acreditadas, que funcionardo como
Centros de RVCC em 2003, 2004 e 2005.

DESPACHO CONJUNTO N° 425/2006 e 426/2006, DR 102, SERIE |l de 6 de Maio de
2006

Ministérios do Trabalho e da Solidariedade Social e da Educagéo

Identifica os Centros RVCC promovidos pelo IEFP que funcionaram a partir de 2006.
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PORTARIA N° 86/2007, DR 9, SERIE Il de 12 de Janeiro de 2007

Ministérios do Trabalho e da Solidariedade Social e da Educacdo

Altera a portaria n® 1 082-A/2001, de 5 de Setembro, que cria uma rede nacional de
centros de RVCC.

DESPACHO N° 9 937/2007, DR 103, SERIE II, de 29 de Maio de 2009
Ministérios do Trabalho e da Solidariedade Social e da Educagéo

Regulamenta as ac¢bes de formacéo de curta duracdo no ambito do processo RVCC
desenvolvido nos Centros Novas Oportunidades.

DESPACHO N° 11 203/2007, DR 110, SERIE Il de 8 de Junho de 2007

Ministérios do Trabalho e da Solidariedade Social e da Educacgéo

Define as orientagfes aplicaveis aos CNO e as entidades formadores dos cursos EFA,
nomeadamente no que respeita as competéncias dos membros das equipas técnico-
pedagdgicas dos CNO e as habilitacdes para a docéncia dos formadores.

PORTARIA N° 959/2007, DR 160, SERIE I, de 21 de Agosto de 2007

Aprova os estatutos da Agéncia Nacional para a Qualificacao, IP.

DESPACHO N° 29856/2007, DR 249, SERIE Il, de 27 de Dezembro de 2007

Regula os procedimentos de acreditacdo de avaliadores externos no ambito dos
Centro Novas Oportunidades.

PORTARIA N° 370/2008, DR 98, SERIE |, de 21 de Maio de 2008

Ministérios do Trabalho e da Solidariedade Social e da Educagéo

Regula a criagéo e o funcionamento dos Centros Novas Oportunidades.
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DESPACHO N° 15889/2009, DR 133, SERIE Il, de 13 de Julho de 2009

Ministérios do Trabalho e da Solidariedade Social e da Educacédo

Aprova o regulamento das comiss@es técnicas dos Centros Novas Oportunidades.

DESPACHO N° 8465/2010, DR 97, SERIE Il, de 19 de Maio de 2010

Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social e Agéncia Nacional para a
Qualificagéo, IP

Alteracdo da designacéo da entidade promotora do Centro Novas Oportunidades.

PORTARIA N° 1125/2010, DR 212, SERIE |, de 2 de Novembro de 2010

Ministério das Financas e da Administracdo Publica, do Trabalho e da Solidariedade
Social e da Educagéo

Aprova os estatutos da Agéncia Nacional para a Qualificacao, IP.

DESPACHO N° 17658/2010, DR 229, SERIE I, de 25 de Novembro de 2010
Ministério do Trabalho e Solidariedade Social

Aprova as medidas a serem tomadas pelos Centros de Emprego do IEFP, IP,
relativamente aos cidaddos desempregados inscritos nos Centros de Emprego que
sejam dententores de habilitacfes inferiores ao 12° ano.
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ANEXOS

Anexo | — Temas dos encontros nacionais promovidos pela APG
Anexo Il — Dimensdes de GRH segundo SHRM e HRCI

Anexo |l — Guiéo de Entrevista aos Técnicos do CNO

Anexo |V — Guido de Entrevista aos Dirigentes do CNO

Anexo V — Analise de Conteldo - Entrevistas
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Temas dos encontros nacionais promovidos pela APG

Ano Temas dos encontros nacionais

1967 As perspectivas da Direcgdo de pessoal

1968 A formacéo do homem de pessoal

1969 Desenvolvimento do pessoal

1970 Participagcdo na empresa

1971 A funcéo “Pessoal”

1972 Cultura e mudanga cultural

1974 Reflexdes sobre a luta de classes e a Gestdo de Pessoal nas empresas

1975 As relacdes de trabalho numa sociedade em transi¢éo para o socialismo
Problemas e tendéncias: conflitos sociais de trabalho em Portugal/76 e os gestores no mundo do

1976 trabalho

1977 A responsabilidade social das empresas: objectivos sociais versus econémicos

1979 A gestéo de recursos humanos na empresa em transformacgéo

1980 A Gestao de Recursos Humanos e o desafio da integragéo europeia

1981 A Gestéo de Recursos Humanos: tendéncias e condicionantes

1982 As novas perspectivas na Gestao de Recursos Humanos

1985 A politica de quadros na empresa e no pais

1986 Desenvolver homens, modernizar organizag@es, dinamizar a sociedade

1987 Reinventar a empresa, transformar o trabalho, satisfazer o homem

1988 Mercado Unico europeu/desafio a gestédo de pessoal

1989 A gestéo de pessoal e o desenvolvimento mundial

1990 Horizonte 2000: emprego e formagéo

1991 Gestao dos homens e homens de gestéo

1992 Recursos humanos, educacéo e desenvolvimento empresarial

1993 Da gestéo de pessoal a gestao das pessoas
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1994 A Gestédo de Recursos Humanos na viragem do século
1995 As pessoas: chave da revitalizagéo das empresas
1996 Gerir pessoas e competéncias: uma gestao estratégica
1997 Homens, valores e tecnologias

1998 Gerir pessoas: arte, ciéncia ou utopia?

1999 O trabalho em mutag&o: pessoas e organizagdes

Fonte: Neves (2000)
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Dimensbtes de GRH segundo SHRM e HRCI

Dimensdes e Subdimensbées

Importancia em %
para o profissional

Importancia em % para o
profissional RH sénior

RH
Préaticas de GRH 22 29
O papel dos RH 3.1 4.0
Planificagcdo RH 2.1 3.2
Estrutura e desenv. Organizacional 1.3 1.8
Orgamentagado: controle e avaliagao 1.7 2.1
Motivacao 18 2.3
Lideranga 2.2 2.8
Qualidade e desempenho 2.4 2.8
Implicag&o e envolvimento 2.4 2.8
Investigacéo e auditoria 1.2 1.7
Gesté&o internacional de RH 1.4 2.2
Etica 1.8 2.1
Recrutamento e Selecgéo 20 15
Aspectos legais do emprego 6.1 4.4
Igualdade de Oportunidades 2.6 2.1
Recrutamento 3.1 2.3
Selecgdo 6.5 4.7
Gestéo de carreiras 17 15
Formagcé&o e desenvolvimento 12 12
Aspectos legais da formacao 2.0 1.9
Estratégia de formagéo 17 2.0
Diagnéstico de necessidades 1.0 1.0
Gestéo de programas de formacgao 5.1 4.9
Avaliacéo da eficacia 2.2 2.2
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Remuneracéo e beneficios 21 18
Aspectos legais 4.1 3.0
Contabilidade e fisco 0.5 0.5
Estudo econémico das remuneragées 1.0 1.0
Politica salarial 1.6 1.5
Politica de beneficios 2.0 1.7
Andlise e descrigédo de fungbes 1.6 11
Avaliacéo de desempenho 1.8 15
Processamento de remuneracdes 1.7 1.3
Gestédo econémica do absentismo 2.6 2.9
Gestédo do programa de beneficios 2.9 3.1
Avaliacéo da eficacia das remuneragées 1.2 14
RelagGes Laborais 18 19
Aspectos legais 2.6 25
Estatuto Sindical na organizagao 14 15
Interferéncia da organizagéo no sindicato 15 1.6
Actuacao e disciplina no sindicato 14 1.6
Negociagéo colectiva 2.3 2.9
Gestéo das relagdes sindicais 1.0 12
Relacdes laborais do sector publico 1.0 1.0
Controle administrativo do absentismo 1.6 1.4
Direitos e garantias individuais 1.0 11
Métodos de avaliacdo de desempenho 3.1 3.1
Estudos de satisfagdo 11 1.1
Saude, higiene e seguranga 7.0 7.0
Aspectos legais 14 13
Saude 2.7 2.6
Higiene 18 17
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Seguranca 11 14
Fonte: Neves, 2000
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Guiao de Entrevista aos Técnicos do CNO
Técnico de Diagnéstico e Encaminhamento ..o,
Profissionais de RV CC ... e e

F OO S, oot

1. Como caracteriza o candidato/adulto que procura o Centro Novas Oportunidades do
Centro de Formacdo Profissional de Portalegre? Caso tenha feito parte da equipa do
antigo Centro RVCC, faca a distincdo entre os adultos que procuravam o antigo centro
CRVCC e os que procuram actualmente o CNO. A que se podem ficar a dever eventuais
diferencas apontadas?

2. Em média quanto tempo decorre desde que o candidato se inscreve no Centro até que
obtém a certificacdo? Qual é a comparacdo que se pode efectuar entre o plano nacional e
a média registada em Portalegre?

3. O que considera ser os elementos mais importantes para o sucesso de um processo de
reconhecimento, validacdo e certificacdo de competéncias de acordo com a experiéncia

gue tem vindo a ser adquirida?

4. Em que medida o processo de RVCC contribui para estimular a formacgdo ao longo da vida?
Contextualizar com o estudo de caso Portalegre.

5. Em que medida o processo RVCC contribui para a definicdo/reconstrucdo do projecto
profissional do adulto. Ou seja, para a inser¢do ou progressao profissional do adulto?

6. E realizado algum acompanhamento por parte do CNO apds a certificagdo do adulto?
Justifique resposta.

7. Quais as principais dificuldades que tém enfrentado? Na sua opinido como poderao ser
superadas/minimizadas?

Obrigada pela sua contribuic&o!
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Guiao de Entrevista aos Dirigentes do CNO

DIrECION(@) .

Coordenador() . ...

1 | como caracteriza a Iniciativa Novas Oportunidades?

2 | Quais os objectivos/fundamentos da Iniciativa Novas Oportunidades?

Quem é o publico-alvo desta iniciativa?

Quais os recursos humanos intervenientes no Centro Novas Oportunidades do Centro de

Formacao Profissional de Portalegre?

> | Quem é qgue mais recorre ao Centro Novas Oportunidades, os adultos que estdo

desempregados ou os adultos activos? Verifica-se um comportamento homogéneo para

todo o pais, ou inversamente podem ser destacadas diferencas inter e intraregionais?

O alargamento da rede de Centros Novas Oportunidades trouxe beneficios ao processo de
reconhecimento, validacdo e certificacdo de competéncias? Quais os principais

argumentos que justificam este alargamento? E para o caso concreto de Portalegre?
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7 | O Centro Novas Oportunidades do Centro de Formacio Profissional de Portalegre constitui

parcerias/protocolos com entidades locais no sentido de desenvolver o processo RVCC?
Qual a finalidade de tais parcerias? Como se processa a seleccdo das entidades parceiras?

Que balanco pode ser feito dos resultados obtidos com esta parceria?

8 | Sendo o Centro de Formacg3o Profissional de Portalegre uma unidade organica do IEFP e

trabalhando em rede com as demais unidades, como se estabelece esta cooperagdo no
sentido de incentivar os utentes inscritos nos Centros de Emprego a investir na

aprendizagem ao longo da vida?

Sendo o distrito de Portalegre uma zona com dificuldades de desenvolvimento considera

qgue o Processo RVCC e a aprendizagem ao longo da vida sdo factores facilitadores de

insercdo profissional?

Obrigada pela sua contribuigao!
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Técnicos - Entrevistado N2 1 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas

1
| "Os Adultos que procuravam o CRVCC eram adultos com idades quase sempre acima dos 30 anos sem

1
|
! Antigos Centros RVCC ' 0 92 ano e empregados. O seu principal objectivo era obterem o 92 ano para terem mais
! possibilidades de subir na carreira".

! "Actualmente, o publico do CNO é caracteriza-se por ser um publico de baixas qualificagGes (sem o 92

1
) . |
. .
Perfil dos Candidatos | Actuais CNO | ano), pouco motivado para as elevar e com desemprego de longa duragdo."
1 1
[ g
1 1
| | "Em 2007 (...)estes adultos tomavam a iniciativa de fazer a sua inscrigdo."
1 iferencas de Perfi 1 "A partir de A verificou-se uma mudanga nas caracteristicas do publico-alvo (...). Sdo
Dif cas de Perfil A de 2009, 2010 verif d do publico-alvo (...). S
! ! fundamentalmente pessoas inscritas nos Centros de Emprego."
e o e o e o e e e e e e — — - — - — i — - —— —— —— —— o — = — - — il —— —— —— — — — o — — e e e e S e S S e S e e E— e —
r-—-— - —-— === _-— = = —-—-—-—- - - — - — - = = = - — - = = - - - = - == — - — - — -
1 1 1
| | i . |
i i Nivel Basico i " No Basico cerca de 2 meses e meio (...)".
1 1 1
| e i g
1 1 1
| x | . . | -
i Duracgao do Processo RVCC i Nivel Secundario i " (...) e no Secundario cerca de quatro meses".
1 1 1
| |-—-—-— e e bt
1 1 1
| | o . |
1 1 Média Nacional 1 "Relativamente a média nacional ndo sei, ndo possuo dados".
| | |
1 1 1
e e e e e e e e e e — - ——— - _ - e e e e e e — - — - — - _—l e e e e e e e e e e e e e e e e e e e . e . - —— = —— = —— —— = ——— = —
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' (...) 0 sucesso esta na relagdo préxima entre a equipa e os adultos, na motivagdo dos adultos para a
aprendizagem e acreditar neste processo, evitando, assim, a tendéncia para a facilitagdo. Também

1

Elementos para o0 sucesso do !
Processo RVCC ! factor importante, trabalhar em equipa."

|

1
0 processo RVCC como ! "Uma vez que eles percebem que este processo ndo é o peso de insucessos que carregaram na

1

|

s 1
estimulo paraa formagao a0 | escola, que o que aprenderam na vida tem valor, ddo mais valor a novas aprendizagens e prosseguem |
1

|

Processo RVCC e os longo da vida 1 0s seus estudos."

Candidatos T T . e __._ |

| | |

' O processo RVCC como ' '

! contributo para a ! "Ao constatar que afinal o que sabe tem valor social (materializado num certificado), estd mais !

| - . | disponivel para acreditar que alguém Ihe dara também valor. E esta energia chamada motivagdo que |

. reconstrucdo do projecto , ,faz mover na construcdo dum projecto profissional. " '

! profissional ! |

L - . Ao . B ]

Acompanhamento aos '

1
|
i ) . . "Que eu saiba existe acompanhamento se o adulto tomar a iniciativa de procurar os técnicos e i
Candidatos apds a certificacdo , solicitar ajuda. No final do jari podera ser desenhado um projecto que o adulto poderé por em prética

|

| solicitando, para tal, a ajuda da equipa que o acompanhou, caso necessite."
I-T- - "—=""=—=""—""=—_""=""=7=""—-"°" -r—-—-- - ""—-"""=--""="-""="-""—-"/""=—-"=-""=-""="=-—"""="—""="—""="=-—""="=-"—-"="=-""="="—-—"/""=—-"=""="—"="= 1

Processo RVCC e os Técnicos

|

1

! . ! "As principais dificuldades sdo a fraca motivagdo do publico-alvo sendo a sua vinda para a realizagdo

| Dificuldades | do processo é uma vinda obrigatéria." "Sendo a
! ! maior parte dos adultos alvo duma validac3o parcial, véem muito morosa a sua certificacdo total, pois
! , as formagdes modulares previstas em PPQ ndo ocorrem de forma célere (dificuldade em formar
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1 1
I I I“Otrabalhodae ipa é g ivaca & i i
. ~ quipa é um trabalho dificil, porque é um trabalho de motivagdo do qual é impossivel
i i Alternativas/Solucdes i ver resultados rapidos. "
1 1
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Técnicos - Entrevistado N2 2

ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias

Subcategorias

Excerto das Entrevistas

Perfil dos Candidatos

I

|

I

| x

i Duracgao do Processo RVCC
i

I

I

Sylvie de Sousa Seixo

" No ano de 2001/ 2003 os adultos dirigiam — se ao CRVCC por livre escolha e encontravam-se empregados
(empresarios, formadores e trabalhadores por contra de outrem), na sua maioria (...)".

! " (...) os adultos do CNO encontram — se desempregados a receber subsidio de desemprego ou social e apenas uma
| Pequena parte sdo empregados.”

. " (...)procura melhorar suas habilitagdes; alguns fazem-no conscientemente outros encontram-se “obrigados” pelas
| circunstancias da vida."

! "O tempo que decorre serd em média de 03 ha 05 meses; entre a inscrigdo e o Juri. No nivel basico trés meses e para o
| nivel secundario cinco meses."

! "O tempo que decorre serd em média de 03 ha 05 meses; entre a inscrigdo e o Juri. No nivel basico trés meses e para o

| nivel secunddario cinco meses."
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Processo RVCC e os
Candidatos

|
|
|
|
i Processo RVCC e os Técnicos
|
|
|

Sylvie de Sousa Seixo

Elementos para o sucesso do
P ' (...) consciencializagdo por parte do adulto para perceber de forma global onde se situa os seus conhecimentos

Processo RVCC | profissionais e escolares frente ao mercado de trabalho e seus objectivos de vida. (..) a vontade versus
| responsabilidade do adulto em contribuir para uma vida melhor para si e consequentemente para o Pais."

O processo RVCC como I
estimulo para a formacéo ao |
|

1

|

1

|

1

|

1

|

i " (...) Conhecimentos de novas éreas profissionais; contelidos tematicos; abertura para novos contactos pessoais e
1 .
| longo da vida
1

|

1

|

1

|

1

|

1

I

relacionais. "

O processo RVCC como i
contributo para a . Durante a passagem do adulto pelo CNO (...) o adulto conseguird visualizar qual serd um melhor percurso e mais

N . | rapido para chegar aos objectivos que gostaria de atingir e também os métodos e iniciativas a desenvolver para adquirir
reconstru¢do do projecto | mais-valias para o seu curriculo de vida."

' (...) dinamizar sessdes de sensibilizagdo e elevagdo da estima do adulto e sobre o RVCC e demais ofertas. Outra
iniciativa passa pela unificagdo das redes CNO para melhorar a mobilidade do percurso realizada pelo adulto."

profissional !

__________________ L e e e e e
T-—"— "™~~~/ "™/ ~""—/— "~/ "/ ~"—/— "~/ T/ =T === === ="="-=—"=~"=="=-
1 1
! Acompanhamento aos ! " Na medida em que os adultos nos procuram para continuar o percurso escolar ou profissional. Também através de
| Candidatos ap(')s a certificagéo | um questiondrio enviado pelo correio aos que ja foram certificados."

1 1

e - e e
1 1

| |

i Dificuldades i " (...) o adulto que se encontra numa situagdo de baixa escolaridade e estima."

1 1

l— e — - +r————— e — -
1

|

1

|

1
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Técnicos - Entrevistado N2 3

ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias

Subcategorias

Excerto das Entrevistas

Perfil dos Candidatos

Sylvie de Sousa Seixo

;" (...) eram maioritariamente activos, com necessidade de aumentar a sua escolaridade para fins profissionais (subida
| de categoria profissional, concursos, entre outros). "

| " Actualmente, o plblico mudou, grande parte dos candidatos sdo desempregados que pretendem aumentar as suas
' competéncias escolares e profissionais, dai muitos dos inscritos em CNO serem encaminhados para a formagdo de
dupla certificagdo."

"™ A maior parte dos adultos trabalhavam em organismos publicos ou empresas e tinham perfil para realizar um
i processo de RVCC e certificarem totalmente as suas competéncias escolares." " No geral, os adultos que ingressam num
| processo de RVCC tém perfil apenas para uma certificagdo parcial pois as suas experiéncias de vida, ndo lhes permite
| validar totalmente as competéncias escolares."

L (...) enquanto que o processo de RVCC de nivel secundario tém uma duragdo média de 6 meses ou mais, no caso de

| ser uma certificagdo total."
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1
! " Ndo tenho conhecimento da média efectuada em todo o pais, mas ja trabalhei em outros centros e a duragdo quer do
| processo de nivel basico, quer do nivel secundario € muito semelhante."

|

|

|

|

! Processo RVCC e os
! Candidatos
|

|

|

|

|

Elementos para o sucesso do .

Processo RVCC

|

|

|

| O processo RVCC como

| estimulo para a formagdo ao
i longo da vida
|

|

|

|

|

O processo RVCC como
contributo para a
reconstrucdo do projecto
profissional

"o empenho e motivagdo do adulto no processo de RVCC.O trabalho desenvolvido por a equipa pedagdgica que !
I acompanha o adulto, que para além de desocultar competéncias deve incidir na auto-estima e na motivagdo do adulto I
1 para reconhecer as suas competéncias (...)." 1

" O processo permite ao adulto descobrir que a experiéncia de vida lhe permitiu adquirir muitas competéncias e que é
importante apostar na formagdo de modo a facilitar a sua integragdo na vida activa."

|
1
|
'" Em muitos casos, os adultos progrediram na carreira profissional ou conseguiram a inser¢do profissional pois o
, Processo de RVCC permitiu aos adultos fazerem uma reflexdo sobre as suas competéncias e os seus projectos de vida."

Sylvie de Sousa Seixo

Pdgina 169



“Reconhecimento e Validagdo da Aprendizagem ao longo da vida: Processos, Trajectos e Efeitos”

Processo RVCC e os Técnicos

Acompanhamento aos
Candidatos apds a
certificacao

Dificuldades

. I

“ Sim. Ao fim de seis meses da certificagdo sdo enviados questiondrios aos adultos para se saber se o processo de RVCC ,
alterou em algo a vida social e profissional dos adultos." |

e L I

1
|
" A gestdo do tempo entre o atendimento de grupos de rvcc, dispersos no distrito e o trabalho burocratico e i
administrativo que tém que ser realizado pelas PRVCC'S." '
" O facto dos adultos serem cada vez mais fracos em termos de competéncias escolares demonstradas e a |
resisténcia por parte de muitos adultos para frequentarem acges de formagdo modular para concluir a sua i
\ certificagdo." "A desmotivagdo cada vez maior dos adultos '
| para realizarem um processo de rvcc (...)." |
1

|

|
i " Para ultrapassar esta situagdo a equipa tém que fazer um trabalho de dindmica social com os adultos, trabalhar a i
| auto-estima e motivagdo para depois incutir no adulto a necessidade da formagdo ao longo da vida. " '

|

Sylvie de Sousa Seixo
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Técnicos - Entrevistado N2 4 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas

! "Estes candidatos inscreviam-se por sua propria motivacdo, de ordem intrinseca (quando valorizavam o investimento

>
=)
=
0Q
(e}
(%)
0
[0}
=
~
=
[®]
v}
X
<
0
(@]

| na sua prdpria formagdo) ou extrinseca (quando o mercado de trabalho onde estavam inseridos assim o exigia)."
1
fom e |
1 1
! "Sd0 pessoas revoltadas com a vida, pois encontram-se numa situagdo de desemprego, e dificilmente tomariam a !
|
1

1
i ;
' de Emprego, que apds acordo do plano pessoal de emprego com o respectivo técnico, sdo “obrigados” a fazer a sua

1

|

1

|

1

|

1 1

| | .

1 . . 1

| Perfil dos Candidatos | Actuais CNO | iniciativa de se inscrever num CNO, caso ndo estivessem a viver essa situagdo."
1 1

|

1

|

1

|

1

I Linscricdo no CNO no sentido de investirem nas suas habilitagdes escolares e profissionais.”

1
|
1
' Neste momento, em grande percentagem, todos os candidatos inscritos neste CNO sdo encaminhados pelos Centros |
1
|

| |
1 1" Neste momento, para o nivel basico, e no caso de candidatos em situagdo de desemprego, o processo de RVCC
! Nivel Basico ! demora em média, entre dois a trés meses (...). No caso de candidatos empregados (que neste momento ndo sdo
I I muitos), processo pode ser acrescido de mais dois meses (...)."

1 1

" (...) no caso do nivel secundario, pode demoram entre quatro a seis meses. No caso de candidatos empregados (que
neste momento ndo sdo muitos), processo pode ser acrescido de mais dois meses em ambos os casos."

| |
i i
i i
i Duragao do ProcessoRVCC '- — - — - — o — o e e e e - i
i i
i i
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1 1 1
| | . |
i i Média Nacional " Quanto a média nacional ndo possuo esses dados." i
1 1 1

" (...) elementos de ordem motivacional do préprio adulto em primeiro lugar. Se um adulto estiver bastante motivado é
meio caminho andado. De seguida, entdo também de bastante importancia é o desempenho da equipa de técnicos e o
seu relacionamento com os adultos e a forma como estes conseguem interpretar a diversidade de casos face a um
mesmo grupo (...)"

Elementos para o sucesso do
Processo RVCC

O processo RVCC como
estimulo para a formacdo ao
longo da vida

|
i " (...) o adulto toma consciéncia desta necessidade quando, por exemplo na area das TIC, reconhece que necessita
, aprender, e nestes adultos, existe concretamente uma influéncia positiva do processo de RVCC para um estimulo no

|
Processo RVCC e os i
Candidatos |

1
! 0 processo RVCC como ! " Na maior parte dos casos, e devido a conjuntura socioecondémica desta regido, os adultos ndo conseguem emprego
| contributo bara a reconstrucio | apos a frequéncia nos processos RVCC. Noutros casos, o processo de RVCc profissional é fundamental para que os
' .p T ¢ 1 candidatos com este perfil sejam aceites num mercado de trabalho, no qual até ja estdo inseridos. Outros casos
| do projecto prof|55|onal existem, neste momento com menos frequéncia, para a progressao na carreira profissional."

1

|
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|
|
|
|
! Processo RVCC e os Técnicos
|
|
|
|
|

Acompanhamento aos
Candidatos apés a certificagdo

! "Nos casos de certificagdo parcial das competéncias escolares e profissionais, o adulto é acompanhado pelo Centro

! Novas oportunidades até concluir o seu plano pessoal de qualificagdo. Nos casos de certificagdo total das competéncias

! " (...) a fase da pds-certificagdo ndo estd muito definida, ndo sendo o adulto, na minha opinido devidamente

| acompanhado (...)." "(...) dificuldade
I em reunir a equipa formativa e do papel pouco activo em termos de orientagdes por parte da coordenagdo do CNO."

! " As diferentes situagGes contratuais dos técnicos (recibo verde, contrato a termo certo, e contrato por tempo

I indeterminado)."

Sylvie de Sousa Seixo
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Técnicos - Entrevistado N25

ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias

Subcategorias

Excerto das Entrevistas

Perfil dos Candidatos

Actuais CNO

|
1
|
1
|
1
|
1
" O candidato-tipo, actualmente, tem pouca escolaridade (...) e esta desinteressado em desenvolver o Processo !
de RVCC, por ter uma relagdo directa com o facto de receber Subsidio de Desemprego ou RSL" |
1" (...) porque a maioria das actividades profissionais sdo nos sectores primdrio e secundario, por outro porque 1
| ha uma enorme falta de interesse e iniciativa pessoal em, nomeadamente, ler e escrever." |
1
|
1
|
1
|
1
|

" Apesar de ndo ter trabalhado no antigo Centro de CRVCC, tenho verificado que ao longo dos anos o perfil e
adequagdo dos candidatos ao Processo de RVCC tém vindo a diminuir."

Duracgdo do Processo RVCC

Sylvie de Sousa Seixo

Pdgina 174



“Reconhecimento e Validagdo da Aprendizagem ao longo da vida: Processos, Trajectos e Efeitos”

1
|
i "Para o sucesso de um processo de reconhecimento, validagdo e certificacdo de competéncias penso serem |
Elementos para o sucesso do ! essenciais: a predisposi¢do para desenvolver o Processo de RVCC, sendo um projecto de investimento pessoal 1
| assumido pelo candidato; haver conhecimentos-base adquiridos quer durante o percurso escolar regular, quer I

Processo RVCC ' numa constante procura de novos conhecimentos ao longo das experiéncias de vida no dmbito profissional e i

1 pessoal; confiar e colaborar com o trabalho desenvolvido pelos Técnicos e Formadores." |

[ e -
Processo RVCC e os | O processo RVCC como estimulo |
: ~ " (...) hd uma pequena percentagem de pessoas que desenvolvem, depois, um RVCC Profissional ou um curso
Candidatos ' o)
| paraa formag_ao ao Iongo da | de formagao profissional numa érea de interesse."
i vida _i

1
|
O processo RVCC como i "Lembro-me de, ha alguns anos, haver pessoas que se inscreviam no Processo de RVCC para obter a
ntribut r r nstrucdo escolaridade necessaria para uma promogdo ou manutengdo do posto de trabalho. Actualmente, ainda ha
co 1ou 0. paraa efZO . strugao | algumas pessoas que procuram o RVCC para, depois, conseguir o CAP de que precisam para continuar a
do projecto prof|55|onal 1 desenvolver as actividades profissionais, por exemplo, na area da electricidade ou construgao civil."
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| |
Acompanhamento aos ''" Quando se completam, pelos menos, os 6 meses apds a certificagdo, as Profissionais de RVCC enviam um !

Candidatos apés a certificagéo !inquérito aos candidatos, a fim de se saber se prosseguiram a formagdo escolar e/ou profissional, se

)
=
(@]
=
o
Q
o
I}
(%]

1
|
1 1
| |
1 1
! " As principais dificuldades tém que ver com o que ja foi referido: o perfil dos candidatos com quem temos !
| vindo a trabalhar (...) H4 ainda a referir que quer pelo contexto socioeconémico actual, quer pelos percursos de |
1 1
|
1
|
1
|
1

1

|

1

|

1

|

1

|

1

| Processo RVCC e os Técnicos
1

|

' vida, as pessoas tém baixa auto-estima, por vezes traduzida nessa resisténcia e alguma rudeza na atitude."
|

1

|

1

|

1
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Técnicos - Entrevistado N2 6 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA
Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas
e e e
1 1 1 1
I I o ' . . . |
. s Adultos que procuravam o antigo Centro RVCC eram pessoas empregadas, muito motivadas e que se inscreviam
1 1 1 1
| | Antlgos Centros RVCC | por iniciativa prépria e que queria valorizar as suas experiéncias.” |
1 1 1 1
| R e
1 1 1 1
| | | |
1 Perfil dos Candidatos 1 Actuais CNO 1 " Actualmente o adulto que procura o processo RVCC é o adulto que precisa (...) de obter um certificado escolar. A 1
maioria das vezes estes adultos caracterizam — se por um longa experiéncia profissional. Estdo desempregados e um
| | | maioria d dul i I iéncia profissional. Estdo d d I
| | o e ppoucodesmotivados. " o _______.__ |
1 1 1 1
| | lva i : i ificacs 50|
. . grande diferenga é que antigamente as pessoas procuravam melhorar a sua qualificagdo e actualmente sdo
i i leerengas de Perfil i obrigadas pelas circunstancias da vida." i
1 1 1 1
I o o o o —— —— — o —— o — o — - — e — i —— — o — o —— — o m— = —— — - e o o e — e — e o e e e S S S S S S B M S S e R S e Em M M S S e e e e e — - L)
F—-—-—-— === —g— === === r-——-—-—-— - — - = - = - - - - - - - - - - — - — - — - — - — - —=-
1 1 1 1
| | S | |
i i Nivel Basico i " Julgo que este processo demora cerca de 4 meses (mais ou menos) para o nivel basico (...)" i
1 1 1 1
| [y gy
1 1 1 1
| i I , - ! . , g !
i Duragdo do Processo RVCC i Nivel Secundario i " (...)cerca de seis para o nivel secundario." i
1 1 1 1
| |—-—-—-— - o
1 1 1 1
| | . . | . ) . ) . - . . |
i i Meédia Nacional i " Em relagdo a uma possivel comparagdo, ndo possuo informagdo sobre a média que se regista no plano nacional." i
1 1 1 1
e e e e e e e — e —_— - — - _—— e e e e e e . e — . — e —_——— - e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e —— e —— e —— o —— = — o — — —— —
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| e e e B 1
1 1 1 1
! ! Elementos para o sucesso do ! Considero a equipa de trabalho. fundamental para o bom desenvolvimento do trabalho. Ndo menos |mportante~e !
| | acompanhamento que deve ser feito ao adulto no desenrolar do processo, bem como o feedback constante em relagdo |
. . Processo RVCC | ao trabalho desenvolvido pelo adulto." .
| o ___ |
1 1 1 1
| | | |
1 1 1 1
| | 0 processo RVCC como I " O processo RVCC pode ser o “abrir” de algumas portas para o adulto. Em Portalegre verifica — se que a maioria dos |
i Processo RVCC e os i estimulo para a formagao ao i adultos apenas possuem a 42 classe ou o 62 ano de escolaridade, o que fica muito aqguém do que é exigido pela i
' . ' Iongo da vida , sociedade actualmente. O processo RVCC pode e deve ser um estimulante para a reconversdo profissional do adulto, ,
| Candidatos | | este deve compreender a necessidade de se adaptar a nova realidade profissional que é exigida pelas instituicdes nos |
! ! ! dias de hoje." !
| |—-—-—-— e e |
1 1 1 1
| I Oprocesso RvCCcomo | |
1 1 1 . ~ . . ~ e 1
| | contributo para a | O processo RVCC devg se.r factor deNmotlyagz.zo pessoal, o a|§angar de. l.,lm o.bjectlvo, a o.btengao de um ce.rtn‘lcado |
\ \ - K 1 escolar, que pelas mais diversas razdes ndo tinham conseguido adquirir. Aliado a esta situagdo pode surgir uma \
| | reconstrugao do projecto | oportunidade de emprego que ha muito se pretendia |
1 1 H H 1 1
| | profissional | |
! ___________________ 1 __________________I_ ___________________________________________________ 1
r-—-——-"—"—">">">">"™"==7"° N |
! ! Acompanhamento aos ! !
| | Candidatos apds a I"™ Sim é feito um acompanhamento (ainda que minimo) ao adulto apds o término do processo RVCC. Esse |
i i - ~p i acompanhamento é realizado através de um questionario que é enviado ao adulto." i
X o X certificacdo X X
| Processo RVCC e os Técnicos |—-—-—-—-—-—-—-—-— - F-— — e - |
1 1 1 1
| | | " Para mim a maior dificuldade é por vezes a resisténcia do adulto a frequentar o processo ou a compreender as |
1 1 Dificuldades 1 vantagens da frequéncia deste processo, contudo, apds algumas sessdes estas dificuldades acabam por se dissipar e o 1
| | | adulto até fica motivado." |
1 1 1 1
o o o o e o — e ————— - — ] —— —— ———— —— —— —— —— — - e o e e e e e e e e e e S e e e e e e e e e e e e e e e e e e . e — - '
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Para minimizar esta situagdo o trabalho dos profissionais é essencial, todo o trabalho efectuado com os adultos deve
ser personalizado e adequado as suas necessidades."
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Técnicos - Entrevistado N2 7 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas

| " Antigamente os adultos dirigiam-se ao CNO voluntariamente, pois o processo permitia-lhes uma oportunidade de
Antigos Centros RVCC ' verem as suas competéncias reconhecidas e validades no ambito escolar e consequentemente podia progredir ou
manter a sua vida profissional. "

'

|

1

|

1

|

1

! ! " (...) a maior parte dos adultos hoje em dia ndo procuram o CNO por iniciativa prdpria, sdo sim obrigados a frequentar

| | 0 processo por se encontrarem no desemprego ou dependentes de subsidios sociais. Grande parte destes adultos

! Actuais CNO 1 estdo ja em idade de pré-reforma e ndo estdo minimamente motivados para um processo formativo, pois ndo revéem
Perfil dos Candidatos ! ! nele qualquer tipo de beneficio pratico para as suas vidas, uma vez que ndo lhes vai permitir progresso na vida
|
1
|
1
|
1
|
1
|
1
|

I profissional.

! " Existe uma diferenga grande entre os adultos que procuravam o CNO ha alguns anos atrds e os que o procuram hoje
em dia.” " (...) os adultos evidenciavam interesse e motivag¢do ao longo do processo."
1 Estes adultos caracterizam-se por estarem desmotivados, contrariados e amargurados com a vida no geral,

| apresentando baixos niveis de auto-estima."
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" (...) considero fundamental o relacionamento que se constréi com os mesmos durante o processo (...) € muito
importante estabelecer uma relagdo de confianga e optimismo, valorizando todas as competéncias e conhecimentos

1

|

1

|
Elementos para o sucesso do

P i adquiridos e aplicados ao longo da vida, ajudando o adulto a descortinar todos os momentos passados que possam

1
|
1
|

Processo RVCC

evidenciar as competéncias pretendidas (...). O ambiente de grupo acaba por ser terapéutico e isto é a chave para que
o processo decorra de forma positiva e produtiva.”

" E de facto evidente que este processo permite estimular a formagdo ao longo da vida (...) Durante o processo os
adultos podem frequentar formagdo para os seus conhecimentos/competéncias nas diversas dreas do saber. Mesmo

1
|
1
|
O processo RVCCcomo |

Processo RVCC e os ! guando terminam o processo com uma validagdo parcial, é-lhes dada a oportunidade de frequentarem formagdo
|
1
|
1
|
1

1

|

1

|

1

|

1

|

1

|

1

|

1

|

1

I z

. ~
Candidatos | estimulo paraa formagao ao modular no sentido de completarem o nivel a que se propdem. Trata-se de uma forma de actualizarem alguns

! conhecimentos e melhorarem as suas competéncias paralelamente a um reconhecimento de competéncias ja

! adquiridas e demonstradas."

|

1

|

1

|

1

|

1

|

1

|

1

longo da vida

1
|
0 processo RVCC como 1 " Hoje em dia, dadas as circunstancias econdmicas do pais e a elevada taxa de desemprego, é mais dificil acreditar que

contributo para a | este processo, de facto, trara beneficios a um nivel profissional. N3o obstante este facto actual, considero que dentro
reconstrugéo do projecto ' da normalidade o processo proporciona aos adultos verem as suas competéncias validadas no &mbito de um nivel
— | escolar, o que lhes traz beneficios ao nivel profissional {...)".
profissional |
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' (...) para minimizar esta situacdo é necessdrio estabelecer uma relagdo de confianga e de valorizagdo de todas as
competéncias que o adulto possui. "

L e
1 1 1
! ! Acompanhamento aos ! " Todos os adultos tém um acompanhamento por parte de profissionais que analisam os seus casos e sugerem
| | Candidatos apés a certificagéo | percursos formativos (formagdo complementar e/ou modular)."
1 1 1
| e S
1 1 1
| L. | | " Algumas dificuldades de logistica tém se sentido, mas nada de muito grave. A dificuldade maior que tenho sentido
i Processo RVCC e os Técnicos i Dificuldades ' prende-se com os perfis dos adultos que ultimamente frequentam o processo, e que estdo condicionados com o
' ' , contexto socioecondmico e politico em que o nosso pais se encontra."
| - . 1 .
1 1
| |
1 1
| |
1 1
|
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Técnicos - Entrevistado N2 8 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA
Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas
e - ree-T/ s/ s /s r====" T T T T T T E T T T T T T T E T T T T E T E T T T E TR TR T TR/
1 1 1 1
| | , | |
i i Antigos Centros RVCC i NAO SE APLICA i
1 1 1 1
| P e r— - Fm
1 1 1 1
I I I A maioria encontra-se numa situag¢a ivagdo é i sria |
. . . - ¢do de desemprego e a motivagdo é consequentemente menor (...). A faixa etaria
i Perfil dos Candidatos i Actuais CNO i compreende-se essencialmente entre os 35/55anos." i
1 1 1 1
| b e o
1 1 1 1
| | ) ] | |
i i Diferencas de Perfil i NAO SE APLICA i
1 1 1 1
I o o o o —— —— — o —— o — o — - —l —— —— —— —— —— —— o —— — - e o e o e e e e e S M S S S S B M S e Gm S e EEn M M S S e M S e e e e e — L)
F—-—-—-— === —-r—-—-—-—-—-— === r-—-— - - - — - = - - = - - - - - - - - - - — - — - — - — -
1 1 1 1
| | | e o T ) . [
, .. No processo correspondente a equivaléncia para o nivel basico, a certificagdo ocorre em aproximadamente trés
1 1 1 1
I I Nivel Basico | meses.” I
1 1 1 1
| b e gy
1 1 1 1
I I I No nivel secundario, o i i I
~ . - , 0 processo torna-se mais moroso conforme as necessidades e o desempenho de cada adulto, no
i Duracao do Processo RVCC i Nivel Secundario i entanto a média decorre em cerca de sete/oito meses." i
1 1 1 1
| f—-— e o e
1 1 1 1
| I . . I . — ; , '
i i Meédia Nacional i " Comparando com o plano nacional a média registada em Portalegre, encontra-se dentro dos parametros previstos." i
1 1 1 1
e e e e e e e — e —_— - — - _—l e e e e e e e ——— - e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e —— e —— e —— o —— = — o — — —— —
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' Os elementos mais relevantes que conduzem ao sucesso do referido processo relacionam-se com a experiéncia de
vida demonstrada pelos adultos, (...) a motivacdo e pré-disposi¢do dos adultos (...) a explicagdo clara e objectiva do

"
1 1
! Elementos para o sucesso do !
! Processo RVCC ! funcionamento do processo de RVCC em que se encontram."
| |

| 5
! O processo RVCC como ! " Penso que o processo de RVCC contribui de uma forma muito positiva para aumentar o estimulo dos adultos a
| . ~ | formarem-se ao longo da vida. Existem muitos adultos que ndo se encontram despertos para esta necessidade
Processo .RVCC €o0s ! estimulo paraa fo‘rma(;ao ao , formativa e hd medida que se vdo apercebendo das competéncias que foram adquirindo ao longo da vida e da forma
Candidatos ! Iongo davida ! como esta se traduz numa equivaléncia escolar, o grau de motivagdo aumenta."
e — - S
1 1
| O processo RVCC como |
' contributo para a 1" Tendo em conta a conjuntura recessiva que vivemos actualmente, o sucesso para a progressdo profissional ndo tem
! . . ! atingido os objectivos que seriam desejaveis, no entanto sem as qualificagdes obtidas através do processo RVCC as
| reconstrucao do projecto | oportunidades profissionais tornar-se-iam menos abrangentes."
' profissional '
_________________ ) I S
e e
- e ~ . . )
Acompanhamento aos IApos certificagdo, os adultos sdo acompanhados por parte do CNO no sentido de dar resposta as necessidades

. , . . |f0rmativas que carecem, ou, no caso de serem certificagdes totais de nivel basico, serdo alertados para a oferta
Candidatos apos a Certlﬂcagao 1 formativa que dispdem caso pretendam prosseguir as suas habilitagdes para o nivel secundario.
|

" Penso que as principais dificuldades estdo relacionadas com a falta de motivagdo levada a cabo pela generalidade dos
adultos, encontrando-se “obrigados” pelo centro de emprego a frequentarem o processo de RVCC {...). A falta de uma
biografia rica em experiéncias profissionais, também se revela muitas vezes um entrave para o decorrer do processo
com sucesso (...)."

Processo RVCC e os Técnicos

" Na minha opinido penso que uma triagem inicial mais cuidada na génese do encaminhamento, de modo a, dar uma
resposta adequada as necessidades de cada adulto, uma vez que lidamos com adultos que ndo possui o perfil minimo
exigido para este processo."
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Técnicos - Entrevistado N2 9 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas

" Fago parte da equipa do CNO a tempo inteiro desde o inicio de 2010, pelo que ndo poderei falar do que se
verificava antigamente."

" Na minha opinido, o adulto que actualmente procura o CNO procura alcangar uma escolaridade perdida, que tenta
adquirir no menor tempo possivel e com pouco esforgo."

" Fago parte da equipa do CNO a tempo inteiro desde o inicio de 2010, pelo que ndo poderei falar do que se
verificava antigamente."

|
|
|
|
Perfil dos Candidatos i Actuais CNO
i
|
|

"Creio que um processo a decorrer sem interrupgdes ou imprevistos demorava cerca de 4 meses para um adulto de
nivel basico (...). Actualmente, nos grupos de adultos desempregados, com a nova modalidade do processo, o tempo
reduziu em cerca de 2 meses em ambas as situagdes."

" (...) e um pouco mais, cerca de 6/7 meses para um adulo de secundério. Actualmente, nos grupos de adultos
desempregados, com a nova modalidade do processo, o tempo reduziu em cerca de 2 meses em ambas as
situagoes."

|
|
|
|
Duracdo do Processo RVCC i Nivel Secundario
i
|
|
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1
! " (...) é imprescindivel que o adulto saiba em consiste pormenorizadamente o processo e conhega as suas directrizes,
Elementos para o sucesso do | tendo plena consciéncia do que é o processo RVCC; em segundo lugar, creio ser crucial o facto de o adulto ser
P ' informado a meio do processo (na sessdo de feedback, nomeadamente) daquilo que sera o resultado do seu
Processo RVCC , trabalho.” " (...) serd também essencial que haja uma relagdo harmoniosa entre o
| formador/adulto, sendo que este é um trabalho de equipa entre os dois e nunca uma relagéo de hierarquia."

O processo RVCC como
estimulo para a formacao ao
longo da vida

" Penso que o processo RVCC, em alguns casos, estimula a formagdo continua, principalmente ao nivel das TIC. Ougo
continuamente os adultos dizerem que vao continuar a investir na area na informdtica, dada a importdncia no mundo
actual. "

Processo RVCC e os
Candidatos

O processo RVCC como
contributo para a reconstrucao
do projecto profissional

" Ndo penso que haja mais facilidades na integragdo dos adultos no mercado de trabalho. Na minha opinido, ndo tem
a ver com a validade do processo, questiondvel para alguns mas para outros ndo, mas sim com a conjuntura
econdmico-social que o nosso pais atravessa."

Acompanhamento aos
Candidatos apds a certificagdo

" (...) os técnicos trabalham no sentido de proporcionar aqueles que ndo alcangam a validagdo total oferta formativa
a fim de concluir o processo. "

" As principais dificuldades acontecem ao nivel da relagdo com o adulto, quando este se encontra demasiado
resistente ao processo. E natural alguma revolta por parte dos adultos, no entanto raros s3o os casos em que a

| resisténcia se mantém até ao final do processo. "

i i
i i
| Processo RVCC e os Técnicos |—-—-—-—-—-—- oo —
| |
i i
' i
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" As dificuldades serdo minimizadas com um arduo trabalho de equipa entre técnicos/formadores/adultos, com o
intuito de consciencializa-los das potencialidades e mais-valias do processo RVCC, confrontando-os a realidade das
baixas habilitages que se verificam actualmente e que sera factor de exclusdo numa oferta de trabalho (...)"
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Técnicos - Entrevistado N2 10 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas

[ Antigamente, o adulto estava também na casa dos 40 anos, trabalhava ha bastantes anos no mesmo local e

Antigos Centros RVCC '

| procurava aumentar a sua escolaridade através do processo."

! " O adulto que procura o CNO é desempregado, acima dos 40 anos, com baixa escolaridade e obrigado pelo Centro de
| Emprego a frequentar o processo. "

|
|
|
|
Perfil dos Candidatos i Actuais CNO
i
|
|

. .
1
. . I'" As diferencas devem-se a actual condicio econdmica e social do pais e as pessoas agora sio obrigadas pelo
Diferencas de Perfil ' s ¢ P P & & P
| stado”.
1
_____________________________________ e — — o — o — e e S S S e R e S S S S S M R M B S R S S e e e e E— -
___________________ g
1 1
I Ve 7 . I
i Nivel Basico i " Para nivel basico, o processo demora cerca de trés meses (...)"
1 1
[ e
1 1
~ | . . |
Duracgao do Processo RVCC i Nivel Secundario i " (...) e para o nivel secunddrio um pouco mais cinco a seis meses."
1 1
|—-— e o e
1 1
I L . I
1 Meédia Nacional 1" Em relagdo ao plano nacional, acho que estamos dentro da média estabelecida."
| |
1 1
e o e e e e e e — - — - — e e e e e e e e — e — - ——— - A e e e E e e e e e e E e e e e e e o —— — —— — —— o — — o — o —— e —— —— — -
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___________________ P e e e e e e e e e e
1 1
! Elementos para o sucesso do ! " Parece-me que o mais importante tem a ver com a qualidade do trabalho dos formadores, o empenho dos adultos,
| Processo RVCC | uma boa desocultagdo de competéncias e uma adequagdo da formagdo complementar ao perfil do adulto."
1 1
- ] r
1 1
! 0 processo RVCC como ! " O processo de RVCC é uma mais-valia, € uma forma de reconhecimento profissional, pessoal e social, que faz com
p RVCC | estimulo paraa formagéo a0 | que o adulto tome consciéncia das capacidades que tem e da importéancia do desenvolvimento e aperfeicoamento das
rocesso €o0s ! Iongo da vida 1 mesmas para a melhoria das suas condi¢es de vida em varios dominios. "
Candidatos I I
- T T "=—"=="—=="=-" TTT---"""--"-"-F-"-"-"---""-"-"-"\"-"-"\"-"-"\"-"-\""-"\""-""-""""-"""-""”""-"""-"""=""="""="—"—""°"="=""¥"="="—-;"/"="=—"—"="=—--"
| |
' O processo RVCC como '
! contributo para a ! " (...) para os candidatos empregados também é uma mais-valia porque permite-lhe subir na sua carreira profissional e
| - K | sentem-se mais valorizados e reconhecidos. Relativamente aos desempregados penso que ndo contribui para a
. reconstru¢do do projecto insercdio no mercado de trabalho porque a nossa conjuntura econdmica também n3o é favoravel. "
! profissional !
___________________ .
e e e e i
|
Acompanhamento aos 1" (...) penso que o Centro Novas Oportunidades tenta dar resposta as situagdes de validagdo parcial, criando as

Candidatos ap(')s a certificagéo ! condigdes necessarias para a conclusdo da escolaridade."

1

|

1

|

1

|

1

I I, o . - 5

.. | 1 " As principais dificuldades com que me deparo sdo as dificuldades que os adultos tém demonstrado, a sua falta de

Processo RVCC e os Técnicos | Dificuldades | conhecimento em matérias tdo importantes como a organizagdo politica do nosso estado ou em relagdo ao ambiente e

i i o facto de ndo abragarem o processo por se encontrarem revoltados com a situagdo em que se encontram."
1 1
|
1
|
1
|

|
1

AIternativas/Squgaes ! " Na tentativa de minimizar estas situagdes tentamos ajustar os materiais de trabalho, tornando-os mais acessiveis. "
|
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Técnicos - Entrevistado N2 11 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas

"A minha actividade no CNO teve inicio com a actividade dos Centros Novas Oportunidades, ndo tendo por isso

Antigos Centros RVCC '

| conhecimento dos processos nos antigos Centros RVCC."

'
|
1
|
1
|—-— e — - r - .
1 1
| Loy . . .
. . . enho, no entanto, um parecer acerca do perfil dos actuais adultos que procuram o CNO, caracterizando-se por um
1
Perfil dos Candidatos | Actuais CNO | publico desmotivado, quando se trata de adultos desempregados, ndo se verificando 0 mesmo nos restantes. "

1 1
lm s o e -
1 1
| ) _ | N
i Diferencas de Perfil i NAO SE APLICA
1 1

___________________ J o o e e — — e — e — o e e e e e e e e e e e e e e S S S R S S M M S S e G S e e G e e e e e e e ]

------------------- |— - — - — - - = = - — - = T~ -~ - - - - - - - - - - - — - - - — - — - — - — - — - —-— -
1 1
I ’ ra . I
i Nivel Basico i " Para os adultos que se inscrevem para um processo de basico a média serd de trés a quatro meses (...)"
1 1
[ g gy 4
1 1

~ | . . |
Duracgao do Processo RVCC i Nivel Secundario i " (...) subindo para cinco a seis meses quando se trata de um processo de nivel secunddrio."

1 1
|—-— e frm - .
1 1
I L . I
! Média Nacional 1" Ndo tenho conhecimento da duragdo do processo no resto do pais."
| |
1 1
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Processo RVCC e os
Candidatos

|
|
|
|
i Processo RVCC e os Técnicos
|
|
|
|

Sylvie de Sousa Seixo

Elementos para o sucesso do
Processo RVCC

|

|

;

I O processo RVCC como

i estimulo para a formacao ao
| longo da vida
|

|

|

|

I

O processo RVCC como
contributo para a
reconstrucdo do projecto
profissional

Acompanhamento aos
Candidatos apés a
certificacao

1 1
I " R - , |
| Para comegar a forga de vontade e a motivagdo sdo os elementos mais importantes para o sucesso. Depois a |
| compreensdo do processo em si, e claro, a experiéncia de vida." |
1 1
| |

1 1
! " Muitos adultos adquirem ao longo da vida experiéncias que, sem o processo RVCC, nunca seriam alvo de uma !
| equivaléncia escolar. Assim ao verem as suas experiéncias reconhecidas os adultos encontram uma motivagdo extra para |
! prosseguir a sua formagdo." !
| |

O adulto ao terminar o seu processo RVCC obtém um nivel de escolar similar ao do ensino, pelo que fica com as mesmas
oportunidades de participagdo em concursos de oferta de trabalho ou inclusive de progressdo na carreira."

Principalmente a nivel de oferta formativa aquando do termino parcial do processo para que os adultos possam concluir
na totalidade o seu processo."
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Técnicos - Entrevistado N2 12

ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias

Subcategorias

Excerto das Entrevistas

i
|
|
|
i
E Perfil dos Candidatos
i
i
i
i
i

Actuais CNO

! " Inicialmente, chegavam ao CRVCC adultos interessados e, de um modo geral, com perfil para ingressarem no!
processo. Muitos eram pessoas cujo percurso de vida ndo lhes permitiu prosseguir estudos, contudo souberam tirar

1 partido das varias experiéncias por que passaram. Se para alguns a obten¢do de um certificado de basico ou

| secundario era uma forma de prosseguir na carreira, para muitos era também uma forma de aumentarem a sua auto- |

" estima." !

|

1

|

1

R ) ] . |

, trabalho de motivagdo por parte da equipa, o que também vem agravar o seu desempenho. Pois, se as lacunas que ,
|

1

|

1

Com o aumento das metas estipuladas e a obrigatoriedade de inscri¢gdo no processo dos adultos desempregados,
verificou-se uma mudanga radical no perfil dos candidatos. "

Sylvie de Sousa Seixo
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|
|
i
|
i Duracgdo do Processo RVCC
|
|
|

i i
i i
i i
i i
! Processo RVCC e os !
! Candidatos |
! !
! !
! !
! !

Sylvie de Sousa Seixo

(...) o processo no CNO do IEFP é bastante célere; o processo de basico demora entre dois a quatro meses
(dependendo do regime)"

" Desde a inscrigdo no CNO, devera ser feita uma triagem eficaz, para se apurar quem realmente tem perfil para
Elementos para o sucesso do | desenvolver o processo. Iniciado este, ha que validar o que estd evidente e o que ndo esta serd desenvolvido em
Processo RVCC | formagdo modular, pois a maioria dos adultos com que nos confrontamos diariamente apresenta imensas lacunas na

! f xn
Isua ormacgao.

O processo RVCC como
estimulo para a formagao ao

1
! ' Contribui bastante. Para muitos adultos que ha muito “haviam fechado” as portas a escola e a qualquer tipo de
|
. 1
longo da vida |
1
|
1
|

formagdo em contexto formal, o processo “abre-lhes”, sem duvida, o apetite para aprenderem mais, espacialmente
na drea das TIC."

0 processo RVCC como Numa fase inicial, este processo foi determinante para muitos adultos progredirem nas suas carreiras. Neste
ib ~ _ "' momento, atendendo ao tipo de candidatos com que lidamos e também as dificuldades econdmicas com que nos
contributo para a reconstrugao | debatemos, tornou-se pouco relevante para esse efeito. Para os desempregados, atendendo a conjuntura econdémica
do projecto profissional i do pais, dificilmente os ajudara a encontrar trabalho. "
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" Apos seis meses, é enviado um inquérito aos adultos, através do qual se faz um ponto de situagdo, todavia é de
salientar que had muitos que ndo o devolvem.

No caso dos adultos que ficam a frequentar formagdo modular no Centro de Formagdo, ha um acompanhamento
mais préximo."

Acompanhamento aos
Candidatos ap6s a certificagao

" Uma das grandes dificuldades prende-se com a falta de perfil dos adultos e a sua desmotivagdo, pois torna-se muito
dificil validar competéncias a quem nem sempre colabora e, por vezes, tantas lacunas apresenta na sua formagdo."
" Outra dificuldade advém do facto de ndo ser possivel um rdpido encaminhamento para a formagdo modular.
" (...) no que concerne ao processo de secundario, a lingua estrangeira deveria surgir autonomamente no processo,
como sucede nos cursos EFA {...)"

1
! " (...) deixar de haver obrigatoriedade em integrar o processo." " (...) maior
AIternativas/Squgﬁes I flexibilizagdo neste dominio (formagdo modular), serd sempre muito moroso o processo, pois exige um elevado

1
|
1
|
1
|
1
|
1
|
1
|
i Processo RVCC e os Técnicos
1
|
1
|
1
|
1
|
1
|
| | nimero de candidatos."

i
|
|
|
i
i
! Dificuldades
|
i
i
|
|
A
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Técnicos - Entrevistado N2 13

ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias

Subcategorias

Excerto das Entrevistas

i
|
|
i
i
! Perfil dos Candidatos
|
i
i
i
i
i

I ~ I
i NAO SE APLICA i

e e |

Actuais CNO

1 1
| |
1" Actualmente e desde ha um tempo para ca tenho trabalhado essencialmente com publico desempregado e verifico 1
I que ha publico que ndo se preocupou em evoluir, ou seja, sabem fazer o seu trabalho mas em termos literarios I
. ~ . a . 1

I estagnaram, pois ndo se preocuparam ao longos dos anos de se questionar o porqué se efectuar determinada tarefa." I
1

—— . L - I

1 1
| |
1 1
| . . . —— |
1" Apesar de apenas ter feito parte da equipa do actual CNO, verifico que ao longo dos anos se tém verificado algumas 1
I diferengas. Quando iniciei a minha actividade no CNO trabalhava apenas com publico empregado e que procurava o I
1 ope . . . s, 1
CNO para se qualificar e ter um melhor desempenho na sua actividade profissional, para além do que eram pessoas
| com bastantes competéncias, eram pessoas que se tinham empenhado nas suas actividades profissionais e tinham ,
| evoluido." |

Sylvie de Sousa Seixo
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Duracdo do Processo RVCC

Processo RVCC e os
Candidatos

F-—m— e — e — e — - — =4

—_————-——

Elementos para o sucesso do
Processo RVCC

1

1 " Os elementos que considero mais importantes para o sucesso de um processo de reconhecimento sdo o diagndstico e
| encaminhamento."
1
|

O processo RVCC como
estimulo para a formagdo ao
longo da vida

O processo RVCC como
contributo para a
reconstrucao do projecto
profissional

| "Penso que em grande parte contribuiu bastante para estimular o adulto, sendo que em muitos casos até serviu como

| terapia, pois existiam pessoas com uma auto-estima bastante baixa e ao ver que conseguiam ultrapassar determinadas

! dificuldades sentiam-se valorizados enquanto seres humanos e com vontade de continuar a aprender, no entanto volto
a dizer que isto se verificou mais para o publico empregado."

' Para os adultos que encararam o processo com seriedade e deram o melhor de si penso que lhes tem trazido uma
| progressédo a nivel profissional porque se valorizaram e acreditam mais em si préprios."

Sylvie de Sousa Seixo
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Acompanhamento aos '
Candidatos apés a certificagdo !

1
! " A dificuldade que tenho encontrado tem a ver com a questdo de mentalidades, ou seja, grande parte das pessoas
Dificuldades | investe pouco na sua formagdo porque quer resultados imediatos, pois ndo consegue perceber que ao qualificar-se e
i ser detentor de conhecimento é uma mais-valia para o futuro (...)"
1

1

|

1

|

1

|

1

|

1

| L

i Processo RVCC e os Técnicos
|

1

|

1

| " (...) enquanto esta mentalidade perdurar ndo conseguimos evoluir socialmente e criar riqueza para o pais, pois a
i sociedade esta em constante alteracdo e temos de pensar que os empregos ndo sdo estanques, logo temos de nos
| preparar e estar aptos para novas oportunidades que possam surgir e ndo ter medo da mudanga."

|

1
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Dirigentes - Entrevistado N2 14 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas

' "Estratégia de qualificagdo definida pelo Governo em 2005 que visa implementar uma serie de medidas de combate aos
. baixos niveis de escolarizagdo registados em Portugal face a outros paises da OCDE, direccionando de forma muito
| significativa uma série de entidades para este esforco comum. Reduzir o défice de qualificagdes no mais curto espago
1 de tempo possivel é o objectivo ultimo. Direcciona a sua intervengdo tanto para populagdo jovem como adulta."

I "0s registos de uma taxa ainda elevada de abandono e insucesso escolar, o baixo indice de participagdo dos adultos em
i percursos de educagdo e formagdo, o abandono precoce da escola por parte de uma fatia ainda significativa da

1 populagdo adulta, a importancia da qualificagdo na insergdo no mercado de trabalho, e em ultimo caso para o

| desenvolvimento do pais, sdo razdes que justificam a implementagdo da medida {(...)".

Iniciativa Novas Oportunidades

Publico-Alvo 1" O publico-alvo sdo os jovens — incrementando o ingresso em cursos de natureza profissionalizante e os adultos
! (maiores de 18 anos) encaminhando-os para uma das modalidades de qualificagdo previstas no Sistema Nacional de
Qualificagdes ".
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| e e —_— T T/ rTsmsEEmeEEmeEEmEm s m—_- T T T rE T T T T T T T T T T T T T TR TR TR TR —
" Directora, Coordenador, Técnicos de Acolhimento Diagndstico e Encaminhamento, Profissionais de RVCC, Formadores

1
|
1
Recursos Humanos | das diferentes areas de competéncias-chave, Avaliadores externos, Tutores das saidas profissionais desenvolvidas (...)".
1

1 1

| |

1 1

| |

1 1

| e e RS
1 1 1

| | | o , - .

b ) ' Perfil dos Candidatos do .ASS”P numa p’)r|me|ra.1 fase aFe 2005 a55|st|.m’o.s auma procura claramente marcada pela populag’ao empregfac.la. Esta

| Centros Novas Oportumdades | | situagdo mantém-se ainda até 2007 com o inicio do desenvolvimento do Processo RVCC para o nivel secundario. A

i i CNO do CFPP i partir de 2008 sdo os adultos desempregados que mais recorrem a este CNO."

1 1 1

| [ —"—"—"~—"~"—/~"—/°7/-° r—— Tt T ST T T T T T T T T T T T T T T T T T T T s T T s T T T
1 1 . . 1

| | Perfil dos Candidatos de |~ (...) embora se possam destacar alguns CNO’s sedeados em escolas ainda com alguma predominancia dos activos
1 1 1 n

| | outros CNO's | empregados”.

1 1 1

r—--—-—™"—"®="/"=7/"="—"=/"=—/"-+° - 1= -=--~=-—-"=—""-"=—""=""""="=""=- r-—"— —~~—~""*~""""""""="—""="""""*"7"*"-"7"*"—""~="~""=="=""="=""="7""™"""="="*="=""*"®="7""="—""™=""™""*=""™="""-™"7-+°

L O alargamento da rede de CNO'S trouxe beneficios ao processo. Sem este alargamento ndo teria sido possivel
1
| conseguir a adesdo massiva a Iniciativa que hoje se pode constatar".

TUA ambigdo definida na estratégia para esta adesdo massiva impunha critérios de proximidade com o publico-alvo,

| tornando-o num efectivo servigo publico de proximidade. Assim, sendo uma resposta de qualificagdo que se pretende
Argumentos que | flexivel em termos de horérios, percursos, modalidades, etc., as questdes da acessibilidade colocam-se como

justifiquem o alargamento ! fundamentais para mobilizar a populagdo adulta. O alargamento justifica-se ainda pela necessidade imperiosa de unir

, esforcos para vencer a “batalha” da qualificacdo, estendendo este esforco a diferentes instituicdes da sociedade (que

| ndo somente a escola publica)".

Alargamento da Rede de CNO's
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Seleccdo das Entidades |
Parceiras

Identificagdo das .
Entidades '
. L . |

0 Centro constitui parcerias/protocolos com diversas entidades locais, para a mobilizagdo para o processo RVCC".

Parcerias e Protocolos

Finalidades

1
I, o i i I L
" As parcerias visam o desenvolvimento de esforgos conjuntos para a mobilizagdo de pessoas para a iniciativa e
| sensibilizar para a importancia da qualificagdo e da aprendizagem ao longo da vida".

1

———— - h———— I

1" Para algumas das parcerias estabelecidas (essencialmente empresas) o balango é muito positivo tendo sido
| desenvolvido nessas entidades processos de qualificagdo que se traduziram num aumento dos niveis de escolaridade

Resultados I dos activos empregados das entidades. Noutros casos, o processo terd ficado pela divulgagdo e sensibilizagdo para os
1 objectivos da Iniciativa, sendo que a mesma se traduziu numa dispersdo por diferentes CNO’s. No entanto, em ultimo
| caso, foram atingidos os objectivos gerais".

| |
i " Para os desempregados inscritos nos Centros de Emprego que ndo apresentem os niveis de escolaridade e/ou i
1 qualificagdo profissional necessarios para a sua integragdo no mercado de trabalho é definido um Plano Pessoal de |
| Emprego que estabelece o compromisso do desempregado de desenvolver uma série de etapas para a sua insercio |
1 1
| |

1

|

| |

1 1

| |

1 1

I I Cooperagao

i i profissional. Estes desempregados sdo assim encaminhados para o Centro de Formagdo tendo em vista a concretizagdo
deste desiderato ".

| IEFP - Unidades Orgénicas | |

1 P = e e e — e — e — - e = e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e = — e — e — - 1

| | | |

i i Incentivos 3 aprendizagem i " Os mesmos sdo sensibilizados, quer no centro de emprego, quer no centro de formagdo, para a importancia das i

. . ) , qualificagdes enquanto factor crucial para o regresso ao mercado de trabalho, que cada vez mais privilegia uma maior ,

| | ao Iongo da vida | escolaridade ou uma qualificagdo profissional especializada ". |

b e e I S L e e |
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Processo RVCC/ Aprendizagem
ao Longo da Vida

Sylvie de Sousa Seixo

' Os beneficios da Iniciativa, apresentados nos resultados da Avaliagio Externa 2009-2010 efectuada pela Universidade

| Catdlica traduzem precisamente o enfoque na mudanga de mentalidades, na melhoria de auto-estima, na mudanga das ,

Contributo para a Insergdo | condigBes de vida, no aumento das competéncias, na procura de novas qualificacdes e no incentivo para progressées |
Profissional ! profissionais. Estes resultados conduzem a pessoas mais capazes e empreendedoras com condigdes para colaborar no !
desenvolvimento das regides e sdo sem duvida resultados mais que facilitadores da integragdo no mercado de trabalho
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Dirigentes - Entrevistado N2 15 ANALISE CATEGORIAL TEMATICA

Categorias Subcategorias Excerto das Entrevistas

! " E uma Iniciativa de ambito politico que face & grande ades3o que obteve se tornou numa iniciativa/programa de
| qualificagdo da populagdo portuguesa de ambito nacional."

0
Q
=
Q
(@]
—
o
3.
N
Q
Ce)
()]
o

Iniciativa Novas Oportunidades ' Objectivos/Fundamentos " Melhorar os niveis de qualificagdo da populagdo portuguesa.”

e o
1 1
| o |
i Publico-Alvo i " Toda a populagdo portuguesa com escolaridade inferior ao 122 ano."
1 1
___________________ e - — - —— — o — o —— — e — o o e e e o e e e e e e o e e e S e S S e S S e G S S En M M S S e e S e e —
___________________ g g g
1 1
! Recursos Humanos ! " Os Técnicos de Acolhimento, Diagndstico e Encaminhamento, Profissionais de RVCC, Formadores, Tutores e
| | Avaliadores."
1 1
s o
1 1
. I Perfil dos Candidatosdo I, L _ .
Centros Novas Oportunldades ! 1" No caso do CNO do Centro de F. P. de Portalegre é o publico desempregado que mais o procura.
| CNO do CFPP |
1 1
pr—-—m e o e
1 1
! Perfil dos Candidatos de ! " Julgo que esta tendéncia tende a generalizar-se. No entanto, pelo menos numa primeira fase de arranque dos CNO,
I outros CNO's I existiram Centros que eram procurados na sua maioria por adultos empregados."”
1 1
___________________ _ - —_e et e e e e e e e M M e e e e e e e e e e, e e —— e —— e —— o —— —— — " ————
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1
|
1
Argumentos que justifiquem ! Face as necessidades do Pais e para as metas impostas (2007 — 2010: 1 milhdo de certificados) ndo seria possivel
|

1

|

1

|

1

|

1

! Alargamento da Rede de CNO's
|

1

! o aIargamento , de CNO o mais alargada possivel."
|

1

Selecgdo das Entidades Actualmente os protocolos sdo celebrados a nivel central entre a Agéncia Nacional para a Qualificacdo e a

1 1
| |
1 1
! Parceiras ! entidades/organizacGes aderentes."
| |

nivel da cedéncia de espacgos para realizar atendimentos/sessées presenciais de RVCC."

1

|

1

|

1

|

1

, , A |

" Este Centro realiza também parcerias, especialmente com organismos publicos (Juntas de Freguesia, Camaras,...) ao !
|

1

|

1

Desde que existam trabalhadores de uma entidade para qualificar, ou espago disponivel para promover a qualificagdo I
1

|

1

1
I
1
I
1
I
1
I
1
I
1
! Parcerias e Protocolos - —- —- — - o e -
I
1
I
1
I
1
I
1
I
1

Finalidades de populagdo residente na area de actuagdo de uma entidade, é contactada essa entidade para se definir os
parametros da parceria a realizar."
b e L |
1 1 1
| I " 0 balanco é positivo tanto ao nivel da qualificacio de pessoas como da cedéncia de espacos. No entanto, a cedéncia |
i Resultados i de espagos tem-se verificado bem mais relevante dado que embora se celebre acordos de colaboragdo ou protocolos i
\ 1 para qualificar trabalhadores de uma entidade, eles sdo sempre livres de escolher o CNO que preferirem." \
L . S L I
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IEFP - Unidades Organicas

Processo RVCC/ Aprendizagem
ao Longo da Vida

Sylvie de Sousa Seixo

Incentivos a aprendizagem
ao longo da vida

Contributo para a Insergdo
Profissional

' Trata-se de um trabalho conjunto iniciado nos Centros de Emprego e reforgado/continuado no Centro de Formagdo.O ,
desempregado ao dirigir-se ao Centro de Emprego da area da sua residéncia para activar a sua inscrigdo (quando fica |
desempregado) celebra um contrato — Plano Pessoal de Emprego — PPE, onde se compromete a melhorar ndo sé o seu i

nivel de escolaridade como também as suas qualificagdes profissionais." X

- -"--"""=-""""-""=-""=-"-="=-""-="=-""="=-""-="=""="=-""="=""="=""="=""="=""="=""=""="=""=""="=""="=""="="—"="="="—-—-" 1

|
1
|
1 compromisso tem penalizagdes importantes no desenvolvimento do respectivo PPE."
|
1

|

. . . . . !

Este compromisso é considerado como medida activa de procura de emprego. O ndo cumprimento deste |
1

|

1

b e e e e e e e o o e ——  ——  — — —  ——  —  —  — o —  — o — i —— o — e — i — o —— — o — 1

Sem duvida. A Aprendizagem ao Longo da Vida é nos dia de hoje a medida mais importante par se manter actualizado
no respectivo trabalho ou para regressar a vida activa."
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