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ontrariamente ao que tem sido a norma seguida nos Gltimos nimeros, desta vez
damos voz a um circulo alargado de autores abordando cada um a sua tematica

especifica.

Num dos artigos enfatiza-se a importancia do investimento na inteligéncia e na necessidade de dar as
pessoas oportunidades de maximizarem o seu potencial, por se entender que s6 uma aposta forte
no desenvolvimento de programas de enriquecimento cognitivo podera travar a tendéncia para o sub-

aproveitamento ou mesmo a exclusdo dos recursos humanos.

Num outro, é descrito o processo de implementacdo de um programa de promogdo de competéncias
sociais, num contexto de formacdo, para um grupo de jovens portadores de deficiéncia mental, como

forma de os ajudar a desenvolver as suas capacidades pessoais e relacionais.

Num outro ainda, é dado a conhecer, a propésito de uma experiéncia de escolarizagdo de jovens de etnia
cigana, o papel extremamente importante que pode desempenhar o “mediador cultural” enquanto elo de

ligacdo entre a escola e a comunidade.

Aparentemente sem uma unidade tematica, este mosaico de artigos tem afinal por trds o mesmo pano

de fundo:

* por um lado, o reconhecimento de que a formagdo é um direito a que todos devem ter acesso e que ela
é responsavel pela garantia do principio da “igualdade de oportunidades para todos”, ndo dissociando,

em suma, o “economicamente rentavel do socialmente necessario”;

* por outro lado, a constatagcdo de que numa sociedade tdo complexa e com um mercado de trabalho tédo
exigente é essencial que a formac&o incida sobretudo sobre os métodos de auto-apropriacdo de saberes,
que contribua para alimentar a curiosidade e o pensamento critico e que treine a capacidade

de adaptacdo a novas situacdes e a faculdade de resolucdo de problemas, seja de forma auténoma, seja

Al f Q&
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em cooperacdo com os demais elementos das equipas onde se insira.
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Novos desafios da formacao

e da qualificacdo dos recursos
humanos no contexto

da sociedade cognitiva

A inteligéncia aprende-se. Ndo é utopia, milagre ou magia. E antes uma das
mensagens mais positivas e enriquecedoras da actualidade. Na base estd a educagdo
cognitiva, que também é um modelo de formacdo.

g

L. INTRODUCAO

Os argumentos da sociedade cognitiva actual en-
cerram essencialmente trés tipos de choques que
invadem as infra-estruturas das organiza¢bes do
mundo moderno.

0 primeiro confronta-se com a explosdo da in-
formagdo e das suas tecnologias modernas, cujos
beneficios sdo visiveis a luz da sua acessibilidade e
mobilidade informacional, sem esquecer o perigo

delas ficarem apenas a disposic¢do de alguns que as

podem manipular e multiplicar, dada a concentra-

¢do selectiva de competéncias nalguns grupos so- ¢do, distribuicdo e consumo. O terceiro choque
ciais. O segundo choque esta associado 4 mundia- prende-se com a provolugdo da civilizagdo cienti-
lizaglio da economia, universo de discrepancias fica, ela também decorrente de estratégias de in-
tecnoldgicas e incertezas multifacetadas de produ- vestimento de recursos que demarcam as diferen-
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cas de pensamento e ac¢do entre paises e organi-
zacoes.

Para enfrentar estes choques, a organizagado e a
planificacdo de respostas adequadas exige um pen-
samento estratégico sobre os recursos humanos (RH)
e uma opcdo deliberada sobre o seu enriquecimento
_cognitivo prospectivo. Nessa linha estara a revalori-

zacdo da cultura geral, a validagdo das competén-

cias e ‘de aprendizagem acelerada e a flexibilidade

e mobilidade do potencial de aprendizabilidade
- e empregabilidade.

A orientacdo para a acgdo tenderd a vocacionar-
-se sem hesitacdo para o treino e desenvolvimento
de novas aquisicdes para a adaptacdo a mudanga,
para o desenvolvimento da capacidade de apren-
der a aprender, e ndo apenas de aprender técnicas
cuja eficacia se pode tornar obsoleta com o tempo,
sem esquecer a busca de estratégias para o desen-
volvimento intra e interpessoal de processos de ra-
ciocinio légico, analégico, inferencial e hipotético,
basicas para a detecgdo e resolucdo de problemas,
para a luta contra ac¢bes de formagdo segregativas
e questionaveis em termos de inovagdo e qualifica-
cdo, visto basearem-se tradicionalmente na repro-
ducéo pura e simples de conhecimentos ou técni-
cas. A pesquisa e 0 encorajamento de modelos de
formacgdo para o aumento das capacidades de co-
municacdo em pelo menos trés linguas dentro
do espaco europeu, é outra das medidas a imple-
mentar. Enfim, tomar uma decisdo intencional
e forte no ambito do investimento na inteligéncia,
apoiando a investigacdo, a inovagao e a avaliacao
de projectos de exceléncia em formagdo de RH, vai
ser uma das respostas nucleares as exigéncias da

sociedade cognitiva.

ADAPTACAO A MUDANCA

supostos da sociedade cognitiva

aceder a
informagdo

k construcdo
da auto-
| _-quadlificacdo

sociedade
stida \na inteligéncia

Estas recomendacdes do Livro Branco sobre
a Educacdo e a Formacado, intitulado Ensinar e
Aprender: Rumo a Sociedade Cognitiva, publicado
pela Comissdo Europeia em 1995, reclamam uma
reflexdo mais profunda sobre a formacéao e qualifi-
cacido dos RH e sobre os parametros e pressupostos
onde ela pode verificar-se, sobretudo com mais efi-
cécia e maior grau de satisfacdo das necessidades
dos diversos publicos-alvo e das mdltiplas aplica-
¢bes a quem ela se destina.

A adaptacdo a mudancga sé se pode alcancar
com investimento na cognicdo das pessoas (opera-
rios, aprendizes, etc.), visto que a sua aprendiza-
gem n3o ocorre por simples exposicdo directa a in-
formacdo, nem por simples repeticdo acritica de
competéncias.

Aprender é sinbnimo de modificabilidade nas
capacidades de captar, integrar, planificar e expri-
mir informacdo, isto €, envolve a propensédo do in-
dividuo para se modificar e adaptar a novas situa-
coes.

Para se operacionalizar o conjunto destas mu-
dancas no organismo complexo do ser humano,
seja estudante, operério ou empresario, é funda-

mental proporcionar oportunidades mediatizadas
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de formacao que permitam adquirir e utilizar es-
truturas do pensamento, formas de aprendizagem,
modalidades para identificar, detectar e resolver
problemas, numa palavra processos cognitivos que
abordem as multicomponentes do acto mental
a que preside qualquer aprendizagem no posto
de trabalho, nomeadamente treinabilizar fun¢des
de atencdo, de processamento de dados, de infe-
réncia e educédo, de mo-
bilizacdo de capacida-
des adaptativas para
situagGes inéditas e im-
previsiveis de aperfei-
¢oamento para reagir
de forma autoplastica
e automodificadora as
novas exigéncias que se
colocam em mudltiplos
e diversos contextos.

As organiza¢des do
futuro terdo de abando-
nar a seguranga e a ro-
tina estatica das suas
actividades, o-contexto
familiar .e habitual do
seu envolvimento orga-
nizativo. O ritmo da
mudan¢a que ocorre
nas organizacdes dita novos desafios que exigem
novos modos de raciocinio. com os quais os indivi-
duos nunca foram confrontados. A necessidade de
adaptagéo ao novo, ao desconhecido e ao com-
plexo, s6 se pode satisfazer com investimento no
desenvolvimento da capacidade de adaptacdo
e, para tal, a cognicdo joga um papel central nos

processos intimos da sua génese. As mudancas exi-

’ ADAPTACAO A MUDANCA

gidas pela natureza descontinua e evolutiva do tra-
balho reclamam-no.

A necessidade de adaptagdo a novidade,
ao desconhecido e a complexidade ndo emergem
do nada, nem tdo-pouco de processos tradicionais
de formacdo ou de ocupagdo, quando ndo de si-
tuacBes traumaticas e opressoras de produgdo.
Para responder a mudanca é preciso dar oportuni-
dades a propensibili-
dade do ser humano
de se adaptar a novas
situaces, visto ter sido
esse 0 seu triunfo evo-
lutivo. ‘Facilitar a adap-
tacdo as condicbes da
sociedade cognitiva
actual implica lancar
mao a programas de
enriquecimento cogni-
tivo, combatendo ‘os
indices de baixo rendi-
mento, de insucesso,
de disfuncionamento
mental e de privagdo
cultural que obstaculi-
zam novas oportunida-
des de potenciar a cog-
nicdo dos RH.

Para superar o perigo crescente de individuos
excluidos de condi¢des minimas de qualificacdo e
empregabilidade, exige-se uma tomada de cons-
ciéncia sobre os novos desafios da gestdo dos pos-
tos e das Competéncias de emprego, da organiza-
cdo do trabalho, da formacédo profissional, do
desenvolvimento de organizagbes de aprendiza-

gem em todos os sectores da actividade econo-
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mica. Em todos eles o investimento na cognicédo é
fundamental, ndo sé para responder as mudancas
abruptas de qualificagdo e desqualificacdo, como
para promover formas adequadas de motivagao
gue travem a tendéncia redutora do subaproveita-
mento dos RH em muitas organizac¢des. Ultrapassar
este problema envolve apostar em programas de
i"n‘tervengao cognitiva que acelerem a modificabili-
dade das pessoas, que ampliem os seus processos
mentais, as suas fungbes cognitivas, o seu dominio
tecnolégico, bem como reduzam a sua resisténcia
psicolégica e emocional as permanéntes transfor-
"magdes do emprego. Em sintese, é urgente assumir
uma crenga sobre o potencial do individuo na sua dis-
ponibilidade estrutural para aprender e reaprender,
para genera‘lizar e transferir as suas aquisicdes
aprendidas para situacoes diversas e imprevisiveis,
pois é esta imprevisibilidade dos RH a previsibili-
dade Gnica em que as organizagdes se tém de con-
centrar no futuro.

Aprender novas formas de raciocinio, desenvol-
ver competéncias de comunicagdo, redesenvolver
fungdes cognitivas detereorizadas, traumatizadas e
diminuidas por formas de trabalho puramente mo-
toras, bracais ou gestuais, pobres intelectualmente,
minimamente reflexivas e simbdlica e cognitiva-
mente destruturadas, é certamente uma das res-
postas mais necessérias para se observar a adapta-
¢do a sociedade cognitiva.

A adaptacido a esta sociedade actual exige
abandonar a seguranca do conhecido, do familiar
e do habitual e virar para uma aventura do inédito e
do imprevisivel; a hipétese da mobilidade s6 se torna
viadvel através da flexibilidade das fun¢des cognitivas.

Numa sociedade supersimbdlica com uma eco-

nomia global baseada numa revolu¢do compu

tacional, o poder do conhecimento ganha novos
contornos de poder, quer ndo s6 no mundo dos ne-
gbcios, como no mundo da formacéo e da qualifi-
cacdo de RH.

Apostar na inteligéncia é hoje uma estratégia de
sobrevivéncia de muitas organizacdes, na medida
em que dé a cogni¢do um papel fundamental e ful-
cral na génese e no desenvolvimento da adaptagdo
e da aprendizagem, donde podem emergir novos
habitos mentais, novas aquisicdes tecnoldgicas,
novos poderes criativos, novas estratégias de reso-
lucdo de problemas, novos conhecimentos e atitu-
des, novos desenvolvimentos de teorias e de po-
tenciais de transferéncia para as mais diversas
situacdes.

Os RH do futuro terdo de ser, inevitavelmente,
mais talentosos, mais triunfadores e mais solucio-
nadores das situagcdes-problema que surgirdo nos

seus locais de trabalho. A revolucdo cognitiva que

ForMAR [



INVESTIMENTO NA COGNICAO

se aproxima de todo o tipo de organizacdes vai
produzir individuos cada vez mais inovadores, mais
decisores inteligentes, mais aprendizes eternos,
verdadeiros actores do desenvolvimento dos seus
locais de laboracdo, e ndo meros espectadores
desinteressados e alheios das organizacbes donde
depende a sua subsisténcia e inser¢do social.

Responder a inovacdo constante que emana da
actividade econdémica actual, as novas ideias e pro-
cessos que a caracterizam, as novas tecnologias
que transformam segundo a segundo as novas mo-
dalidades de producéo e responder as permanen-
tes alteracdes competitivas com mais eficécia,
subentende uma evolugdo continua das compe
téncias cognitivas dos recursos humanos, uma
maior agilidade empresarial e uma maior opera-
cionalidade da sua capacidade de aprender
a aprender.

Um dos factores que certamente mais influen-
cia a qualificagdo dos RH é a cognicédo que esta sub-
jacente a sua actividade produtiva, tecnolégica e
laboral. As situacdes de trabalho devem ser anali-
sadas a luz da modificabilidade cognitiva investida
na organizacdo dos processos de producdo e nas
interaccBes onde tais recursos evoluem. A légica
dos postos de trabalho deve-se sobrepor a I6gica
das competéncias, onde é 6bvio uma abordagem
cognitiva para tornar os esfor¢os adaptativos mais
rentaveis. O futuro das organiza¢des na sociedade
cognitiva tera de se preocupar com o desenvolvi-
mento cognitivo dos seus RH. A necessidade de
uma interveng¢do cognitiva para preparar as mu-
dangas das estruturas mentais dos RH parece irre-
cusavel neste contexto. As organizacfes que so-
breviveram no passado centradas numa sé técnica

de producdo, estdo hoje numa luta de renovacdo

ADAPTACAO A MUDANCA

onde integram multiplas tecnologias; as do futuro
ndo sabem definir qual a natureza das técnicas que
véo utilizar.

Ainovacao s6 se pode atingir com investimento
formativo e qualificativo, ndo se trata de um re-
curso esponténeo das empresas. Inovar é criar, é
criar posicionamento dinamico face a uma organi-
zacdo centrada na aprendizagem (learning organi-
zations), é adoptar novas tecnologias que promo-
vem nos RH novas competér/cias € NOVOS processos
de producdo que, obviamente, se transformardo

no futuro em vantagens competitivas.

A resposta a competitividade e a modernidade |

decorre claramente de um investimento formativo
que implique mudancas mentais estruturais nos
RH, uma parceria estratégica com processos de
qualificacdo que exigem uma efectiva gestdo da
mudanca emergida de uma re-engenharia da apren-
dizagem. Atingir niveis de desempenho excelente
56 é possivel num contexto globalizante de apren-
dizagem, e tal é tdo valido para uma escola como
para uma empresa. Uma empresa, por defini¢do, é
um conjunto organizado de postos de trabalho
gue deve ser adaptado, e neste pressuposto é uma
metaorganizacdo que permite a emergéncia de
condicbes de desenvolvimento cognitivo que im-
pliquem o surgimento de respostas as suas neces-
sidades. As organizacdes do futuro devem orientar-
-se para promover permanentemente a qua

lificacdo dos seus RH, de forma a que eles possam
ser mobilizados e responsabilizados na sua trans-
formacdo. Nesta dinamica de aprendizagem, quem
aprender mais vai inovar mais e mais rapido,
0 sucesso N&do serd uma miragem, mas um objectivo
possivel de conquistar. A requalificagdo cognitiva

dos RH de uma organizacdo pode ajudar a superar



INVESTIMENTO NA COGNICAO |

o caracter dindmico e evolutivo das mudangas
abruptas que ocorrem no seu exterior e, concomi-
tantemente, no seu interior. A adaptabilidade das
organizacfes repousa na capacidade que os seus
RH manifestam para se adaptarem, e aqui a cogni-
¢do tem uma palavra a dizer, na medida em que
ela aumenta a capacidade dos RH para descodifi-
'cér as evolugBes organizacionais e, consequente-
mente, fornece os instrumentos metacognitivos
que perpetuam a sua autonomia e a sua aprendi-
zagem permanente como organizagdo. A inter-
veng¢do cognitiva nos RH permite melhorar a orga-
nizacdo do trabalho, torna os RH mais competentes
e interactivos e diversifica e flexibiliza a sua qualifi-

cacao.

COMO PODEMOS TORNAR
05 RH MAIS INTELIGENTES?

Para tornar os RH mais inteligentes teremos de
apostar no desenvolvimento das suas fun¢des cog-

nitivas e na flexibilidade e plasticidade do seu pen-
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samento. A adaptacdo aos problemas do futuro sé
pode realizar-se através da inteligéncia, eis uma das
apostas mais claras das organiza¢des do século xxi.

Aprender a ser mais inteligente ndo tem algo de
extraordinario, basta que se equacione a possibili-
dade de aplicacdo de programas de enriquecimento
cognitivo, uma espécie de janela de oportunidades
gue se abre a todos os individuos sem excepcao, in-
dependentemente da sua idade, experiéncia ou
condicdo sociocultural.

E esta a mensagem positiva que nos oferecem
muitos autores actuais da educacédo cognitiva, no-
meadamente o Professor R. Feuerstein com a sua
teoria da modificabilidade cognitiva estrutural, con-
substanciada em dois instrumentos de intervencéo:
o PEI (Programa de Enriquecimento Instrumental)
e o LPAD (Learning Potential Assessment Device,
modelo de avaliacdo do potencial de aprendiza-
gem). Com base nesta teoria e nestes instrumentos
de intervencédo, a capacidade intelectual pode ser
incrementada em qualquer etapa de desenvolvi-
mento do individuo (Feuerstein, 1980, 1985; Fon-
seca, 1991, 1994, 1996).
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Modificar a inteligéncia nos RH ndo é um mila-
gre, ela pode atingir-se, ndo com magias ou alqui-
mias abstractas, mas sim com a adopcao de progra-
mas construidos e desenhados para o efeito, é disso
que trata a educagdo cognitiva como medida origi-
nal de qualificacdo e como modelo de formacso.

Néo se modifica a inteligéncia, como se tinha
pensado até hoje, a base de formulagdes genético-
-hereditarias exclusivas ou milagrosas e consubs-
tanciadas no factor g de inteligéncia, sendo assim
concebida como um objecto fixo e inalteravel.
Muito menos se pode modificar a inteligéncia com
puros processos envolvimentalistas, sem todavia
diferenciar os seus componentes cognitivos intrin-
Secos.

A inteligéncia como constructo mental nédo se
esgota numa simples e Unica quantificacdo ou quo-
cientizacdo, nem tdo-pouco pode ser tomada em
consideracdo como instrumento preditivo infalivel,
decorrente de uma hora de perguntas colocadas
sem inten¢des interactivas e mediatizadas. Esta de-
finicdo de inteligéncia considera, em sintese, que a
inteligéncia ndo se muda, dai que os modelos de
avaliagdo que nela se baseiam equacionem a me-
dida da inteligéncia como algo que sé existe em
termos objectivos e numéricos.

Se pode ser medida, a inteligéncia existe, se
ndo é medida, ela ndo existe. Este pressuposto,
ainda em voga, olha para a inteligéncia como um
objecto e ndo como um poder, uma virtualidade,
uma propensibilidade da espécie humana e uma
entidade psiquica inerente a qualquer individuo
em qualquer situacdo contextual.

As teorias actuais, nas’ quais podemos incluir
as de Feuerstein, 1980, 1985; Sternberg, 1986;
Haywood, 1992; Das, Kirby e Jarman, 1975; Gard-

’ ADAPTACAO A MUDANCA

ner, 1985; etc., situam a inteligéncia como uma

qualidade prépria do ser humano altamente modi-
ficdvel, como uma condigdo caracteristica do seu
organismo complexo e do seu processo evolutivo
multifacetado.

Os processos de avaliacdo da inteligéncia néo
se podem resumir a colocar simples perguntas se-
guidas de simples respostas, mesmo que possam
predizer o sucesso académico ou laboral para al-
guns. Avaliar as capacidades das pessoas, quer
sejam estudantes ou efectivos, ndo pode continuar
a repetir o cenario acima descrito. Os métodos cor-
rentes de avaliacdo do intelecto ndo podem cen-
trar-se no potencial retrospectivo dos individuos,
pelo contrario, devem enfocar-se nos seus poten-
ciais prospectivos (ou seja, no seu potencial anteci-
pativo de aprendizagem), e essencialmente desenhar
a partir deles melhores meios para os potenciar
e modificabilizar, mediatizando-os a realizar o seu

méaximo potencial humano com programas de enri-

quecimento cognitivo.

A busca de uma nova teoria sobre as compe-
téncias cognitivas dos individuos é necessaria para

alterar a visdo classica da inteligéncia dos RH em
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gualquer organiza-
¢do, ou mesmo para
perspectivar uma
nova visdo da civili
zacdo actual, que
aposta definitiva-
-mente nos poderes
da inteligéncia.

Actualizar conti-
nuamente a capaci-
dade de usar a inteli-
géncia na sua capa-
cidade maxima dispo-
nivel sempre atraiu
filosofos e pensado-
res, desde Platdo, Aris-
tételes e Socrates, até
Santo Agostinho e
mais tarde Dante e Bacon. Nos nossos dias, a civili-
- zagdo cientfficae a glbbalizagao da economia sé po-
derdo ser um fenémeno histérico equilibrador se a
democracia cognitiva for uma realidade em todos os
paises e em todas as organizacdes. A estima, a ad-
miracdo e o respeito pela inteligéncia, na base da
qual se construiu a civilizagio moderna, ndo pode
vé-la como fixa e imutavel, ou apenas como con-
vencionais classificacdes de pessoas por talentos e in-
teligéncias inatas ou adquiridas.

Ainteligéncia néo é o trivium (gramatica, légica
e retérica) ou o quadrium (matemdtica, geometria,
astronomia e miusica) dos pensadores medievais,
nem as 37 faculdades mentais de Gall, o introdutor
da frenologia, ‘Vnem tdo-pouco o cubo das 120 cé-
lulas da mente de Guilford.

Estas visbes localizacionistas ou holisticas da

mente, cujos debates acesos ainda hoje se man-
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tém, acreditam que a
inteligéncia ora de-
pende de regides ou
areas restritas do sis-
tema nervoso, ora
depende do funcio-
namento global do
cérebro. Outras con-
cepgdes, porém, de-
fendem um factor
geral (como Spear-
man, 1927), ou fami-
lias de habilidades
primarias mentais
(como Thurston,
1947). Mais recente-
mente, Piaget, 1964
postulou a inteligén-
cia como uma construgao estrutural decorrente do
nascimento a adolescéncia. Muitos outros autores
introduziram nocgbes de que a inteligéncia com-
preenderia nada mais do que um conjunto de
aquisicdes mentais desconexas. Na perspectiva
neuropsicolégica de Luria, 1973, 1970, 1966 a in-
teligéncia é considerada como o resultado filoge-
nético e ontogenético de sistemas funcionais ad-
quiridos ao longo do processo histérico-social da
espécie humana, definindo-os como uma constela-
céo de trabalho que coordena interactivamente va-
rias areas no cérebro tendo em vista a produgéo de
uma dada conduta, cada uma delas jogando um
papel funcional peculiar envolvendo uma coopera-
¢do sistémica (Fonseca, 1997).

Parcelar a inteligéncia tem sido, por outro lado,
o labor de outros autores, o que ndo deixa de se re-

flectir sobre como hoje se pensa em inteligéncia ou



cognigdo, e principalmente como hoje se equa-
ciona o papel do desenvolvimento cognitivo dos
RH em geral e em qualquer idade.

A modificabilidade da inteligéncia ilustra uma
caracteristica Gnica da espécie humana, uma ma-
nifestacdo do percurso evolutivo de qualquer ser
humano, uma energia necessaria para responder a
variedade das situagbes-problema que a vida na
sua esséncia sempre colocou a ascensdo do género
Homo, o tal “ser sapiente” por natureza, o “verte-
brado pensante”, como nos designamos (Fonseca,
1994, 1989).

A inteligéncia, certamente a caracteristica mais
importante do ser humano, mesmo a sua melhor fer-
ramenta ao longo da evolucédo e emergida da sua in-
teraccdo com o meio, é uma comportente adaptativa
altamente modificavel, sem a qual néo seria possivel
a construcdo do mundo civilizacional e a adaptabili-
dade a variedade das situacbes expere‘nciaié do seu
processo socio-histérico (Fonseca, 1996).

A inteligéncia fez o Homo sapiens e vice-versa,

estruturou o seu comportamento e a sua afectivi-

dade. Por esse facto, tornou-se a condicao vital da

sua adaptacdo a mudanca e do seu desenvolvi-
mento social e cultural. A sua plasticidade, surgida
de estadios integrados, permitiu novas formas de
pensamento e de acgdo, implicando mesmo o
acesso ao pensamento cientifico. Numa concep-
¢do imutavel da inteligéncia o ser humano ndo
evoluiria, petrificar-se-ia mentalmente e a sua cul-
tura estabilizar-se-ia inexoravelmente..

E, portanto, um erro considerar a inteligéncia
como fixa, e é também um erro categorizar pes-
soas como débeis ou deficientes mentais, na me-
dida em que elas, na sua esséncia, se podem trans-

formar por efeito da educacdo e da formagao.

Conceber o individuo como fixo é acientifico,
mesmo a luz da psicologia cientifica, porque
baseada em medi¢Bes questionaveis. Conceber
a inteligéncia como calculavel foi uma tragédia,
pensé-la como reduzida-a um Quociente Mental
(QD) x ouy, explicitando qualquer atraso, nem mais
nem menos, € um reducionismo perigoso, segre-
gativo e tautoldgico.

A inteligéncia decorre efectivamente da apren-
dizagem, uma espécie de condenagdo a que ne-
nhum ser humano pode escapar em qualquer cul-
tura que se posicione, pois s6 numa dimensao
expositiva a complexidade da experiéncia de apren-
dizagem mediatizada (Feuerstein, 1985) a modifi-
cabilidade da sua inteligéncia pode operar-se, e em
certa medida explicar o sucesso na vida de muitos
individuos com QI abaixo da média. Existem mui-
tos individuos com um QI baixo mas que mostram
potencial de aprendizagem, e € este que interessa
potencializar e mediatizar em termos educativos
ou formativos.

Por se ter adoptado no passado o QI fixo e imu-

tavel nos sistemas de educacdo e de formagdo,

a segregacao de situacdes de aprendizagem insta-
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lou-se, originando como consequéncia uma visdo
inttil e desumana sobre o potencial de muitos in-
dividuos irremediavelmente perdidos para a vida.

Proporcionar ao individuo, pelo contrério, opor-
tunidades de aprendizagem mediatizadas, inten-
cionais, significativas, transcendentes e centradas
sobre as suas disfuncdes cognitivas, modelando
o seu comportamento e a sua organizagdo mental
(func¢des de input, integracdo-elaboracéo e output),
pode fazer a diferenca na sua inteligéncia, como
vérias pesquisas na educagdo cognitiva tém
demonstrado (Feuerstein, 1980; Haywood & cols.,
1992; Fonseca, Santos e Cruz, 1994, 1996).

5. RESPOSTA A FORMACAO
E A QUALIFICACAO DOS RH
NA SOCIEDADE COGNITIVA

Mudar a inteligéncia dos RH ndo é apenas aumentar
o volume de conhecimentos e saberes ou ampliar os
automatismos e rotinas de aquisicdes (skills) técni-

cas, é no fundo mudar a qualidade operacional e sis-
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témica das suas funcdes cognitivas, ou seja, é opti-
mizar as suas estruturas e processos mentais, é po-
tenciar os procedimentos cognitivos geradores de
novos desenvolvimentos e de novos conhecimentos,
de onde pode emergir a modificabilidade cognitiva
estrutural do individuo, a mudanca da sua adaptabi-
lidade e da sua capacidade interactiva.

Em certa medida, mudar a inteligéncia de um
individuo é actuar na sua “zona de desenvolvi-
mento potencial”, conceito introduzido por
Vygotsky, 1993, 1978, 1962, eminente psicélogo
russo que verdadeiramente revolucionou a maneira
de conceber a inteligéncia humana.

Segundo este autor, este processo de mudanca
do individuo sé é possivel por mediatizagdo doutro ,
ser humano mais experiente. O enfoque vygots-
kiano é actuar nos processos simbélicos do indivi-
duo, por meio da mediatizacdo intencional doutro
individuo portador de estratégias de interaccdo
e de reflexdo, que provocam naquele novos modos
de pensamento e de ac¢do mais eficazes e mais fle-
xiveis. Ndo se trata de uma simples mediacdo que

se observa nos negdcios, em que a interposta pes-
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soa do mediador visa facilitar a relacdo entre pes-
soas, procurando um interesse concreto imediato
ou uma vantagem material.

Em Vygostky, o mediatizador ndo pretende
sendo transmitir informacdo de forma transcen-
dente e significativa, visando transformar os pré-
-requisitos cognitivos do mediatizado, proporcio-
nando-lhe experiéncias que requerem o uso de fer-
ramentas psicolégicas que permitem lidar com a
informacdo de forma mais integrada e pléstica. Em
certa medida, a mediatizacéo visa transformar a di-
mensdo multissistémica, multicomponencial, mul-
ticontextual do acto mental (a tal “caixa preta” ig-
norada pelos “behavioristas”) que preside a
qualquer aprendizagem.

Nesta perspectiva, este autor russo defendia
que o cérebro, o 6rgao onde se operam as fun¢des
cognitivas de input (recepc¢do-captacdo), de inte-
gragado-elaboracdo (processamento, retencio e
planificagdo) e de output (expressao e regulacio),
é, em si, um 6rgdo dinadmico e produtor de modi-
ficabilidade e ndo um drgdo estatico ou um pro-
duto final que ndo se pode mudar.

Para ele o cérebro é o drgdo civilizacional que induz
um processo de mudanca estrutural (bioquimico e
neurofuncional) provocado pela mediatizacéo cultu-
ral onde se opera um fenémeno transgeracional em
que participam dois sujeitos que interactuam inten-
cionalmente: o mediatizador e o mediatizado.

Nesta concepgio, a inteligéncia é simultanea-
mente um fenédmeno bioldgico e cultural, um néo
se opbe ao outro, ambos sdo componentes do
mesmo processo dialéctico de mediatizacdo, o que
prefigura uma simbiose dialéctica entre processos
pedagégicos e psicolégicos, a que Vygostsky cha-

mou paidologia.
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A modificabilidade cognitiva estrutural tem
assim um novo sentido, que ndo se resume a uma
concepgdo de inteligéncia como mera acumula-
dora de mais informacdo e de mais conteldos e sa-
beres. Modificabilizar a inteligéncia assume mais
uma nog¢do de “cabega estruturada” do que uma
“cabeca cheia”, isto €, pressupbe a construcdo
plastica de estruturas e processos mentais capazes
de ampliar a adaptabilidade 2 mudanca e a detec-

¢do e resolucdo de problemas.

A inteligéncia e, por concomiténcia, a educacdo,
nao se resume, nesta concepcdo, a processos de di-
recta exposicdo a informacdo, nem a acumulacées
retidas mentalmente por repeticdo e habituacao.

A inteligéncia é uma co-inteligéncia nascida da in-
teraccdo com o meio envolvente e com o mediatiza-
dor, cujas estratégias visam distanciar o sujeito me-
diatizado cada vez mais daquele, porque desenvolve
no seu psiquico representacdes simbélicas da reali-
dade, espacial e temporalmente mais afastadas
da experiéncia sensério-motora imediata e concreta.

A inteligéncia envolve a criagdo de distdncia inte-

rior, a criacdo de estruturas, procedimentos e pro-
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cessos mentais que compreendem e transformam
a realidade envolvente. Aqui estd inserida uma
nocdo de representacde mental do mundo envol-
vente que aprofunda a distancia entre 0 mundo
interior e 0 mundo exterior, funcéo essa geradora de
um maior poder de interiorizacdo e de um maior
poder de penetragéb.

A inteligéncia ilustra, portanto, a criacdo de es-
tados mentais, planos e projectos que ndo se ma-
terializaram ou aconteceram ainda no individuo,
ou seja, integra antecipagdes e adaptagdes que per-
mitem mudar o mundo e transforma-lo, distancias
que permitam recuar no passado e projectar o
futuro, que permitem prevenir acontecimentos
e planificar solu¢des atempadas e integradas a pro-
blemas, ou sejam, accdes dirigidas a fins que re-
guerem controlo.

"Aformacdo e a qualificacdo dos RH ndo consiste
apenas em transmitir contetidos de ensino, tradi-
cionalmente - denominados por curriculo, mas sim,
e também, em desenvolver a capacidade de apren-
dizagem e em corrigir e potenciar as fungbes cog-

nitivas necesséarias para tal. E o poder de mudanga
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que interessa, é o potencial de modificabilidade

e de adaptabilidade a situacbes novas que deve
merecer a atencdo para imprimir flexibilidade
e plasticidade a qualicagdo dos RH.

Para pér em prética esta concepgao de forma-
¢do e qualificagdo, teremos de destruir os estered-
tipos de muitas geracdes que definiram o potencial
intelectual como inalterdvel, dado que ela postula
a modificabilidade das estruturas cognitivas e pro-
pde um programa de enriquecimento cognitivo
e um modelo dindmico de avaliacdo.

A necessidade de adaptacdo que é exigida pela
sociedade cognitiva é um desafio constante a
inteligéncia dos RH. Para a desenvolvermos efectiva-
mente, teremos de ter uma abordagem activa
e optimista sobre os RH, pois o seu auto-aperfeicoa-
mento e a sua automodificabilidade s6 se podem al-
cancar por meio de processos de aprendizagem.

Aprender a aprender vai ser entdo possivel, e de-
vido a essa modificabilidade os RH tornar-se-do mais
competentes, flexiveis e tolerantes. O ser humano,
um recurso inesgotavel, ndo se pode desperdicar, ele

por si préprio estd aberto ao desenvolvimento de



novas estruturas, de novos sistemas e de novos mo-
delos de pensar e agir que podem ampliar o seu re-
portério experencial para se adaptar a diversos con-
textos, tornando possivel a modificabilidade da sua

qualificacdo para um mundo em mudanca acelerada.
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Formacao profissional
e competéncias sociais

Este artigo descreve 0 processo de lmplementagao de,
competéncias sociais num contexto de formaga fproﬁss;onal com um grupo de jovens

com deficiéncia mental. .

Os resultados obttdos vao ao encontro da pos:gao de alguns autores que salientam a

formagdo profissional é uma

etapa fundamental no pro-

cesso de integracdo sécio-
-profissional das pessoas com deficiéncia. Entre os
objectivos deste processo encontramos a aquisi¢do
de conhecimentos técnicos e capacidades praticas
relativas a 4rea de formacdo, bem como o desen-
volvimento de atitudes e formas de comporta-
mento requeridas para o exercicio de uma profis-
sdo. Estes aspectos sdo fundamentais para a
satisfacdo profissional dos intervenientes (trabalha-
dor, colegas e entidade patronal). Para o Northern
Virginia Community College (1997), os habitos de
trabalho e as competéncias de relacionamento in-
terpessoal sdo os principais factores para a satisfa-
¢do profissional. Os habitos de trabalho incluem as-

pectos como o bom atendimento, qualidade de

FORMAR

programa de promogédo de

trabalho, rentabilidade, etc. As competéncias de re-
lacionamento interpessoal incluem aspectos como
boa capacidade de comunicagdo, assertividade, ca-
pacidade de identificacdo e solucdo de problemas,
cooperagdo, etc. Os bons hébitos de trabalho e as
competéncias de relacionamento interpessoal
podem resolver muitos conflitos laborais.
Torna-se assim facil perceber que promocgéo

e treino de competéncias sociais sd0 uma compo-
nente fundamental num processo de formacéo
profissional. Este aspecto torna-se ainda mais im-
portante quando o alvo da formacdo profissional
sdo jovens com deficiéncia mental. Segundo
Vaughn, Ridley e Cox (1989, p. 4), “poucas carac-
teristicas de individuos com deficiéncia mental
foram tdo bem documentadas como a sua dificul-

dade em interagir de modo satisfatério com os ou-



DEFICIENCIA MENTAL

PROMOCAO DE COMPETENCIAS SOCIAIS

tros”. Este défice ao nivel das capacidades de rela-
cionamento interpessoal compromete o sucesso da
inclusdo nos mais diversos contextos, nomeada-
mente no contexto escolar, comunitario e, é claro,
profissional (Vaughn et al., 1989). Dai que vérios au-
tores salientem a importancia da promocgdo e treino
de competéncias sociais para jovens com deficién-
cia mental no seu processo de formacéo profissional
(Matson e DilLorenzo, 1986; Caballo, 1993; Nor-
thern Virginia Community College, 1997).

Foi precisamente a verificacdo da existéncia de
problemas ao nivel das competéncias de relaciona-
mento interpessoal nos jovens formandos da Cerci-
zimbra que levou esta institui¢do a solicitar colabo-
ragdo ao Projecto "Aventura Social" da Facuidade de

Motricidade Humana para a implementacdo de um

Programa de Promocdo de Competéncias Sociais.

A partir dessa solicitacdo realizamos um levan-
tamento das situagdes-probiema, através de um in-
quérito aos monitores, técnicos e supervisores do
local de trabalho.

Esta analise veio confirmar os problemas na érea
do relacionamento interpessoal dos jovens forman-
dos a vérios niveis, nomeadamente com os colegas,
com os monitores e técnicos e com as entidades
patronais. Concretamente, foram levantados pro-
blemas ao nivel da assiduidade e pontualidade, hi-
giene e aparéncia fisica, défices nas competéncias
de comunicacdo, apresentacdo de comportamen-
tos desajustados a situacdo (agressividade, inibi-
¢do) e problemas na identificacdo e solugdo de pro-

blemas e conflitos.

Voleiball adaptado — jogo para desenvolvimento de competéncias de relacio-

namento interpessoal
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Estes resultados conduziram assim a elaboragéo,
implementacdo e avaliacdo de um Programa de
Promog¢do de Competéncias Sociais (Matos, 1990,
1991, 1994, 1997), no Centro de Formacéo Profis-

sional da Cercizimbra, com um grupo de jovens for-

mandos que integravam um Projecto de Emprego
» Apoiado (Supported Employment), processo este

‘que passamos a descrever.

IMPLEMENTACAO DO PROGRAMA

O PROGRAMA

O Programa de Promocgdo de Competéncias So-
ciais tem como objectivo “... ajudar as criangas e
adolescentes a desenvolverem as capacidades pes-
soais e relacionais, permitindo a cada individuo re-
flectir sobre o0 modo de se relacionar com os ou-
tros, encontrando alternativas adequadas a cada

situagéd”. (Matos et-al., 1990).

Goalball — jogo de cooperagéio
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Podemos dizer que o objectivo geral deste pro-
grama é o de promover as capacidades de relacio-
namento social. Para tal propomos actividades
cujos objectivos incluem (Matos, 1991, 1994):

* analisar os comportamentos relacionais usuais

(verbais e ndoverbais);

» reflectir em grupo sobre as vantagens e inconve-
nientes dos diferentes tipos relacionais;

¢ aprender um método de abordar situagées-pro-
blema;

* anélise e modificacdo de determinadas cogni-

¢Oes associadas a comportamentos-problema;

* manutenc¢do e generalizagdo das aquisicoes.
Neste programa é proposto um conjunto de

exercicios de caracter lidico organizado em cada

sessdo, de modo a trabalharem sete situacdes, cujos
conteldos apresentam um nivel de complexidade

crescente ao longo das sessdes (Matos, 1997):

1. Comunicagédo néo verbal, que pretende desen-
volver a consciéncia do corpo e as suas possibi-
lidades expressivas na comunicacdo interpes-

 soal.

2. Informacgédo sobre o impacte do programa na
sua generalizagdo a vida diaria, com o objectivo
de verificar os efeitos das vivéncias na realidade
de cada um.

3. Resolucdo de problemas e gestdao de conflitos,
que visa o desenvolvimento de capacidades de
planeamento, descentragéo e realizagdo em co-
laboracao.

4. Simulacdo/dramatizacdo de situacdes, pro-
curando uma refiexdo sobre o comportamento
social habitual em diferentes contextos e a iden-
tificacdo e escolha de comportamentos asser
tivos. Inclui um treino empaético e exercicios de

autocontrolo.



Goalball — desenvolvimento do sentido de grupo

5. Jogo de regras de caracter lidico, que pretende
desenvolver competéncias de relacionamento
interpessoal em actividades diversificadas ou
préximas das vivéncias reais.

6. Relaxagcdo, momento de retorno a calma, con-
trolo da respiracdo, controlo da ansiedade/
/agressividade.

7. Partilha de experiéncias/trabalho para casa, com
o objectivo de generalizar o trabalho da sessao a

vivéncia didria do jovem.

O GRUPO

O grupo foi constituido por dez jovens com defi-

ciéncia mental, seis do sexo feminino e quatro do

sexo masculino, com idades compreendidas entre

0s 16 e os 29 anos. A idade média foi de 21 anos.
Todos os jovens frequentavam o programa de

formacdo profissional da Cercizimbra.

A APLICACAO DO PROGRAMA

O programa foi aplicado durante doze sessdes de

60 minutos, numa primeira fase com frequéncia se-

manal e numa segunda fase com frequéncia quin-
zenal. Para além das sessGes realizadas com os jo-
vens da formacdo profissional, foram também reali-
zadas sessGes similares para os técnicos e monitores
da instituicao.

A aplicagdo do programa a este grupo de jovens
implicou um énfase particular em estratégias do tipo
modelagdo e ensaio, especialmente importantes
para aquisicdo de competéncias sociais com indivi-
duos com deficiéncia mental (Vaughn et ai., 1989).

Os conteddos do programa foram trabalhos a
partir de situagdes gerais relacionadas com o con-
texto profissional, e de situages-problema especi-
ficas recolhidas através dos técnicos numa etapa
anterior a aplicagéio do programa. A apresentacio
das situa¢des-problema implicou inicialmente uma
segmentagdo em subtarefas ou etapas. Apenas
numa fase posterior estas subtarefas ou etapas
eram todas integradas numa situagdo-problema,
nurn processo Gnico.

Na dltima sessao do programa propusemos ao

grupo de jovens-uma "inversdo" de papéis, isto é,
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eles foram os monitores da sessdo e os técnicos

e monitores da instituicdo foram o grupo-alvo.

A AVALIACAO

A avaliacdo do programa foi realizada através de
trés instrumentos de avaliacdo: ficha de auto-ava-
liagdo, ficha de avaliagdo dos progressos do for-
mando pelo monitor e a checklist-aprendizagem
estruturada de skills sociais (adaptado de Golds-
tein, Sprafkin, Gershaw & Klein, 1980).

A ficha de auto-avaliacdo visa uma apreciacdo
geral do interesse e utilidade do programa. Para
além destes aspectos foram ainda avaliadas as
aprendizagens realizadas e as mudancas compor-
tamentais percepcionadas. Esta ficha foi preen-
chida pelo préprio formando no final da imple-
mentacdo do programa. Em alguns casos os jovens
tiveram ajuda do monitor ou técnico, devido a di-
ficuldades ao nivel da leitura e da escrita.

A ficha de avaliacdo dos progressos do for-
mando pelo monitor pretende avaliar as mesmas
dreas da ficha anterior e é, como o nome indica,

preenchida pelo monitor do formando.
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Formandos a registarem a sua auto-ava-
liagdo sobre as mudancas de comporta-
mento e sobre a apreciagdo do programa

A checklist avalia um conjunto de competéncias
sociais agrupadas em seis grupos: competéncias
sociais basicas, competéncias sociais avangadas,
competéncias para lidar com os sentimentos, com-
peténcias alternativas a agressividade, competén-
cias para lidar com o stress e competéncias de
planeamento. Cada uma das competéncias apre
sentadas é avaliada numa escala de cinco pontos
(1 = nunca; 5 = sempre). Esta ficha foi aplicada em
dois momentos: antes do inicio e no final da apli-
cagdo do programa, tendo sido preenchida em
ambos os momentos pelo técnico/monitor do for-

mando.

OS RESULTADOS

Seguidamente apresentamos uma descricdo dos
resultados obtidos na avaliacdo. Esta apresentacdo
divide-se em duas partes: os resultados da auto-
-avaliagdo e os resultados obtidos na avaliacdo dos
monitores/técnicos. Para além da anélise descritiva
utilizou-se o teste de Qui-quadrado (na ficha de
auto-avaliagdo e na ficha dos progressos do for-

mando pelo monitor) e o teste das ordens de Wil-



coxon (na checklist), para verificar se existiam dife-
rencas significativas entre as modalidades de res-
posta. Nos quadros seguintes as células que apre-
sentam valores a negro e com asterisco referem-se a
diferencas estatisticamente significativas (aceitando

uma probabilidade de erro inferior a .05).
RESULTADOS DA AUTO-AVALIACAO

Quadro 1— Utilidade e divertimento do programa

(percentagem)
(Otil e giro Util mas nao Néo atil Nem util
muito giro mas giro nem giro
90%* 0% 0% 10%
* x?, p<.05

Como podemos verificar pela anélise dos Quadros
1 e 2, uma larga maioria dos formandos (90%)
achou o programa Uutii e giro, referindo ainda que
voltariam a frequentar outro programa deste tipo

se tivessem oportunidade para o fazer.

Quadro 2 — Motivagdo para frequentar outro pro-
grama de promocgdo de competéncias sociais (per-

centagem)

Aceitavas logo participar  Se calhar ndo aceitavas  N&o aceitavas

90%* 0% 0%

* X%, p<.05

Nesta avaliacdo cerca de 70% dos jovens referiram
que gostaram de tudo no programa, salientando
ainda alguns jovens que o que gostaram mais foi "dos

jogos" e "da sessdo para os técnicos e monitores".

Em relagdo ao que gostaram menos os jovens
referem "o grupo”, "os colegas que perturbavam a
sessdo" e o "pouco tempo de aplicacdo do pro-
grama". Alguns jovens referem que ndo houve
nada que ndo gostassem no programa.

A utilidade (aprende-se, é importante, tira-se
um curso) e o divertimento (é bom, é divertido) pa-
recem ser os principais argumentos para convencer
um amigo a frequentar o programa.

Nos Quadros 3 e 4 podemos verificar as apren-
dizagens em cada um dos contetdos. Assim, o con-
telido no qual se verificou uma maior aprendiza-
gem foi a comunicagdo interpessoal, seguida do
treino assertivo e, por dltimo, a resolucdo de pro-
blemas. Como se pode verificar (Quadro 3), 80%
dos formandos aprenderam entre trés a quatro
competéncias de comunicagdo interpessoal, 70%
dos formandos aprenderam entre trés a quatro
competéncias na drea da assertividade, e apenas
50% conseguiram este nivel de aprendizagem na

resolucdo de problemas.
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Quadro 3 — Percentagens em termos de nimero de competéncias aprendidas

Comunicagéo Interpessoal Treino Assertivo Resolucdo de Problemas

T ao

il

10% 0% 10% 30% 50% 10% 20% 0% 10% 60% 30% 0% 20% 0% 50%

No Quadro 4 podemos ainda verificar quais as sinto pela expressdo da cara (comunicacdo inter-
aprendizagens que registaram maiores valores na pessoal) e dizer a minha opinido (treino assertivo),
auto-avaliagdo, dentro de cada um dos conteldos. que registaram valores significativamente mais ele-
Destacam-se as aprendizagens, dizer como me vados.

Quadro 4 — Auto-avaliacdo — aprendizagem de competéncias (percentagem)

CONTEUDOS/APRENDIZAGENS

Comunicacéo interpessoal

Aprendi a dizer como me sinto pela expressédo da cara 90%*
Aprendi a dizer como me sinto pela expressdo da voz 80%
Aprendi a dizer como me sinto sem falar 60%
Aprendi a ver como os outros se sentem pelos gestos 80%

Treino Assertivo

Aprendi a dizer a minha opinido 90%* )
Aprendi a fazer elogios aos outros 60% ‘
Aprendi a fazer pedidos e perguntas dificeis 70%
Aprendi a pedir ajuda quando tenho dificuldades 70%

Resolucdo de problemas

Aprendi que existem varias maneiras de resolver um problema 50%

Aprendi que para resolver um problema tenho de pensar 70%

Aprendi que bara resolver um problema tenho de pensar onde esta o problema 60%

Aprendi uma maneira de resolver problemas 60%
* x%, p<.05

FORMAR B3]



O Quadro 5 apresenta as evolugdes comportamen-
tais avaliadas pelos préprios formandos. E possivel
verificar que a maioria dos formandos refere evolu-
¢Bes positivas, na medida em que dizem estar mais
satisfeitos (100%), mais brincalhdes (88,9%), mais
responsaveis (77,8%), mais confiantes (66,7%), e
menos baralhados (55,6%), menos briguentos e ti-

midos (66,7%) e ainda menos infelizes (88,9%).

Quadro 5 — Auto-avaliacdo — evolugdes compor-

tamentais (percentagem)

AN IGUAL MENOS
Brincalhdo 88,9%* 11,1% 0,0%
Confiante 66,7% 33,3% 0,0%
Responsavel 77,8% 22,2% 0,0%
Satisfeito 100% 0,0% 0,0%
Baralhado 11,1% 33,3% 55,6%
Briguento 0,0% 33,3% 66,7%
Infeliz 0,0% 11,1% 88,9%*
Timido 0,0% 33,3% 66,7%

* X2, p<.05

Para além das questdes relativas a alteracdes com-
portamentais positivas e negativas, introduziram-se
questdes de controlo que avaliavam as evolugbes
em termos de aprendizagens ndo veiculadas no
programa (conhecimentos em matematica, ténis,
computadores e linguas estrangeiras). Em todas
estas questdes os jovens referiram nédo existir qual-

quer evolucéo a este nivel.

RESULTADOS DA AVAL!ACAO REALIZADA
PELOS TECNICOS/MONITORES

Segundo os monitores, o formando diz que gosta
deste curso porque aprende coisas (80%), porque
gosta dos professores (50%) e ainda porque gosta
dos colegas (30%). Os monitores referem que os
formandos disseram terem aprendido no programa
a compreender melhor os colegas e a lidar com os
colegas. Tal como na auto-avaliacdo realizada pelos
jovens, a avaliagdo realizada pelos técnicos/moni-
tores revela que o que os jovens gostaram mais
foram "os jogos" e o que gostaram menos foi "dos

colegas que perturbavam a sessao".

Quadro 6 — Avaliacdo realizada pelo monitor —

modificacbes comportamentais

SiM NAO
Agressivo 10% 90%*
Birrento 10% 90%*
Implicativo 10% 90%*
Refildo 20% 80%
Timido 0% 100%
Alegre 20% 80%
Amigavel 40% 60%
Comunicativo 50% 50%
Organizado 50% 50%
Responsével 80% 20%

* x?, p<.05

Em relacdo as evolugdes comportamentais, os mo-
nitores referem que ndo houve evolugdes negati-
vas, na medida em que 90% dos jovens ndo estao
mais agressivos, nem mais birrentos, nem mais im-
plicativos. E ainda de salientar, apesar dos resulta-

dos ndo serem estatisticamente significativos, que,
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segundo os monitores, 50% dos jovens estdo mais Quadro 7 — Resultados obtidos na checklist nos

comunicativos e organizados e 80% dos jovens dois momentos de avaliacdo

estdo mais responsaveis.

Pos-teste

Pré-teste

checklist, no pré-teste e no pés-teste (Quadro 7).
Verificamos que em todos os grupos de compe-
téncias houve evolugdes positivas entre os dois
momentos. No entanto, apenas em algumas com-
peténcias as evolugGes foram significativas, como
se verifica pelo teste de Wilcoxon (Z). Registaram-
-se diferencas significativas nas competéncias al-
ternativas a agressdo, e especialmente nas compe-
téncias para lidar com o stress, onde se verificou
gue quatro competéncias deste agrupamento apre-
sentaram diferencas significativas, nomeadamente
lidar com uma acusacdo, lidar com o patrdo, lidar

com a pressdo do grupo e responder a persuaséo.
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Competéncias sociais basicas 2.75 73 3.18 .80 -1.19

Competéncias sociais avan¢adas 2.93 .51 2.98 71 -.06

Competéncias para lidar com os sentimentos 2,80 .59 2.89 1.06 .00

Competéncias alternativas a agressao 2.40 52 292 .68 -1.68
Pedir permissdo 2.20 1.14 3.00 1.15 -1.99*%

Competéncias para lidar com o stress 2.13 .59 2.93 .60 -2.00*
Lidar com uma acusac¢do 1.60 .70 2.50 .97 -2.17*
Lidar com o patrédo 2.11 1.17 3.22 .67 -2.43*
Responder a persuasdo 2.00 .82 3.00 .94 -2.16*
Lidar com a presséo do grupo 1.60 .70 2.40 1.07 -2.17*

Competéncias de planeamento 2.09 .55 2.59 71 -1.79

- *Z,p<05.
Por Gltimo apresentamos os resultados obtidos na DISCUSSAO

Os resultados obtidos, quer na fase anterior a im-
plementacdo, quer na avaliacdo ap6s a intervencéo
realizada, vdo ao encontro da posicdo de varios au-
tores (Matson e DilLorenzo, 1986; Vaughn et al,,
1989; Caballo, 1993; Northern Virginia Commu-
nity College, 1997) que salientam a importancia
do treino de competéncias sociais para jovens com
deficiéncia mental no seu processo de formacao
profissional.

Através do inquérito realizado aos monitores,
técnicos e supervisores do local de trabatho, con-
firmaram-se as dificuldades a nivel do relaciona-

mento interpessoal. A avaliagdo realizada apds a



implementacdo do programa vem confirmar a
aprendizagem de determinadas habilidades sociais
e algumas mudancas comportamentais. Assim foi
possivel verificar na auto-avaliacdo que o contelido
onde se registou um maior indice de aprendizagem
foi a comunicacgéo interpesssoal (onde se destacou
a aprendizagem "dizer como me sinto pela expres-
sdo da cara"), seguido do treino assertivo ("aprendi
a dizer a minha opinido" foi a aprendizagem com
maior percentagem) e, por Gltimo, a resolucdo de
problemas. A avaliacdo realizada pelos monito-
res/técnicos vem também confirmar a aquisi¢do de
competéncias de relacionamento interpessoal,
onde se destacam as competéncias alternativas a
agressdo e as competéncias para lidar com o stress.
Neste tipo de competéncias verificaram-se diferen-

¢as significativas entre o pré-teste e o pés-teste.

O jogo da cabra-cega — um dos exercicios do programa

O programa de promocdo de competéncias so-
ciais pareceu também ser (til no sentido de um me-
Ihor ajustamento interpessoal dos jovens forman-
dos, na medida em que promoveu determinadas
alteracdes comportamentais. Na auto-avaliacdo
apenas se registaram evolugdes positivas, isto €, me-
Ihoria nas caracteristicas comportamentais positivas -
e diminuicdo nas caracteristicas comportamentais
negativas. Salienta-se aqui o facto dos jovens referi-
rem estarem mais satisfeitos, mais brincalhdes
e menos infelizes, pois registaram-se diferencas sig-
nificativas a este nivel. De uma forma geral a avalia-
cao dos monitores vai também ao encontro destas
alteracdes referidas pelos jovens. As alteracbes sig-
nificativas sdo positivas, na medida em que revelam
uma estabilidade ou diminuicdo de comporta-

mentos negativos como, por exemplo, a agressi-
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vidade. Ao nivel da caracteristica responsavel,
ambas as fontes de informacédo (jovens e moni.
tores) referiram valores muito similares nesta evo-
lucao.

Para além destes aspectos, o programa parece
ter agradado aos jovens formandos quer em ter-
mos de utilidade quer em termos de divertimento.
- A maioria dos elementos afirma que gostaram de
tudo o que se relacionou com o programa, no-
meadamente "os jogos" e "a sessdo para os técni-
cos e monitores". A suportar esta posicdo encon-
tramos ainda o facto de uma larga maioria de
jovens referir. que, se houvesse possibilidade de fre-
quentar outro programa deste tipo, aceitaria de
imediato.

Gostariamos ainda de referir um outro aspecto
positivo deste programa, .\que foi a sessdo com os

monitores e técnicos dos jovens que decorreu com

Celeste Simdes
Licenciada em Educacdo
Especial e Reabilitacdio,
Assistente FMH/UTL
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a mesma frequéncia das sessbes com os jovens.
Neste espaco era proposta uma sessdo similar a
sessdo que tinha sido realizada com os jovens. Esta
parte do programa foi fundamental para uma me-
Ihor compreensdo dos objectivos do programa e
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sional.
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resultados, nomeadamente a dimensdo reduzida
da amostra e o curto tempo de intervencdo com
0s jovens.

Apesar destas limitacdes, os resultados obtidos
permitem-nos salientar o potencial deste tipo de
programas na promoc¢ao de competéncias sociais,
fundamentais como vimos anteriormente para o
sucesso da integracdo profissional dos jovens com

deficiéncia mental. [ ]
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Ciganos na escola:

minoritdria.

Comu

escolaridade béasica é obriga-

téria. No entanto, na etnia
cigana verifica-se grande
absentismo e dificuldades de integracao.

Em particular para as novas geracbes desta mi-
noria, a escolarizacdo representa um instrumento
indispensével para langar uma ponte entre a cul-
tura maioritaria e a cultura cigana.

Mas o problema da escolarizagdo dos ciganos
apresenta dificuldades que provém da sua pertenga
a um grupo étnico bastante diferente na sua cul-
tura, sentimentos, estilos de vida e valores.

Variados obstaculos que historicamente sdo
opostos a sua integrag¢do tendem a desenvolver um
reflexo de isolamento e auto-exclusdo. Para além
deste problema, a prépria estrutura escolar nao
apresenta uma resposta adaptada que favoreca

a integracdo/resolucdo destas situacdes.

formacdo de mediadores

A nivel europeu, uma das estratégias ou medi-
das mais utilizadas para inverter esta realidade é a
criacdo e formacdo de Mediadores Culturais para
a Educacdo, com resultados positivos evidentes.

O papel de Mediador Cultural Cigano tem uma
importancia que podemos apreciar em diferentes
aspectos, em particular o de criar interlocutores vé-
lidos para a sociedade envolvente.

Evitam intervencdes erréneas, na medida em
que o seu trabalho é capaz de oferecer a colabora-
cdo indispensavel ao langamento de projectos, a in-
dicacdo de prioridades e a por em evidéncia pro-
blemas por vezes impensaveis.

Assim sdo portadores de uma mensagem de
abertura concreta a cooperacdo, visando uma ope-
ragdo sistematica de integracéo.

Noutros termos, institui-se por intermédio dos

mediadores um percurso relacional que facilita
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a colaboracdo entre dois “mundos” que, até ao

presente, nunca mantiveram relagoes faceis.

O QUE E UM MEDIADOR?
E antes de mais uma figura de referéncia notdria,
um testemunho respeitado da sua cultura, tanto
para as criangas como para os adultos.

E uma figura determinante para o dialogo
e para uma relagdo nova e correcta, que facilite
a escolarizagdo das criangas ciganas, assim como
a aproximacdo com os seus professores e com os

seus colegas nao ciganos.

O seu trabalho desenvolve-se a trés niveis:

* nivel pratico: deve ajudar todos os agentes en-
volvidos a compreender as situagdes, o que deve
ser feito, quando e corﬁo;

* nivel de comunicacao: deve ajudar a crianca e
a familia no aspecto da comunicacdo com a escola.
O mediador facilitara todo o processo. Quando se
verificarem dificuldades de compreensao deve, por
exemplo, identificar os aspectos que conduziram a
tais dificuldades e descodificar a linguagem.

« nivel psico-social: é o nivel mais delicado. Deve
ajudar os dois grupos a superar a postura habi-
tualmente adoptada de “nés e eles” — trata-se
de uma atitude psiquica de isolamento que o me-
diador devera, de forma lenta mas persistente,

atenuar e transformar.

O mediador deve:

¢ Ter um bom conhecimento da sociedade envol-
vente e capacidade para o didlogo.

¢ Fazendo uma média das duas culturas, deverj
conhecer as suas normas e valores bem como ser

sensivel e aberto ao grupo maioritario onde se
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insere, para poder compreender e gerir as possi-
veis diferengas que surgem no quotidiano ao
nivel das relacdes entre os dois grupos.

* Ter capacidade de articulagdo com os diferen-
tes profissionais de educacdo, psicélogos, pro-
fessores, assistentes sociais e auxiliares de edu-
cacgao.

* Sentir-se motivado para apoiar os alunos que
podem ser ndo ciganos (o que sera relativa-
mente facil dada a caracteristica especifica do
povo Cigano na sua muito boa relacdo com as
criangas).

* Ter capacidade de iniciativa, quer para o apoio a
organizacdo de actividades de tempos livres na
escola, quer para acgdes muito especificas rela-
cionadas com os seus prdprios aspectos culturais.

* Ter capacidade de improviso.

* Ser perspicaz.

¢ Ser criativo e imaginativo.

s Ser aberto as sugestdes dos outros.

Entrevista de acolhimento
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¢ A sua conduta deve levar ao respeito e reconhe-
cimento da comunidade cigana, devendo ser

muito bem aceite por este grupo.

O mediador deve, ainda:

e Ser cigano.

e Ser casado (de preferéncia com filhos, atendendo
a necessidade de serem pessoas com algumas
responsabilidades e crédito junto do grupo).

* Pertencer ao sexo masculino (por enquanto,
atendendo as dificuldades que a mulher cigana
teria em preencher um posto de trabalho a
tempo inteiro fora do seu meio comunitario. No
entanto, nao se exclui a possibilidade de se inse-
rirem mulheres caso surja oportunidade, a seme-
lhanca do que se passa a nivel europeu).

e Ter, no minimo, o primeiro ciclo, dando prefe-
réncia a quem tiver maior formacdo académica.

* Residir perto de zonas com grande nimero de
criancas ciganas, embora nao se considere obri-
gatério o trabalho na comunidade de origem.

* Apresentar disponibilidade e vontade para o de-
sempenho de uma profissdo que nédo é classica
para o povo Cigano e implica horérios e outras re-

gras sociais e profissionais ndo ciganas.

As suas funcoes sao, entre outras:

1. Verificar com os professores as presencas dos
alunos, a fim de efectuar diligéncias para mini-
mizar o absentismo ou abandono.

2. Participar nas actividades do projecto educa-
tivo da escola.

3. Esclarecer, informar e apoiar os professores no
due se refere a cultura, valores e comportamen-
tos caracteristicos do povo Cigano, visando

a melhor integracéo de criancas na escola.

FAVORECIMENTO A INTEGRACAO

10.

11.

O tempo na escola

Apoiar actividades nédo lectivas de recreio, al-
mocgo e outras (dado serem espacos educativos
de grande importancia), para um melhor co-
nhecimento e relagao com a crianga.

Apoiar o professor e o aluno em actividades de
complemento curricular.

Acompanhar actividades fora da escola (visitas
de estudo, passeios e outras).

Participar no conselho escolar.

Informar e esclarecer as familias sobre o fun-
cionamento da escola e toda a documentacio
necessaria.

Sensibilizar as familias sobre a importancia da
sua participacéo e colaboracdo com a escola na
educacdo dos seus filhos.

Esclarecer as familias sobre a necessidade da es-
colaridade obrigatéria.

Colaborar em projectos desenvolvidos por ou-
tras instituicGes sempre em articulagdo com

a escola.

A formacéo ja desenvolvida pelo Departamento da

Educacdo Basica, para dar resposta as necessidades

descritas, constou de:

FORMAR
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1. FASE — FORMACAO TEORICA
(DE JANEIRO A JUNHO)

Duracdo de 480 horas, com os seguintes médulos

de formacgdo:

¢ Portugués 60 horas
‘e Matemtica 60 horas
* Satide 60 horas
* Psicologia 60 horas
* A Escola e a Educacédo 60 horas

* Organizacdo da Sociedade Envolvente 60 horas

¢ Direito 60 horas
¢ Animacdo Cultural 60 horas
» Histéria do Povo Cigano 60 horas
* Informatica 60 horas

Formandos em situacdo de avaliacdo final

FORMAR
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2.° FASE — ESTAGIO
(DE SETEMBRO E DEZEMBRO)

Foram realizados estédgios em escolas do 1.2 ciclo
do ensino basico, num total de 520 horas, com su-
pervisao da equipa técnica do projecto e directores
das escolas.

Entretanto, foi feita:

* avaliacdo continua da formacéo teérica pelos for-
madores e em reunides periédicas com a equipa
técnica;

* avaliacdo final a efectuar com a equipa técnica e
professores das escolas onde se realizaram os es-
tagios, com base na andlise de fichas especificas
de avaliacdo.

Este trabalho tem tido uma boa aceitacdo quer
por parte das escolas quer pelas familias. No en-
tanto, ainda néo foi criada a carreira de mediador,
embora reconhecida a sua necessidade, com parti-
cular preméncia, para apoio ao cumprimento da
medida “Rendimento Minimo Obrigatério”.

Util para as escolas, Gtil para as familias e prin-
cipalmente eficaz em proporcionar a crianca ci-
gana confianga e prazer na frequéncia da escola
que os ndo ciganos [he oferecem, esta estratégia
serd um contributo a uma necessaria integracio

(nunca assimilagdo) da comunidade cigana. W

Adosinda Rocha

Técnica Superior
do Ministério da Educacdo




Vem ai o III QCA...

O Il QCA encontra-se praticamente no seu termo. O que nos reservard o 111?

Foi com o intuito de ajudarmos a reflectir sobre o que se espera seja a resposta a esta questdo que
fomos movidos a recolher testemunhos de agentes de formag@o profissional financiada pelo Il Qua-
dro — um Organismo Estatal de Formacdo, uma AssociacGo Patronal, uma Associacdo Sindical
e um Centro de Gestdo Participada.

Assim, e num primeiro momento, procurdmos saber quais foram as dificuldades encontradas na
execugdo do Il QCA, mormente no que se refere aos normativos e a outra legislacdo aplicdvel. De-
pois, e num segundo tempo, tentdmos indagar acerca das sugestdes de melhoria que deverdo in-
tegrar as novas regras do Il QCA.

A regulamentacdo dos programas
de formacado profissional no novo QCA

(tentativa de “aviso a navegac3o”)

Acdcio Ferreira Duarte
Psicélogo e Director da Escola
de Hotelaria e Turismo do Estoril

g

L. 0S CONCEITOS DE FORMACAO
PROFISSIONAL E DE ORGANIZACAO
DA FORMACAO

Na verdade, tais conceitos tém revelado:
a.1) No campo da qualificacdo/formacao inicial:
s capacidade de reconhecer/aceitar, facil e espon-
taneamente, apenas as modalidades e metodolo-
gias de formacdo mais ou menos “tradicionais”;
subjacentes a arquitectura normativa do presente ¢ grande dificuldade de reconhecimento/aceita-
QCA tém apresentado, a meu ver, importantes fra- cdo, logo que se encontram face a modalidades e
gilidades, nomeadamente: metodologias mais “avancadas” (formacdo mul-
timédia, formacgédo a distancia, formacédo indivi-

a) Insuficiente actualidade técnica relativamente dualizada, por exemplo).

ao estadio actual do conhecimento em matéria de

engenharia da formacéo.

a.2) No campo da formagéo dos adultos activos:

* alguma facilidade de reconhecimento/aceitacdo



de modalidades e metodologias de “formacédo
continua” mais ou menos “tradicionais” (bas-
tante semelhantes as utilizadas na também “tra-

III

dicional” formacéo inicial);

¢ enorme stress/(quase)incapacidade para reconhe-
cer/aceitar “novas” modalidades e metodologias
de formacéo de adultos activos, mormente se di-
‘rigidas a adultos activos empregados e, mais
ainda, se o espago de actividade desses adultos
activos for em micro e pequenas empresas;
(em muitas destas situacdes, o stress dos aparelhos
gestores dos programas é praticamente total;
como aceitar essas coisas aberrantes, estranhissi-
mas, que nos propdem, em termos de dura¢des
da formacido — “obviamente” indteis; de forman-
dos que fazem umas partes do programa e outras
nao; de programas “a medida”, a realizar em par-
ceria, cujos contedidos ndo podem ser antecipados
nas candidaturas; de “cursos”/candidaturas com
dezenas ‘de “accbes” especificas/” diferentes”; de
componentes de formacdo que ndo sdo as prees-
tabelecidas nas normas; de nédo separacdo entre
aulas tedricas e aulas praticas; de formagdo multi-
média; de formacdo a distancia; de formacao indi-

vidual, no posto de trabalho; etc.).

b) Facilitacdo de uma perversa universalizacéo e
estandardizacdo administrativa dos pardmetros
enformadores do conceito de formacéo utilizado.

Supondo as equipas de gestdo dos programas
(dominantemente administrativa) que os concei-
tos de formacdo e de organizacdo da formacao
subjacentes as normas sdo bons, universais, in-
questionaveis, tendem, naturalmente, a formalizar
os parametros de andlise, estabelecer férmulas

e percentagens fixas, introduzi-las no computador,

FORMAR EB]

aplica-las as candidaturas, aos dossiers de exe-

cugdo, aos dbssiers de saldo, etc., e a concluir: se o

sistema reconhece/aceita, estd bem, é certamente

boa formagdo; se o sistema rejeita, esta mal, a for-
macao seguramente nao presta.

Tais fragilidades terdo induzido duas conse-
quéncias perversas: por um lado, terdo contribuido
para consolidar alguns formatos-tipo de formacéao
profissional ja, em grande parte, tecnicamente de-
sactualizados ou em acelerada obsolescéncia; por
outro lado, terdo provocado um efeito de inibicdo
naquilo que, supostamente, se pretendia poten-
ciar: forte desenvolvimento da formacéo dos adul-
tos activos, criatividade, inovagdo metodolégica;
forte incremento da qualidade da formacgdo.

Donde que, se tais conceitos ndo forem ade-
quadamente ajustados para o novo QCA, seja de
temer que permanecam os riscos de inibicdo téc-
nica/metodolégica das prioridades politicas que se
pretendam implementar.

Para evitar que tal possa vir a ocorrer, julgo que

seria desejavel:

* que a elaboracdo dos novos regulamentos fosse
feita com a assessoria de especialistas de forma-
¢do, com grande prética actual de terreno — que
ndo apenas ou sobretudo de gabinete — e com
uma boa capacidade de visdo prospectiva da for-
macdo que Portugal precisa fazer nos préximos
anos;

* que os novos regulamentos sejam configurados
numa arquitectura normativa capaz de compati-
bilizar o rigor e a universalidade de um conjunto
de normas comuns, basicas, gerais, com uma
grande flexibilidade dos subconjuntos de normas
especificas requeridas pelas diversas situacGes de

formagdo, conjugados com uma grande capaci-



dade e credibilidade técnica (nomeadamente em
engenharia da formacao) dos aparelhos gestores dos

diversos programas.

CONTRIBUTO PARA
A ESPECIFICACAO DAS PRINCIPAIS
SITUACOES-TIPO DE FORMACAO
DE ADULTOS ACTIVOS

A meu ver, podemos talvez visualizar a organizagdo do
universo de intervencdes de formacdo neste campo
em torno de dois eixos/conceitos-base: o de (re)qua-

lificagdo profissional e o de “formacéo continua”.

O EIXO/CONCEITO

DE (RE)QUALIFICAQAO PROFISSIONAL
Formacéo dirigida aos adultos activos que ndo te-
nham tido uma formacdo inicial qualificante para o

exercicio da respectiva profissdo e em que seja ne-

cesséario (re)construir o préprio alicerce de qualifi-
cacdo profissional, sobre o qual se possa, depois,
construir um verdadeiro e sélido edificio de “for-
macdo continua”/formacdo permanente.
Formacao de, relativamente, longa duragdo
(porventura entre 500 e 1000 horas), visando re-
estruturar, reorganizar, refundar e completar os
pré-adquiridos do formando, por referéncia ao per-
fil profissional definido para a respectiva profissao.
Certificacdo da formacao estreitamente arti-
culada com a certificacdo da aptiddo profissional.
Programas de formacdo integrando — sempre
que se dirijam a adultos activos empregados —
uma forte componente de formacéo individual as-
sistida no préprio posto de trabalho do formando,
por forma a viabilizar uma larga 4rea de compati-
bilizacdo entre a formagéo e a “producao”/exerci-
cio profissional.
Neste eixo, talvez possamos sinalizar as seguin-

tes situagdes-tipo principais:

FORMACAO DE ADULTOS ACTIVOS

a) (Re)quialificagao profissional de nivel 2

b) (Re)qualificacdo profissional de nivel 3

e

c) Reconversao profissional

a.l) Cursos a.2) Cursos

de (re)qualificacdo de (re)qualificagdo
profissional e sociocultural profissional
integradas — em sentido estrito —
com equlivaléncia a actual sem valéncia

cultural/”escolar”

escolaridade obrigatoria

(9.2 ario)

b) Cursos de (re)qualificacdo

profissional

sem valéncia

cultural/”escolar”

¢) Cursos de reconversdo
profissional

— em sentido estrito —

configurando intervengdes
semelhantes a:
a.1); a.2); b)

articulados ou ndo com cur-
sos de (re)qualificagéo cultu-
ral/"escolar”

— ensino recorrente—

articulados ou ndao com cursos de
(re)qualificacao cultural/”escolar”

— ensino recorrente—

FORMAR



0S CONSTRANGIMENTOS DO IT QCA ‘

a) (Re)qualificacdo profissional de nivel 2

a.1) Cursos de (re)qualificacdo profissional e socio-
cultural, integradas, de nivel 2 (com equivaléncia
a actual escolaridade obrigatéria — 9.2 ano).

Dirigida aos adultos activos que, ndo sé ndo
tenham tido uma formacao inicial qualificante para
o exercicio da respectiva profissdo, mas também
“apresentem niveis de instrugdo/escolaridade/litera-
cia demasiado baixos — inferiores nomeadamente
aos da actual escolaridade obrigatéria (9.2 ano).

Ao que consta, uma grande parte da nossa
populacao adulta activa ( 60 a 70 % ?) encontra-se
nesta situacdo, justificando grandes preocupacdes
relativamente ao seu potencial de adaptacédo a.ine-
vitavel e acelerada complexificacdo tecnolégica
e cultural dos sistemas produtivos/sistemas de tra-
balho que entretanto ocorrerdo nos ainda muitos
anos ou décadas de vida activa que tém pela
frente.

o prbgrama de cada um destes cursos, visando

(re)construir o préprio alicerce de qualificacdo do
cidaddo adulto activo, devera ser concebido/estru-
turado/homologado para, em interface com a cer-
tificacdo profissional e a certificagdo escolar, pro-
duzir, como um todo, os efeitos “qualificacdo
profissional” (nivel 2) e equivaléncia a actuai esco-
laridade obrigatdria.
a.2) Cursos de (re)qualificacdo profissional (nivel 2)
— em sentido estrito (sem valéncia “cultural/esco-
lar”} articulados ou ndo com cursos de (re)qualifi-
cacdo “cultural/escolar” (4.2, 6.2 e/ou 9.2 ano)/en-
sino.recorrente.

Se dirigidos a0 mesmo segmento da populacdo
adulta activa (com escolaridade obrigatéria inferior
ao actual 9.2 ano), conduzem a uma (re)qualificacdo

profissional de nivel 2, construida sobre o patamar de

FORMAR EZ]
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escolaridade obrigat6ria correspondente a idade do

formando (3, 4 ou 6 anos de escolaridade); quando,
eventualmente, articulados com cursos do ensino re-
corrente poder-se-& alcangar, mesmo assim, uma
(re)qualificagdo profissional (propriamente dita),
ainda que de forma separada, sem integracdo de si-

nergias, de motivacoes, de contelidos, de meios, etc.

Nota critica:
Seguir este caminho equivale mais ou menos a uma
solucdo do tipo daquelas que, antigamente, as es-
colas/centros de formacgdo propunham aos jovens.

Por exemplo, a um jovem que pretendesse qua-
lificar-se para o exercicio da profissdo de cozinheiro
e se dirigisse ao INFT, propunha-se-lhe: “Inscreves-
-te no nosso curso de formacédo de cozinha-paste-
laria (2 anos) para alcancares a tua qualificacdo
profissional e, se estiveres também interessado em
fazer o ciclo secunddrio de estudos/ 12.2 ano, teras
gue te inscrever também no ensino secundario,
a noite (3 anos).”

Claro que muito poucos eram os jovens que se dis-
punham a, ou que conseguiam, fazer as duas coisas.

Hoje em dia, e desde ja alguns anos, que se pro-
pde a um jovem naquela situagdo uma solugdo
muito mais racional, muito mais motivadora,
muito mais vidvel, muito mais eficiente: “Faz
0 nosso curso de formacdo de cozinha-pastelaria

(3 anos) e alcancas, de forma simultanea e inte-
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grada, os teus dois objectivos — qualificagao pro-
fissional e equivaléncia ao 12.¢ ano.”

Do meu ponto de vista, por maioria de razao,
seria muito vantajoso poder propor a um adulto ac-
tivo (sobretudo aqueles sem formagéo inicial e com
baixos niveis de instrucado) solugbes do tipo das
configuradas na alinea a.1) — (re)qualificagao pro-
fissional e sociocultural integradas.

Deixar-se-iam as solugbes do tipo a.2) para os
adultos activos ja com a actual escolaridade obri-
gatéria (9.2 ano) e para aqueles que ndo estivessem
interessados em progressdo escolar, ou que, es-
tando nela interessados, por qualquer razdo, ob-
jectiva ou subjectiva, preferissem seguir, separada-

mente, os dois caminhos.

b) (Re)qualificacdo profissional de nivel 3
Formacdo dirigida aos adultos activos que, né@o
tendo tido uma formacé&o inicial qualificante para o
exercicio da sua profissdo, tenham, no entanto,
atingido, ou estejam em condig6es de atingir, uma
qualificacdo cultural/escolaridade de nivel secun-
dario.

Em teoria, poder-se-iam configurar situagdes-
-tipo paralelas as indicadas no patamar de qualifi-
cacao anterior.

Contudo, na pratica e no imediato, talvez ndo
seja premente perspectivar uma solugdo paralela
3 referida em a.1) — (re)qualificacdo profissional
e sociocultural integradas, de nivel 3, (com equi-
valéncia ao 12.2 ano).

De imediato seria de configurar apenas, neste
ambito, uma solugdo de (re)qualifitagéo profissio-
nal de nivel 3 — em sentido estrito —, ou seja, di-
rigida aos adultos activos com escolaridade secun-

daria completa, que tenham acedido ao exercicio

‘ SUGESTOES DE MELHORIA PARA O IIT QCA

da sua profissao sem ter tido uma formacao inicial
qualificante prévia, e que estejam a exercer profis-
sGes para as quais a actual oferta de formacgao ini-

cial seja ja de nivel 3.

¢) Reconversdo profissional
Formacdo dirigida a adultos activos que quei-
ram/precisem mudar de profissdo.

Os programas de formagdo, sendo embora con-
cebidos 4 medida de cada situacao especffica de re-
conversdo profissional em causa, de um modo
geral poderdo configurar situagfes de intervencao
formativa bastante semelhantes as referidas em
a.1), ou a.2), ou b).

O EIXO/CONCEITO

DE “FORMACAO CONTINUA”

Neste segundo‘ segmento de intervencdo, pode-
mos perspectivar dois cendrios de trabalho com té-

nicas de intervencdo bastante diferenciadas.

a) Cenario 1 — “procura” individual em que a t6-
nica é a procura individual de formacdo por parte
dos aduitos activos interessados em aperfeicoar, re-
ciclar, actualizar as suas competéncias, em ordem a
melhorar as suas condi¢&es de sustentagao do em-
prego, de progressao na carreira, de mobilidade
profissional.

Neste cenario podemos configurar duas situa-
¢Oes-tipo principais:
a.1) “Formagédo continua”, em sentido préprio:
aperfeicoamento, reciclagem, actualizagdo das
competéncias de adultos activos com prévia quali-
ficacdo, em que o edificio da sua formagéo conti-

nua se constréi sobre um alicerce estruturado e sé-
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lido de formacédo/qualificacdo basica-inicial-ante-
rior.

a.2) “Formacao continua”, em sentido lato:
aperfeicoamento, reciclagem, actualizacdo das
competéncias de adultos activos sem prévia for-
magao/qualificacdo basica-inicial-anterior, em que
o edificio da sua formacgdo continua se constréi
~sobre um alicerce inexistente ou insuficientemente
estruturado e sélido (o edificio tornar-se-a um pouco
mais adaptado as suas actuais fungdes, um pouco
menos fragil, mas permanecerd sendo uma constru-
¢ao proviséria, com limitada sustentacdo/durabili-
dade).

A tipologia dos programas de formacdo neste
cendrio poderd atingir um grau de estandardizagéo
(em termos de duracdo e de conteldos) relativa-
mente elevado, ja que tendem a ser: uni-profissio-
nais — dirigidas a grupos de formandos com a
mesma profissdo, com pré-adquiridos e objectivos
- de progressao bastante préximos; referenciados ao
perfil profissional oficialmente estabelecido para a
profissdo em causa; e, pelo menos em certos casos
durante os préximos anos, estreitamente articula-
dos com o sistema de certificagdo da aptidao pro-

fissional.

b) Cenaério 2 — “procura” institucional em que a
ténica é a procura institucional de formacéo, diri-
gida aos seus adultos activos/recursos humanos,
por parte das empresas e outras organizacbes, em
ordem a melhoria do desempenho/competitivi-
dade de cada empresa, de conjuntos de empresas,
de areas/sectores de actividade, de localidades/re-
gides. k

Formacdo esta que — para além daquela que

cada empresa/organizagdo realiza, por si prépria,

FORMAR
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internamente — tende a ser cada vez mais pla-
neada, concebida, realizada numa dinadmica de
parceria, envolvendo empresas, trabalhadores, as-
sociagbes empresariais, associacdes sindicais, asso-
ciagbes profissionais, escolas, centros de formacio,
organismos sectoriais, autarquias, etc.

Accdes de formacdo que tém de ser concebidas
e programadas a medida das circunstancias espe-
cificas de cada contexto e tempo concreto de in-
tervencao e que, consequentemente, tendem a ter
as mais diversas duragGes, os mais diversos publi-
cos-alvo (frequentemente multi-profissionais,
multi-fungdes, multi-empresas), os mais diversos
contelidos programaticos, cobrindo uma extensao
maior ou menor de componentes de formacgéo
“técnica” e/ou “comportamental”, as mais diver-
sas modalidades e metodologias de formagio,-etc.

A articulagdo deste tipo de formacdo com a ac-
tual arquitectura da certificagdo profissional dificil-
mente podera ser directa/imediata, ja que me pa-
rece bastante mais relacionavel com conceitos do
tipo “carteira individual de formagdo”/“portefélio
de competéncias” do que do tipo “certificado de
aptiddo profissional”. |

Os regulamentos de gestdo dos programas de
apoio ndo podem, ndo devem, forcar & estandar-
dizagdo administrativa (a-técnica, a-céfala) desta
indispensavel diversidade, sob pena de obstaculi-
zarem o desenvolvimento sustentado desta dina-
mica de parcerias de formacdo de activos e de
adaptacdo de cada ac¢do de formacdo as circuns-
tancias especificas de cada contexto socio-técnico-
-laboral concreto.

Em esquema, teriamos neste segundo eixo as
situagdes-tipo principais (ver quadro péagina se-

guinte).



0S CONSTRANGIMENTOS DO II QCA }

‘ SUGESTOES

FORMACAO DE ADULTOS ACTIVOS

DE MELHORIA PARA O III QCA

aperfeicoamento, reciclagem, actualiza¢do

a) PROCURA INDIVIDUAL

b) PROCURA INSTITUCIONAL

a.1) Formagdo continua

em sentido proprio

a.2) Formacéo continua
em sentido lato

b)-Formagédo de-activos em:parceria

institucional

adultos activos

com
formagado/qualificagédo
bésica-inicial prévia

adultos activos
sem
formagao/qualificagdo

basica-inicial prévia

empresas e outras organizagdes
dreas/sectores-de actividade

economia local/regional

‘. NOTA FINAL

A meu ver, poderia ser de grande utilidade, para a
eficiéncia e eficacia da aplicagdo dos recursos de
apoio a formacdo disponibilizados pelo. préximo
QCA, conseguir, antes da formulacdo dos respecti-
vos regulamentos, alcancar um desejavel consenso
técnico relativamente as principais situagSes-tipo
de formacdo de adultos activos que Portugal pre-
cisa realizar nos préximos anos, para poder asse-
gurar condi¢bes de competitividade futura a eco-

nomia nacional.

Do meu lado, aproveito para sublinhar a importan-
cia estratégica que me parecem ter, nomeada-
mente, as duas situacbes que atras assinalei a som-
breado e que configuram situagbes relativamente
novas na nossa pratica nacional de intervenc¢do na

area da formacdo dos nossos adultos activos.

FORMAR
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endo a formagdo profis-

sional um instrumento de

aproximacdao do indivi-
duo/cidaddo ao mundo econémico e social, ela de-
vera ser eficaz e eficiente, quer ao nivel da produ-
¢do de competéncias quér ao nivel do processo de
insercdo e integragdo, concretizando estes resulta-
dos cada vez com menores recursos e no mais
curto espaco de tempo.

Para ser eficaz e eficiente o sistema de formacéo
profissional devera ser capaz de fixar objectivos
ambiciosos mas viaveis, claros e quantificaveis,
Ndo basta que se pretenda que 30% da populacio
activa portuguesa esteja em formacao nos préxi-
mos anos. E preciso explicitar o tipo de formacao
e dimensionar a evolucdo de competéncias a que
a mesma deve conduzir. Ndo basta também que se
estabeleca uma relacdo causa-efeito entre a forma-
¢do e 0 emprego a gerar, é preciso quantificar esses
postos de trabalho e garantir que o custo de cada
um seja razoavel.

Se a fixacdo de objectivos acima referidos pelo
sistema profissional implica o esforco de um bom
planeamento suportado em técnicas cientificas e

aderentes a realidade, a operacionalizacio efi-

FORMAR

Norma Rodrigues

Associagédo Industrial Portuguesa

O III QCA impGe uma maior cooperacdo
entre 0s varios agentes

ciente do sistema passa pela combinacdo inteli-
gente de recursos de qualidade — humanos (ges-
tores, coordenadores, formadores, consultores) e
materiais (infra-estruturas, hardware, software, di-
dacticos) através de processos (metodologias) ade-
quados.

Sendo o préximo Qﬁadro Comunitério de
Apoio uma das (ltimas oportunidades de acesso
aos fundos em grande escala, impde-se uma poli-
tica de racionalizacdo e potenciacdo na sua utiliza-
¢do que passa por uma grande articulacdo em va-
rios planos. Desde logo, a experiéncia passada da
coexisténcia de diferentes referenciais interpretati-
vos dos normativos comunitarios e a competicdo
que caracterizou a gestao do | e Il QCA terdo que
dar lugar a uma gestdo simultaneamente flexivel e
integradora e a uma cooperacgao sinérgica entre os
diversos organismos da Administracdo e entre esta
e a sociedade civil.

Mas ndo basta. E necessério também que a
transposicdo de experiéncias inovadoras e de su-
cesso desenvolvidas no passado seja assumida no
préximo QCA, em detrimento de apoios a investi-
gagao pela investigagdo em dreas e temas em que

ja ndo ha rodas para inventar, mas em que sobra
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muito caminho para percorrer. O acervo daqguelas
experiéncias deve, por isso, ser privilegiado numa
perspectiva de multiplicagdo, substituindo projec-
tos de investigacdo pura que muitas vezes nédo pas-
sam de fazer mais do mesmo com uma dimenséo
microscépica que ndo permite uma extrapolacdo
credivel de conclusGes e resultados. Gastem-se os
recursos disponiveis no acompanhamento cienti-
fico e on-line daquelas transposi¢ces e havera es-
paco suficiente para a comunidade cientifica se de-
brucar sobre objectos reais, fazer estudos sobre
realidades e medir impactes efectivos.

Sendo uma das dificuldades do sistema de en-
sino/formacdo o seu casamento com a realidade,
nédo é razoavel que dentro de si mesmo se alimen-
tem mecanismos que, ao invés de eliminar aquela
dificuldade, a potenciam.

Ao nivel dos recursos humanos afectos ao sis-
tema, impde-se também uma evolucdo. Desde
logo ao nivel das competéncias dos seus diversos
actores principais. Ao esforco de acreditacdo/certi-
ficacdo efectuado, ao estabelecimento de mecanis-
mos de qualificacdo, tem que seguir-se um esforgo
maior na determinacdo das competéncias em acto.
Ndo parece curial continuar-se a subsidiar a ali-
mentacdo de um sistema com pessoal e entidades
qualificadas sem cuidar do controlo da qualidade
do exercicio das funcdes e sem cuidar da necessi-
dade de novas competéncias. A competéncia para
a formacdo de adultos, afinal a esmagadora maio-
ria do pablico-alvo do sistema. A competéncia para
trabalhar em equipa, pois s6 assim se retinem os sa-
beres necessarios, quando o publico-alvo surge
cada vez mais agrupado numa célula colectiva de
tipo empresarial. Mas também as competéncias

dos gestores e coordenadores da formacdo para

que cada vez mais sejam capazes de integrar os va-
lores de cada subsistema produtor de formacéo,
dialogar entre si, e associar a analise/avaliacdo téc-
nico-pedagdgica a absoluta necessidade de “pen-
sar cliente”.

Ao nivel dos recursos materiais impde-se uma
palavra de ordem: rentabilizar o que existe. Renta-
bilizar através de uma politica que favoreca o uso e
penalize o abandono. Que favoreca as parcerias
para a operacionalizagdo multifuncional dos meios
existentes. Ndo faz sentido construir-se mais cen-
tros de formacdo em regides onde algumas infra-
-estruturas tém a sua capacidade subutilizada.
E que o esfor¢o financeiro em betdo seja reafectado
quer para a promocdo da mobilidade do espaco-
-escola, de modo a que este possa deslocar-se ao
ambiente de trabalho, quer para a actualizacéo e
modernizacdo tecnolégica dos equipamentos.

Ao nivel dos mecanismos de controlo do sis-
tema importa evoluir do controlo analitico-finan-
ceiro para um controlo do processo e de produto.
Para que isto aconteca os mecanismos de retroac-
¢ao deverao assumir um caracter util e sistematico,
o que implica uma desburocratizacdo do acompa-
nhamento e da avaliacdo. Desejam-se formularios
de simples preenchimento com informacéo (til ao
nivel micro e macro. A integragdo dos vérios tipos
de formularios, a uniformizac¢do dos planos de con-
tas e a sua ligacdo em rede sdo passos essenciais
para libertar recursos e tempo a fim de possibilitar
a evolucdo desejada.

E também forcoso introduzir uma nova dina-
mica no acesso ao sistema e romper com o status
quo que se caracteriza ainda hoje pelo seguinte:

“As pessoas nao tém habito de formacédo. Quando

os adquirem ndo sabem onde a realizar. Quando
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sabem, ndo conseguem preencher os impressos.
Quando conseguem preencher os impressos, ndo
percebem por que razdo tém cortes nas aprovagdes.”

O acesso tem que ser simples e transparente.
Se assim nédo for, continuara a existir a necessidade
de “muletas”, intermediérios que mais ndo fazem
que acrescentar ao processo custos sem retorno,
"'pois a sua (nica mais-valia é interpretar e preen-
cher formularios e saber “dar a volta”.

O Fundo Social Europeu, que é por natureza vo-
luntarista, existe porque o mercado néo funciona,
necessita ainda de outros voluntarismos para pro-
duzir efeitos.

O caminho de credibilizagdo do sistema de for-
macdo que tem vindo a ser reconstruido, tem sido

percorrido por muitos e variados actores. Os resul-
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tados conseguidos ndo sdo exclusivos deste ou da-
quele, sdo a soma das experiéncias, dos saberes,
das competéncias e incompeténcias de todos.
Para a nova e mais exigente etapa que se avizi-
nha importa ter isto presente. Os desafios que pen-
samos ser necessario vencer, e que sucintamente
temos vindo a apontar, impdem a operacionaliza-
¢do de verdadeiros modelos de cooperacédo.
Neste como noutros quadros, a Associacédo In-
dustrial Portuguesa tem uma nogéo clara e objec-
tiva do valor que pode transportar para o sistema
e também do valor que os outros parceiros pos-
suem. E 3 soma destes méritos que o sistema de
formagdo tem que ir buscar as energias para ven-
cer os desafios presentes e preparar os futuros que

todos desejamos.

0 quédro legal da formac3o profissional

no II QCA |

Algumas reflexdes e ensinamentos para o futuro

Eugénio Rosa
Gestor de Formagéo da CGTP

Il QCA esta a terminar, por-
tanto é altura de reflectir,
procurando identificar o
que foi conseguido, e fundamentalmente o que in-
teressa melhorar no Ill QCA para que se possa fazer
melhor formacdo -e formacdo mais ajustada as ne-

cessidades do Pais.

O 1l QCA comecou com a publicacdo de um
novo - quadro legal, o Decreto-Regulamentar
n.2 15/96, que, embora novo, manteve inalteravel
parte do quadro legal anterior.

Como aspectos positivos, que representaram
melhorias, tem interesse chamar a atencao para a

criagcdo do INOFOR, para a acreditacdo das entida-



des formadoras, para a elaboragéo e publicacéo de es-
tudos sectoriais e de alguns perfis profissionais, em-
bora ainda com um dmbito demasiadamente genera-
lista; para uma maior flexibilidade na gestéo através da
eliminacdo de tectos absurdos que existiram no | QCA
(ex.: despesas com pessoal ndo docente nao podiam
ultrapassar 17% das despesas totais da candidatura
deduzidas das despesas com formandos).

Embora verificando-se avancos relativamente
a certas areas importantes, no entanto continuaram a
verificar-se deficiéncias, que interessaria corrigir logo
no inicio do Ill QCA. E evidente que, ao referenciar
estas deficiéncias, ndo se pretende poér em causa nem
o empenhamento nem a dedicagdo, nem a qualifica-
¢do técnica de todos aqueles que trabalham nas es-
truturas de gestdo dos programas, mas téo-s6 dar um
contributo, na dptica de quem faz directamente for-
macdo, para a melhoria do funcionamento do qua-

dro legal e préatico de formacédo em Portugal.

APOIO REDUZIDO OU MESMO NULO
NO DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES
DE FORMACAO

Embora o INOFOR tenha realizado alguns estudos
sectoriais que contém alguns dados sobre necessi-
dades de formacdo, o certo é que a maioria das en-
tidades continuaram a ndo ter qualquer apoio no
diagnéstico das necessidades de formacéo, aca-
bando por realizar cursos de formacdo em que nao
era certo que viessem suprir necessidades reais ac-
tuais ou futuras do Pais. E isto apesar do Decreto-
-Regulamentar n.2 15/96 estabelecer, no art® 6.2,
n.2 4, alinea ¢) “que compete aos gestores dos pro-

gramas... assegurar o apoio a nivel técnico e peda-

gbgico as entidades formadoras e beneficiarias,
através, nomeadamente, da divulgacdo e presta-
¢do de informacdo relativa ao conteldo e natureza
dos programas e respectivos destinatérios e as ne-
cessidades de formacdo...”. Por falta de meios ou
por outra qualquer razdo, esse apoio ndo se verifi-
cou. E pensamos que esse apoio é imprescindivel
para a adequacdo da formacéao que se realiza as ne-
cessidades do Pais, quer actuais quer futuras.

E curioso e a0 mesmo tempo sintomético que
embora existindo no PDR (Plano de Desenvolvi-
mento Regional) para o periodo 2000-2006, um
eixo denominado “Alterar o perfil produtivo em di-
reccdo as actividades do futuro”, no entanto nao
existe nele a indicacdo de quais sdo essas activida-
des do futuro. Perante tal lacuna, num plano que
pretende orientar o futuro do Pais, envolvendo
mais de 8000 milhdes de contos, como é que
se poderdo definir correctamente necessidades
de formacéo e ac¢des de formacdo a realizar sem
se conhecer quais sdo as actividades do futuro?

Seria importante alterar rapidamente esta si-
tuacdo no Ill QCA, fornecendo as entidades que
realizam formacéo informacdo adequada para que
possam realizar a formacéo que corresponda as ne-
cessidades reais, actuais e futuras do desenvolvi-

mento econémico e social do Pais.

ATRASOS NA APROVACAO
DAS CANDIDATURAS

Embora a actual lei estabeleca que os gestores dos
programas devem comunicar as entidades que
apresentaram candidaturas a sua decisdo num

prazo maximo de 60 dias, o certo é que isso mui-
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tas vezes ndo se verificou, criando-se as entidades
formadoras, devido aos atrasos, situacdes que difi-
cultaram ou mesmo impossibilitaram a execucdo
integral das candidaturas aprovadas.

Dois exemplos apenas. Em 1996, apresentamos
candidaturas para realizar ac¢es de formacao pro-
fissional em 1997, logo a partir de Janeiro. A co-
fﬁljhicagéo da aprovagdo s teve lugar em 29
de Dezembro de 1997, e as ac¢des tinham de
se iniciar em 1997, sob pena de nédo se poderem
realizar.

Em 1998, apresentamos duas candidaturas para
realizar accdes de formacgdo a distancia, uma for-
macao inovadora que exige uma atenta prepara-
¢do, tendo por isso as acgdes necessidade de co-
megar logo no inicio de 1999 como se propunha
nas candidaturas apresen‘fadas. No entanto, a co-
municac¢do da aprovagao sé teve lugar em Maio de
1999, portanto j& muito préximo do periodo de fé-
‘rias, o qué determinou que as ac¢bes s6 pudessem
comecar no 2.2 semestre, criando-se assim sérias
dificuldades a execucdo da totalidade das ac¢des
de formacdo.

Portanto, uma deficiéncia, com consequéncias
negativas quer na qualidade quer na quantidade
de formacdo realizada, que interessaria evitar no
I QCA.

Para finalizar, e ja que se estd no ano de transi-
cdo do Il QCA para o Il QCA, seria necessério, no
ambito dos diversos programas, decidir qual a data
limite de finaliiagéo das acgdes cujo inicio foi
adiado devido ao atraso verificado nas aprovagoes
das candidaturas, e comunicar essa decisao aos
promotores, ja que muitas ac¢des, devido aquele
facto, tém de prolongar o seu funcionamento por

varios meses do ano 2000.

FORMAR
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CRESCENTES. DIFICULDADES
NA FORMACAO DE ACTIVOS

Mais de 70% dos trabalhadores por conta de ou-
trem t&m o ensino bdsico ou menos, e, conse-
quentemente, a qualificacdo da esmagadora maio-
ria dos activos é baixa, claramente insuficiente.

Face a esta situagdo, reconhecida por todos,
é um imperativo nacional aumentar rapidamente
a qualificagcdo dos activos.

No entanto, as entidades patronais continuam
a dificultar tal qualificacéo, recusando-se a conce-
der qualquer tempo para os trabalhadores pode-
rem participar em ac¢des de formagao profissional,
por um lado, e, por outro lado, valorizam muito
pouco ou mesmo nada a qualificagdo que os tra-
balhadores obtém, em horéario pés-laboral, por-
tanto a custa de horas retiradas no seu tempo des-
canso. O mesmo sucede com o Estado, que ainda
ndo conseguiu implementar um sistema através do
qual o trabalhador possa obter o reconhecimento
oficial do aumento de qualificacdo obtido.

Finalmente, o reduzido estimulo material que
existia no | QCA dado aos activos para participarem
em accdes de formacdo profissional desapareceu
no Il QCA, ndo sendo substituido por outro tipo de
incentivo (ex.: certifcacdo das competéncias adqui-
ridas). Como consequéncia deste facto, e também
das razbes anteriores, tém crescido as dificuldades
para seleccionar formandos para acgbes de forma-
¢do profissional.

Esta situacdo poder-se-a agravar ainda mais du-
rante o Ill QCA, se ndo forem tomadas medidas
para inverter a situacdo, tendo em conta que a re-
gido de Lisboa e do Vale do Tejo € aquela em que

existe a maior concentracdo de activos no nosso
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Pais, e que ela, no Ill QCA, deixara de ser regiao de
objectivo um, perdendo uma parte substancial dos
fundos comunitarios que vinha recebendo, nomea-

damente para formagao profissional.

NORMAS INTERNAS QUE DIFICULTAM
A REALIZACAO DE ACCOES
DE FORMACAO PROFISSIONAL

Durante o Il QCA foram aplicadas normas que nao
constavam da legislacdo publicada, e que as activi-
dades formadoras s6 conheceram aposteriori, com
consequéncias negativas para a sua estabilidade fi-
nanceira. v

Um exemplo para tornar a situagdo mais facil-
mente compreensivel. Suponha-se uma ac¢édo de
formacéo de 1000 horas, que se iniciou com 16 for-
mandos, o que da um total de 16 000 horas/for-
mando. Suponha-se que desistem dois formandos,
o que determinou que as horas frequentadas te-
nham sido, por exemplo, apenas 14 400, o que cor-
responde a 90% das 16 000. Na andlise da presta-
¢do de contas pela entidade formadora, o que é que
esta entidade fez? Reduziu em 10% os valores que
aprovou em todas as rubricas. E isto apesar das des-
pesas da entidade formadora com formadores, com
pessoal ndo docente, com rendas etc., ndo ter tido
qualquer redugdo pelo facto da desisténcia dos dois
formandos, pois sdo despesas fixas. E isto foi feito
durante o Il QCA pelas entidades gestoras, apesar
de nio ter qualquer suporte nem legal nem técnico.
Como consequéncia, as entidades formadoras
viram-se obrigadas a suportar tais cortes, o que teve
consequéncias na sua estabilidade financeira e tam-

bém na qualidade da formagdo que realizaram.
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Como consequéncia dos protestos que tais
normas provocaram, foi publicado o Despacho
n.2 6196/99, apenas no Gltimo ano do Il QCA, que ao
abranger a mesma matéria regulada pelo Despacho
28MQE/97, que continua em vigor simultaneamente
com aquele despacho, veio aumentar ainda mais a
opacidade dos critérios utilizados pela entidade ges-
tora na anélise da prestacéo de contas, tornando difi-
cil-o entendimento e a previsdo do que sera aprovado.

E necessério tornar todo este sistema de analise da
prestacdo de contas muito transparente para as enti-
dades formadoras, ja que o Despacho n.2 6196/99
veio reconhecer que as chamadas despesas fixas da
formacao, que ndo diminuem pelo facto de haver for-

mandos que desistem, sdo elegiveis e cofinanciaveis.

A QUALIDADE PEPAGOGICA
CONTINUOU A NAO SER VALORIZADA

Um dos objectivos mais importantes da formagao
profissional é a sua qualidade, ou seja, a qualidade
pedagdgica dos cursos. Infelizmente, as auditorias
feitas a entidades formadoras preocupam-se fun-
damentalmente com a parte financeira, dando re-
duzida ou mesmo nula importéancia a qualidade pe-
dagégica da formacdo realizada, quando se sabe
que esta Gltima é fundamental para que os objecti-
vos a nivel da qualificacdo dos formandos sejam
efectivamente alcangados.

Efectivamente, continua a nédo ser dada, na
maior parte dos casos, por parte das entidades ges-
toras, a atencdo que seria ja de esperar a adequa-
cdo do curso as necessidades do Pais, a forma como
os formandos sdo seleccionados, ao contetido pe-

dagégico e técnico-cientifico dos cursos, ac acom-
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panhamento pedagdgico, a seleccdo dos formado-
res, a avaliagdo, etc. Como consequéncia, a quali-
dade de muitos cursos de formacdo continua a ser

baixa e os objectivos ndo sdo alcancados.

A CERTIFICACAO DAS COMPETENCIAS
'EDOS CONHECIMENTOS CONTINUA
A NAO SER FEITA

Uma das mais importantes lacunas do actual sis-
tema de formacdo, com graves consequéncias
quer na qualidade da formacédo que é realizada
quer na motivacdo dos trabalhadores para partici-
parem em ac¢Oes formativas, é a auséncia de um
sistema de feconhecimento publico dos saberes
(saber, saber-fazer, sabef—estar), ou seja, a inexis-
téncia de um sistema credivel de certificagdo de co-
nhecimentos e competéncias dos trabalhadores,
, obtidos"'quer através da formacao profissional,
quer pela via da experiéncia profissional.

Desde 1992 que existem Comissdes de Certifi-
cacdo (sdo ja mais de 14), mas, exceptuando a pro-
fissdo de formadores e mais algumas profissdes de
pouco peso econémico, em relacdo a maioria das
profissdes ainda ndo existe um sistema de certifica-
¢do, ou seja, um sistema publico e credivel que re-
conheca e valorize adequadamente os conhecimen-
tos e competéncias obtidas pelos trabalhadores.

Seria extremamente importante para a entidade
‘formadora, para o trabalhador e para o préprio
Pafs, que um trabalhador, tendo terminado a sua
accdo de formagdo, pudesse obter de uma entidade
independente e credivel um certificado reconhe-
cido e valorizado, quer oficialmente quer pelo mer-

cado. Para a entidade formadora seria até um po-
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deroso incentivo ao melhoramento da qualidade de
formagdo que realiza, pois se os seus formandos,
submetendo-se a uma avaliacdo para obter a certi-
ficacdo, ndo fossem aceites, deixariam de ser pro-
curadas. O préprio mercado ajudaria a eliminar a
mé qualidade de formacao, pois as entidades com
pouca qualidade deixariam de ter formandos.
Neste campo, contrariamente a solucdo que
tem vindo a ser seguida, e que se tem traduzido
na criagdo de Comissdes de Certificacdo para cada
profissdo, com o objectivo de elaborar normas
e instrumentos de certificacdo para a totalidade
das competéncias de cada profissdo, e que tem
revelado uma grande paralisia devido as dificulda-
des em obter consensos entre parceiros com inte-
resses divergentes, defendemos, pessoalmente,
a certificacdo de unidades de competéncias, capi-
talizaveis, que cada trabalhador procuraria obter
quando se sentisse preparado para isso. Esta solu-
¢do teria a vantagem, a nosso ver, de permitir ao
trabalhador obter uma Caderneta de Certificacéo,
a que poderia sempre acrescentar novas unidades
de competéncias, portanto uma solugdo mais fie-
xivel, que se ajustava mais facilmente as mutacées
rapidas verificadas a nivel de cada profissdo.
Existiam ainda outras questdes que mereciam
uma atenta reflexdo, de que é exemplo a inexis-
téncia de um quadro legal apropriado para a for-
macdo a distancia, estando a ser aplicado mecani-
camente o quadro legal da formacédo presencial, o
que estd a criar sérias dificuldades ao desenvolvi-
mento da formacédo a distdncia, mas vamos deixar
esta questdo como outras polémicas (ex.: alugue-
res de equipamentos, necessidade de coordenacdo
entre os diversos programas, atrasos nos paga-

mento dos saldos finais) para um artigo futuro.
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Director do Citeforma
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do Fundo Social Europeu, a nivel nacional, tendo

» Uma reflexdo em torno da regulamentacéo

em vista o modo de desenvolvimento do novo
Quadro Comunitédrio de Apoio poderia envolver
uma anélise muito vasta dos regulamentos gené
ricos e especificos dos diversos programas, em
areas tdo diversificadas como as regras e circuitos
de candidatura e financiamento, os requisitos
e instrumentos de acesso, o desenvolvimento,
acompanhamento e controlo, mecanismos de
avaliacao, etc.

Uma tal anélise, impossivel num curto texto,
correria sempre o risco de uma elevada subjectivi-
dade uma vez que a realidade de um Centro de For-
macdo Profissional de Gestdo Participada contém
especificidades que nem sdo comuns a todas as en-
tidades de igual natureza e muito menos a genera-
lidade dos actores do sistema de formacdo e em-
prego.

Prefiro, por isso, uma abordagem dos apoios do
Fundo Social Europeu e das suas regras numa &p-
tica instrumental da estratégia europeia para o em-
prego concretizada, em Portugal, pelo Plano Na-
cional de Emprego e cujo desenvolvimento deve

condicionar o modo de implementagdo das novas

A Regulamentacdo dos Apoios
a Formac&o Profissional e o Plano
Nacional de Emprego

Agostinho Castanheira

regras e regulamentos especificos a estabelecer no
ambito do Il QCA.

-
T Ty, 4

O Plano Nacional de Emprego, integrando

e
:

uma resposta sustentada a situacdo do mercado
de trabalho em Portugal, faz um diagnéstico
muito claro sobre a estrutura do emprego,
tracando objectivos gerais e especificos no
contexto dos quatro pilares que estruturam
a estratégia europeia para o emprego: fomentar
a empregabilidade, promover o espirito em
presarial, reforcar a adaptabilidade e desenvolver
a igualdade de oportunidades entre homens
e mulheres.

A prioridade dada no Plano Nacional de Em-
prego ao pilar da empregabilidade parte de carac-
teristicas da estrutura do emprego onde avuitam os
défices acumulados na escolarizacdo da populacdo
em geral e da populacdo activa em-particular, e a
existéncia de um grande nldmero de trabalhadores
com baixas qualificacdes e num insuficiente poten-
cial de adaptacao.

Quando se compara com a média comunitéria,
verifica-se a existéncia de uma elevadissima per-

centagem de popula¢do apenas com o ensino ba-
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sico ou inferior e uma proporgcdo muito baixa de
populagdo habilitada com o ensino secundario.

Outras vulnerabilidades estruturais do sistema
de emprego envolvem a persisténcia de um ele-
vado peso do desemprego de longa e muito longa
duracdo no desemprego total e numa estrutura
empresarial assente predominantemente em pe-
‘quenas e muito pequenas empresas, insuficiente-
mente estruturadas, com fraco potencial de adap-
tabilidade, com um recrutamento assente em
pessoal pouco qualificado e sem acesso significa-
tivo a formacao.

A evolugdo negativa dos indicadores do desem-
prego de jovens recém-licenciados parece enqua-
drar-se nesta realidade global.

Num primeiro balan¢o nacional de desenvolvi-
mento do Plano Nacional de Emprego, concluiu-se
que as metas quantificadas foram atingidas, no-
meadamente quanto as metodologias de aborda-
gem precoce do desemprego e no que respeita ao
reforco da oferta de formacdo para jovens e de-
sempregados.

Comparando as variacdes projectadas e verifi-
cadas conclui-se que houve menos jovens em for-
macdo que o planeado e foram concedidos mais
estagios profissionais que o previsto.

E interessante verificar, entretanto, que, apesar
da Declaracdo Conjunta, sobre o Plano Nacional
de Emprego, subscrita por todos os Parceiros So-
ciais com assento na Comissdo Permanente de
Concertacdo Social, ndo ha uma tradugéo signifi-

cativa da mesma na negociacdo colectiva.

5« Uma vez que as linhas de estratégia do Plano
Nacional de Emprego, bem como os respectivos

pressupostos, se mantém, no essencial, poderemos,
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de forma sucinta, indicar algumas pistas de reflexdo
e mudanca quanto a articulagdo entre aquele e a
regulamentacédo do Ill QCA, no que a formacgao
profissional diz respeito.
Sendo a melhoria das qualificaces escolares
e profissionais uma necessidade estratégica do
Pais, deveriam instituir-se mecanismos de privilé-
gio no atingimento de tal objectivo em detrimento
de outros. Assim:
¢ aformacdo profissional qualificante ndo deve ser
menos incentivada que os estdgios profissionais
ou a chamada formacdo em contexto real de tra-
balho que, em certos casos, pode traduzir-se em
mao-de-obra “gratuita”. Em qualquer dos casos,
deveria tratar-se de complementar a “formacéo
em sala”;
¢ a formacdo qualificante deveria ser estruturada
de modo a possibilitar a melhoria das habilita-
cbes escolares, instituindo-se mecanismos de
equivaléncia ao sistema de ensino para além dos
ja existentes no que respeita a “aprendizagem” e

aos cursos de educacado/formacao;

a formacdo de desempregados deveria ser ob-
jecto de incentivos especificos, adicionais ao pré-
prio subsidio de desemprego. Na verdade, es-
tando numa situacdo econdémica brecéria, um
desempregado tem, em geral, encargos adicio-
nais significativos com a frequéncia de uma acgéo
de formagdo. E o caso das tarefas domésticas que
o desempregado ndo poderéd executar se estiver
em formacdo e de que ndo pode encarregar ter-

ceiros em virtude da sua situagdo econémica;

a formacédo de pequenos empresarios, de acordo
com modelos e metodologias apropriadas, deve-
ria ser encarada como essencial a modernizacao

do tecido econdmico e ao desenvolvimento do
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espirito empresarial. Poderia, nesse contexto,
a disponibilizacdo de certo tipo de apoio envolver
a formacao do gestor/empresario como comple-
mento condicionante;

a formacdo de activos deveria ser reforcadamente
encarada numa 6ptica de valorizagdo/ qualifica-
cdo dos recursos humanos do Pais, priorizando-se
alguns tipos de formacdo apoiada institucional-
mente sem dependéncia dos interesses imediatos
da empresa. Esta vertente implicaria o refor¢o do
direito individual a formacgdo profissional e da
participacdo dos representantes dos trabalhado-
res nos planos de formacdo financiados por fun-
dos publicos;

a metodologia da relacdo personalizada com
cada um dos desempregados visando uma res-
posta preventiva ao nivel da formacao deve ter
como consequéncia o estabelecimento de regras
que permitam a flexibilidade das solu¢des por
parte dos operadores. Aqui entroncam questdes
relacionadas com o financiamento, a organizacdo
e as prioridades no sistema;

em geral, uma analise da documentacdo e regu-
lamentacdo envolvendo o Plano Nacional de Em-
prego e a utilizacdo do Fundo Social Europeu em
Portugal, revela uma excessiva proliferacéo de si-
glas e pulverizacdo de instrumentos que tornam
muito dificil a consolidacdo de mecanismos de
coordenacdo e de acompanhamento da interac-
cdo entre as diversas medidas. Talvez ndo seja
aconselhdvel comecar tudo de novo (raramente é)
mas a simplificacdo e flexibilizagdo dos mecanis-
mos poderd ndo ser suficientemente eficaz se ndo
for acompanhada da reducao e sistematizagdo das
medidas envolvidas no conjunto de programas de

apoio ao emprego e a formacéo profissional.

‘ SUGESTOES DE MELHORIA PARA O III QCA

Em resumo, a regulamentacédo dos apoios a for-
macdo profissional, no contexto do préximo QCA,
ndo podera perder de vista a natureza instrumental
dos fundos em relacédo aos objectivos do PNE. Por
outro lado, a perspectiva de diminuigdo dos finan-
ciamentos comunitarios no termo do préximo QCA
imp&e uma concentragdo dos mesmos na reducédo
dos défices estruturais do tecido econémico portu-

gués. |
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As PME nacionais e a formacao
profissional no contexto europeu

,-(,Conclu$5es do projecto Elite)

O projecto ELITE — Economic Learning in Training for Enterprises — enquadra-se
no Programa Comunitdrio LEONARDO DA VINCI. O projecto, com inicio em Marco
de 1997 (e término em meados de Marco de 1999), tendo por base a consideracdo
da importancia das Pequenas e Médias Empresas (PME), do emprego e da formagdo
profissional, preocupa-se, fundamentalmente, em avaliar esta formacéo nas PME dos
cinco paises europeus participantes no projecto, designadamente Espanha, Finldndia,
Holanda, Portugal e Reino Unido (aqui referenciados por Europa dos Cinco)™.

H

4 . AS PME NO CONTEXTO EUROPEU

A consideragdo exclusiva de PME no projecto ELITE de vendas (60% do total), nimero de empregados
tem a ver com a importéncia deste tipo de empre- (2 em cada 3 empregados trabalham numa PME),
sas em termos de nimero (15 777 000), peso rela- capacidade de criacdo de emprego, entre outros
tivo (cerca de 99.8% do total de empresas), volume aspectos®.

Quadro 1
Distribuicdo relativa das PME no interior de cada pais

Total de Empresas Sem Empregados Pequenas Médias PME
(10-49) (50-249) (< 250)
15777 000
199 000 54.45 38.99 ) 5.28 0.92 99.63
395 000 42.91 44.98 9.99 1.65 99.53
626 000 51.73 41.89 5.26 0.96 99.84
2 549 000 ND 79.70 16.60 3.00 99.30
2160 600 67.56 27.70 4.41 0.51 99.88

Fonte: Elaboragdo prépria com base em dados do Eurostat 1996
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Contudo, a importancia das PME ndo é a mesma
em todos os paises europeus. A analise da sua dis-
tribui¢do, por exemplo, nos cinco paises referidos,
evidencia a sua menor projec¢do em paises como
o Reino Unido e a sua maior incidéncia em paises
como Espanha (99.88%) e Portugal (99.84), onde
o peso das PME est4 acima da média europeia.
Verifica-se que em Espanha e Portugal o peso re-
lativo do emprego é maior do que a média da Eu-
ropa dos Cinco. Na Finlandia e Holanda a proporgéo
é similar, enquanto no Reino Unido a propor¢ao do

emprego nas PME € relativamente mais baixa.

Quadro 2 — Emprego global e em PME

Emprego Emprego em PME

Eur 15 37.59 100.00

Finlandia 1.15 3.06 0.65 02.91
Holanda 4.27 11.36 2.60 11.65
Portugal 295 7.85 2.28 10.22
RU 18.85 50.15 10.87 48.70
Espanha 10.37 27.59 8.41 37.68

Fonte: Elaboragéo prépria com base em dados do Eurostat 1996

AS PME NA CRIACAO DE EMPREGO

No que respeita a criagdo de emprego, aspecto ful-
cral no contexto (estrutural) de desequilibrio do
mercado de trabalho, onde se destacam elevados
niveis de desemprego, as PME tém vindo a desem-
penhar um papel determinante. Fundamental-
mente a partir da década de 70, este tipo de em
presas tem assumido, na Europa, a responsabilidade
de criagdo de emprego, uma vez que as grandes em-
presas tém vindo a apresentar uma diminui¢do no

ndmero de empregados.

O facto conduz a que as instancias politicas eu-
ropeias reconhecam a necessidade de promover o
crescimento/desenvolvimento das PME, tentando
investigar os meios que tendem a tornar estas em-
presas mais competitivas (ver Livro Branco Cresci-
mento, Competitividade e Emprego). E neste ambito
que se circunscreve o projecto ELITE e a sua preo-
cupagdo em avaliar a formacéo profissional.

O objectivo de avaliagdo da formacéo assentou
numa anélise macro e micro econémica da forma-
¢do profissional nas PME dos paises mencionados,
destacando-se com especial énfase a forma como
a dita formacdo foi desenvolvida e como os res-
pectivos resultados afectavam a eficiéncia e renta-
bilidade das empresas. A par deste objectivo esta-
beleceu-se um outro centrado no desenvolvimento
de um modelo que permitisse as PME quantificar
os beneficios econémicos derivados da introdugdo
de formacdo, em particular da formacdo assente
em métodos mais inovadores como o Open and

Flexible Learning (OFL) e a telematica.

5. AFORMACAO PROFISSIONAL NAS PME

Em 1993, cerca de 60% das empresas com 10 ou
mais trabalhadores providenciaram formacao pro-
fissional aos seus trabalhadores®. As mais elevadas
taxas verificaram-se na Dinamarca, Alemanha,
Reino Unido e Irlanda onde mais de 3 empresas em
4 desenvolviam ac¢bes de formagao. Na Franca, Lu-
xemburgo e Holanda a percentagem de empresas
que ministrava formagdo aos seus empregados era
superior a 50%. No resto dos paises ndo excedia os
27%. Portugal era o pais onde a percentagem de

empresas a fazer formagédo profissional era menor.
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Figura 1 100% —

Percentagem de empre-
sas que fornecem forma- 80% —
cao profissional aos seus

trabalhadores
60% —

40% —

20% —

0% —
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Fonte: Elaboracéo prépria com base em dados do Eurostat 1996

A fraca representatividade de Portugal na forma-
cdo, em termos europeus, constitui, infelizmente,
uma das conclusdes do projecto ELITE. Em 1996 e

1997, segundo dados do projecto ®, Portugal foi,

Figura 2 100% —

Empresas que forneceram
formacao profissional aos
seus empregados nos Ulti-
mos dois anos (1996/97)

RU

dos cinco paises em estudo, aquele onde menos se
desenvolveram ac¢des de formacao profissional em

empresas com mais de 10 pessoas ao servico.

% Yes
W o

Holanda

Finlandia

Espanha Portugal

Fonte: Projecto Elite 1996/97
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Para tornar o cenéario ainda menos favoravel para o
nosso Pais, verificou-se que as PME dos paises es-
tudados tenderam maioritariamente a empreender
ac¢des de formacdo profissional com excepgédo de
Portugal, onde a maior parte das PME inquiridas
tendeu a responder que ndo desenvolveu ac¢bes
de formacao profissional no periodo estudado.

O facto pode ser preocupante se pensarmos
que o projecto verificou alguma expressividade na
introducdo de “novos produtos”, “novas tecnolo-
gias” e “novos sistemas organizacionais” por parte
dos paises estudados, entre os quais Portugal. Se
considerarmos que os niveis de produtividade de
mao-de-obra também n&do eram elevados para o
nosso Pais, o facto poderé indiciar uma necessi-
dade de formacao ainda por satisfazer.

A fraca representatividade de Portugal na for-
macdo podera também ter a ver com uma série de
considerandos de nivel macro-econémico, tais

como: a formacgdo profissional estar indirecta-

NAS PEQUENAS E MEDIAS EMPRESAS

mente relacionada com a importéncia das PME; di-
rectamente associada ao grau de dominancia de
sectores econémicos como as instituicées financei-
ras, os seguros e inddstrias capital-intensivas; e in-
versamente relacionada com os sectores téxtil, ves-
tuario e actividades trabalho-intensivas, exactamente
os sectores de actividade onde Portugal revela uma
acentuada concentragdo (Quadro 3).

Quanto ao custo com a formacao, verifica-se que
na Europa dos Doze cerca de 1.6% do custo do tra-
balho estd destinado a formacao. No Reino Unido
e Holanda essa percentagem é maior do que na
média europeia, enquanto em Portugal essa média
€ menor®. O maior ou menor custo de formacgao
profissional tende a estar associado, entre outros
aspectos, ao nivel de educagdo, a distribuicéo sec-
torial e a percentagem de PME no total das empre-
sas. Quanto mais elevado é o nivel de educacéo ou
mais elevada a percentagem de empresas perten-

centes a sectores mais requerentes de investimento

Quadro 3 — Distribuicéo relativa das empresas por sector

" Espanha

13.84
14.64
17.43
2.53
0.09
6.57
0.59
31.15
0.38
2.38
9.66
0.14

Holanda Portugal Finlandia
7.86 19.28 16.47
19.11 8.70 23.68
18.12 15.76 13.09
1.51 3.14 2.73
0.84 0.62 -
16.07 6.02 7.5
0.42 0.36 0.49
30.61 37.89 19.24
0.18 0.03 0.15
0.68 4.65 2.19
4.54 3.45 14.38
0.54 0.03 0.43

Fonte: Elaboragdo prépria com base em dados do Eurostat 1996
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em formacdo profissional, maiores tendem a ser os
custos. Contudo, convém ter presente a dificul-
dade em estabelecer comparagdes internacionais
fidedignas nesta matéria, devido as diferengas nos
niveis de vida de um pais para outro.

Uma vez que Espanha e Portugal revelam um
_maior peso relativo de PME, seria de esperar que
estes paises detivessem os mais elevados custos
médios por formando. No entanto, se observarmos
a Figura n.2 3 verificamos que assim ndo é. Apesar
do significativo peso das PME, estes paises eviden-
ciam os mais baixos custos médios, visto que o
peso das PME é compensado pela existéncia de
uma maior participacdo das grandes empresas na

formacé@o profissional.

O projecto ELITE, para -os anos 96 e 97, comple-
- menta a afirmacé&o anterior, deixando evidente as as-
simetrias entre os paises estudados no que se reporta

aos gastos. No total de gastos na formacdo, por

ECU 60000 _

Figura 4
Despesa total
em formacéo
nas PME

RU Espanha
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Figura 3
Percentagem do custo de formacédo por formando

relativamente ao salario
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2,5% _|
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0,5% _|
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Fonte: Projecto Elite 1996/97

ordem decrescente de importéncia, temos Holanda,
Finlandia, Reino Unido, Espanha e, por fim, Portugal.
Os gastos aumentam entre os dois anos em todos os

paises considerados excepto na Holanda.

1996
W 1997

Holanda

Finlandia Portugal

Fonte: Projecto Elite 1996/97
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No gue se reporta a percentagem subsidiada,
ela & bastante assimétrica consoante o pais.
Tende a oscilar entre 45.5% (Espanha) e os
6.8% (Finlandia).

50% _

40% _|

30% |

20%

10%

0%4‘

RU

Se considerarmos 1997, a hierarquizagdo decres-

cente conduz-nos:

Espanha 45.5%
Portugal 23.0%
RU 17.5%
Holanda 11.2%
Finlandia 6.8%

A andlise conjunta das duas (ltimas figuras leva-
-nos a ter presente que, se por um lado, os gastos
em formac&o sdo comparativamente reduzidos nos
paises da Europa do Sul (Espanha e Portugal), por
outro, essa formacao tende a ser desenvolvida no
contexto de significativos apoios financeiros exter-
nos, geralmente estatais. Este facto ndo é muito

abonatdrio da perspectiva, muito mais difundida

[ NAS PEQUENAS E MEDIAS EMPRESAS

Figura 5
Percentagem subsidiada

da despesa de formacdo

# 1996
M 1997

Espanha Finlandia Holanda Portugal

em paises do Norte da Europa, segundo a qual a
formacdo é um investimento estratégico que da
frutos!

Devido a multiplicidade de consideragées que o
projecto ELITE suscitou, e na impossibilidade de re-
flectirmos aqyui sobre elas, terminariamos, no am-
bito da andlise custo-beneficio da formacéo profis-
sional das PME, salientando trés conclusées a nosso

ver fulcrais:

1.2) O retorno das vendas nas PME tende a estar

positivamente associado:

* a alguns métodos de formacéo,

* 3 eficiéncia geral da actividade de formacio,

¢ a actividades de formacdo empreendidas
pelos vendedores da empresa no ano prece-

dente.

EE] FORMAR
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2.2) O gumento das vendas tende a ser positivamente

afectado: ‘

* pela formacdo para obtencdo de conhecimento
em mercado/consumidores,

* pela eficiéncia da formagcdo empreendida pelas

categorias de "empregados" e de "vendedores".

"3'.‘9‘)' O lucro antes de impostos tende a ser positiva-

mente afectado por:

* alguns métodos de formacéo,

* a cooperagao na formacao qué se pode estabele-
cer entre empresas,

¢ o investimento total na actividade.

Quanto a analise custo-beneficio, relacionada es-
pecificamente‘ como métqdo de formacdo OFL, ela
deixa subjacente alguns aspectos positivos e nega-
tivos que passamos a referir. Os positivos relacio-
nam-se com:

¢ um maior envolvimento derivado de compromis-

sos individuais,
e fomento de parcerias,
* a transferéncia de tecnologia e competitividade,

* a reducdo de custos-de-oportunidade.

Por sua vez, os pontos negativos surgem associa-

dos a:

* necessidade de autodisciplina e de formas inde-
pendentes de aprendizagem de aptiddes/qualifi-
cacoes, v

* natureza dos negodcios,

» falta de contacto com o tutor e mentor e outros
formandos,

¢ falta de responsabilidade,

* condicionantes de tempo,

¢ dificuldades técnicas.

’ NAS PEQUENAS E MEDIAS EMPRESAS

Em concluséo, apesar da existéncia de aspectos ne-
gativos, associados ao OFL, convém salientar que
esta pratica tende a sofrer uma progressiva expan-
sdao enquanto método de formagdo profissional,
a medida que a sociedade da informagdo e comu-
nicacdo se generaliza. Em Portugal, esta pratica,
assim como o recurso a telemdtica, é incipiente no
contexto da formacgdo profissional. Contudo, ha
aqui um grande caminho a explorar, fundamental-
mente no contexto de internacionalizacdo de mui-

tas empresas. |

NOTAS

(1) O projecto envolveu a participacéo de instituicdes uni-
versitarias, politécnicos, cdmaras municipais, empresas
de consultadoria, organismos publicos, entre outros. No
caso de Portugal estabeleceu-se uma parceria publico-
-privada entre a Escola Superior de Gestdo, Hotelaria
e Turismo da Universidade do Algarve (ESGHT/UALG),
o Instituto de Emprego e ‘Formagéo Profissional (IEFP)
e o Nicleo Empresarial da Regido do Algarve (NERA).

(2) Vide Estatisticas da Eurostat, 1996 (apenas se consideram
as PME com menos de 250 trabalhadores).

(3) Vide "Chiffres clés sur la formation professionale dans
I'Union europeénne”. Commission européenne.

(4) Idem.

Cldudia Henriques
Docente da Escola Superior
de Gestéo, Hotelaria e Turismo
da Universidude do Algarve

Fernando Perna
Docente da Escola Superior

de Gestdo, Hotelaria e Turismo
da Universidade do Algarve

Santana Fernandes
Docente da Escola-Superior
de Gestéo, Hotélaria e Turismo
da Universidade do Algarve
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OPERA

Uma técnica para explorar
a criatividade de grupos

oi como consultora externa

da Borealis que fui convidada

a frequentér um workshop de-
nominado “Core skills of Performance Manage-
ment Systems” (PMS). O workshop decorreu em
Bruxelas com uma duracdo de 43 horas e tinha
como objectivo a certificacdo de formadores de di-
versas nacionalidades, de modo a que estes, num
futuro préximo, possam desenvolver o PMS nos di-
versos paises em que a Borealis se encontra im-
plantada.

Confesso que foi com muita curiosidade e algum
cepticismo que fiz a viagem de ida. Fui encontrar
uma formacdo de excelente qualidade suportada
ndo apenas num belissimo desempenho dos forma-
dores, mas também num conjunto de materiais pe-

dagdgicos que realmente faziam a diferenca.

O “Performance Management Systems” foi
concebido por Angelo Kinicki & Associates, Chan-
dler, AZ, USA, e é suportado por um: conjunto
de recursos didécticos devidamente registados e de
acesso condicionado, cujos direitos, em Portugal,
pertencem a Borealis portuguesa.

E opinido comum que acontecimentos deste
tipo normalmente acabam por se revelar como ex-
celentes ocasides de aprendizagem e de proficua
troca de experiéncias. Foi exactamente o que
aconteceu durante o desenvolvimento deste
workshop, quando no meio de uma discussédo
sobre as possiveis short versions do brainstorming,
um consultor finlandés nos apresentou uma téc-
nica denominada OPERA, destinada a facilitado-
res/formadores que conduzam reunides ou grupos
de trabalho.
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E porque esta técnica ndo faz parte do PMS mas
surgiu da troca de experiéncias entre consultores
de diversas nacionalidades, aqui a deixo numa
breve apresentacdo com toda a sua simplicidade e
potencialidades para que possa ser Gtil no exerci-
cio da profissdo de formador.

Esta versdo pode ser utilizada em pequenas reu-
niGes para produzir e classificar novas ideias, inven-
tariar problemas, estabelecer objectivos.

A dimensdo ideal do grupo situa-se entre 6a 12
pessoas.

Assume extrema importancia que o facilitador
capte a questdo mais pertihente e o critério mais
correcto de seleccdo entre as propostas encontra-
das, por forma a permitir-lhe a lideranca, se neces-

sério, da escolha final de ideias.

sngems

.. QUE SIGNIFICA “OPERA“?

Own thoughts _ Os nossos pontos de vista

Pair's views _ Pontosde vista adois

Exposing, presenting _ Exposl 6/,<éprés’entag;.éb’ .

Ranking Classificacio.

Arranging

 Organizacio

‘ UMA TECNICA DE BRAINSTORMING

#,

/. COMO SE DESENVOLVE
ESTA TECNICA?

0. "Os nossos pontos de vista”
Na primeira fase o facilitador pede a todos os par-
ticipantes que trabalhem sozinhos, anotando
todos as ideias/objectivos/problemas que julguem
mais importantes.

O tempo dado ndo deve ultrapassar 3 a 5 mi-
nutos, consoante a dimensdo do assunto a deba-

ter.

P. “Pontos de vista a dois”
Na segunda fase o trabalho é continuado aos pares
(grupos de dois formandos). A tarefa consiste em
clarificar, através de discussao, as trés ideias/objec-
tivos/problemas mais importantes encontrados
pelos dois elementos do grupo.

Cada item escolhido (ideia ou problema) deve
ser redigido de forma isolada numa folha de
papel/cartdo magnético onde se justapde uma
marca, preta ou azul, que identifica o grupo. Os
papéis/cartdes devem entdo ser levados e afixados
pelos diferentes grupos, na coluna que lhes esta

atribuida no quadro.

E dado aos participantes cerca de oito minutos para realizar esta tarefa

Os papéis sdo afixados no quadro ...

>

.
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E. “Exposicio, apresentacido” Cada grupo, na selecgio das trés alternativas,
Na terceira fase os diferentes grupos apresentam a apenas podera escolher uma da sua autoria.

sua decisdo. Antes da apresentacdo o facilitador E entdo dado a cada grupo dois minutos para
pede a todos que escutem com atengédo as apre- apresentar e explicar as razGes que presidiram a se-
sentacdes, porque a sua proxima tarefa consistira leccdo dos itens que propuseram.

em seleccionar, de todas as alternativas existentes N&o sdo permitidas criticas ou qualquer tipo de
no quadro, as trés mais importantes. comentarios.

... 0s papéis sdo... ... apresentados e defendidos pelos grupos que os produziram...

...pOr acaso...
concordo 1.,

ogg|»
Og|gd|=
Luig)e
o|jgjg|o
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R. “Classificacdo” quer outro mais adequado, e seleccionam as trés
Seguidamente os diferentes grupos analisam, de ideias/itens classificadas como mais importantes.
uma forma participada, todas as ideias atribuindo- E o facilitador que escolhe previamente o tipo

-lhes prioridades através de um sinal (+) ou qual- . de sinal.

... 0s papéis sdo... ... marcados e organizados em grupos.

> T ’
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A. "Organizacao”
Depois dos papéis estarem marcados, o facilitador
reagrupa os papéis/cartdes por forma a que aque-
les com mais sinais (+) sejam colocados no topo e
os semelhantes por baixo destes. As sugestdes as
quais ndo tenham sido atribuidas marcas podem
ser removidas ou deslocadas para a parte inferior
do quadro.

O facilitador ndo deve organizar os papéis/car-
tdes por sua conta, mas antes deve utilizar as dicas,

conselhos e sugestdes que recebe do grupo.

#

IMPLICACOES PEDAGOGICAS

Esta técnica assenta na interaccdo estabelecida
entre dois parceiros e entre os grupos nas etapas
“Classificacdo” e “Organizacdo”. Recomenda-se
aos facilitadores que evitem o estabelecimento de
relacdes éssimétricas, devendo com este objectivo
evitar grupos cujos participantes evidenciem gran-

des diferencas de status social ou profissional.

A utilizacdo desta técnica pode aumentar a eficién-

cia de reunides que:

 envolvam equipas de trabalho,

» pretendam analisar varios assuntos complexos,

¢ pretendam o envolvimento de todos os partici-
pantes na tomada de decisdo e nas decisbes to-

madas. - ]

‘ UMA TECNICA DE BRAINSTORMING
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NOTAS

' “A nocédo da relagdo assimétrica refere-se a interaccéo esta-
belecida entre parceiros. A interacgdo assimétrica refere-se
aos conhecimentos e ao status social dos parceiros; as com-
peténcias num determinado dominio sdo mais avancadas
num dos parceiros.”(Ramos, 9).

F4tima Alves

Formadora/Psicéloga

FORMAR Ef]
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GUIA PRATICO

PARA ELABORACAO

E APRESENTACAO DE
TRABALHOS CIENTIFICOS
Jodo José Clcio Frada viu sair, em
1998, a 8.2 edicdo do seu traba-
lho Guia Prético para Elaboragéo e
Apresentacdo de Trabalhos Cientifi-
cos que foi dado a estampa sob a
égide da Edicdo Cosmos.

Médico e professor na Facul-
dade de Medicina de Lisboa, o
autor decidiu colmatar uma la-
cuna que desde sempre existiu
entre nés: sistematizar um con-
junto de normas préticas relati-
vas a construcdo e a organizacdo
de trabalhos cientificos. Ndo o
fez exclusivamente na sua quali-
dade de profissional da Medi-
cina, mas também na de peda-
gogo, uma vez que, estando
também habilitado com licencia-
turas em Histéria e em Ciéncias
Antropolégicas e Etnolédgicas,
tem experiéncia como docente
na Faculdade de Letras de Lis-
boa, na Universidade Lusiada e,
como se disse, na Faculdade de

Medicina de Lisboa.

Para além do caracter orien-
tador e sistematizador que,
desde o prefacio, quis imprimir a
obra, Jodo Frada conseguiu, atra-
vés de uma forma e linguagem
simples, claras e objectivas, faci-
litar aos seus destinatarios a
apreensdo das regras e dos con-
ceitos principais que devem en-
formar a praxis da producéo e da
divulgacdo de um qualquer tra-
balho cientifico, numa aproxi-
macdo cuidadosa das normas
portuguesas sobre a matéria
(NP 405).

Dada a complexidade do
tema, motivada pela diversidade
da tipologia dos trabalhos e com
o intuito de a tornar acessivel, o
autor resolveu dividir a sua obra
em quatro partes.

A primeira dedicou-a a revelar
as normas genéricas indispensa-
veis a apresentacdo de publicagtes
(comunicac¢des, artigos e refaté-
rios) e de trabalhos cientificos (mo-
nografias, dissertacdes e teses).
Nao s6 cuida da estrutura, como
da prépria construcado do discurso

e da apresentacdo gréfica.
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A segunda parte apresenta-
-nos o quadro exaustivo e desco-
dificado das abreviaturas utiliza-
das especialmente nas cita¢bes e
também, embora com menos
frequéncia, nos préprios textos.

A terceira foi dedicada a or-
ganizacdo de um curriculum vitae
e a quarta é constituida por
apéndices, onde estdo reunidos
alguns esquemas, quadros, figu-
ras e notas referentes, entre ou-
tros, a provas de doutoramento,
a apresentacdo de teses, mono-
grafias e dissertacdes, a estrutura
de projectos, relatérios, recen-
sbes, conferéncias e curriculos.

Profusamente ilustrado com
exemplos de uso corrente, pode-
mos considerar o trabalho como
um auténtico vade-mécum, no
seu sentido restrito, ou seja, “uma
obra que se consulta a miido e
que contém os principais elemen-

tos de uma arte ou ciéncia”.

Autor: FRADA, Jodo José Clcio
Titulo: Guia Pratico para Elabo-
racao e Apresentacdo de Traba-
Ihos Cientificos

Editora: Edicdo Cosmos, Lisboa,
8.2 edicdo, 1998 n

Anténio José Martins
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Aconteceu...

.~ DESENVOLVIMENTO

 DE COMPETENCIAS,
COMPETITIVIDADE

E CIDADANIA

Nos dias 19, 20 e 21 de Maio o
INOFOR realizou um seminério
subordinado ao tema “Desenvol-
vimento de competéncias, com-
petitividade e cidadania”. Estes

tépicos introduzem a emergéncia

de um novo olhar sobre as inte- :

raccdes possiveis entre o indivi-
duo, as organizacdes, a socie-
- dade e 0 Estado, haja em vista a
compatibilizagdo necesséaria

entre os factores determinantes

de um desenvolvimento econé-

mico sustentado e assente em in-

dividuos mais qualificados, mas

também mais conscientes da sua

prépria contribui¢do para a cons-

trucdo de uma sociedade mais
solidaria.

Neste sentido, a nogédo de
competéncia assume-se como
area de reflexdo, enquanto capaci-
dade de congregar e de gerir os re-

cursos possiveis e necessarios,

sejam préprios ou alheios, promo-

vendo uma interac¢do sinérgica

entre competéncias individuais
e competéncias colectivas.

Ao nivel das empresas e das or-
ganizagdes, a identificacdo das
competéncias criticas sdo garantes
da construgdo e da manutencdo
de uma “arvore de competéncias”
de sentido estratégico necessarias
a um desenvolvimento empresarial
sustentado. Mas, nesta perspectiva,
héa cada vez mais que apropriar a
vantagem que a legitimacdo social
da empresa adquire através da inte-
gracdo das visdes dos stakeholders,
enquanto entidades que influen-
ciam ou sdo influenciadas pela acti-
vidade da empresa.

Num cendrio de globalizagdo
urge desenvolver ainda a compe-
téncia para gerir a incerteza e para
assumir a mudanga, mais como
um desafio e um espaco de opor-
tunidades do que como uma
ameaca.

A competitividade sustentada
na valorizacao do capital de “co-
nhecimentos e saberes” e na capa-
cidade de aprendizagem organiza-
cional, mais consentaneo com os

actuais cenarios de incerteza ou de

imprevisibilidade, perfila-se assim
como desafio de reflexdo e de tra-
balho conjunto entre entidades di-
versas, em processos de parceria,
de cooperacdo, de complementa-
ridade. Lembra-se, assim, a inter-
pretacdo original da palavra “com-
petir”, que significa “procurar em
conjunto”.

A par destas questdes surgem
com crescente gravidade preo-
cupagoes de caracter econdmico e
social motivadas pelo comprovado
distanciamento entre o segmento
consumidor e o segmento ex-
cluido ou em risco de excluséo.

Emergem assim, com toda a
oportunidade, as quest&es ligadas
a cidadania, que colocam o indivi-
duo como sujeito de uma reflexao

mais ampla sobre o seu papel nas

. comunidades em que esta inserido

e sobre o seu ambito e possibili-
dade de formular opinides e inte-
ragir.

Neste conjunto de questdes in-

tegra-se, ainda, uma postura ac-



tiva face a construcdo de uma so-
. ciedade onde se “viva” em igual-
dade de oportunidades, bem
como uma atitude de cuidado e
preservacdo do ambiente (“espaco
de residéncia e de convivio da Hu-
manidade”), cuja generalizagdo
requer também diferentes estraté-
gias e niveis de intervencdo.

Nas comunidades assim com-
postas por individuos e por orga-
nizacdes portadoras de competén-
cias, de saberes e de capacidade
relacional, ha que retomar o papel
da confianca enquanto valor fun-
damental na preservacdo da digni-
dade humana, nas condicbes de
sobrevivéncia econdémica e social e
' no reforco da coesao social.

A educacio e a formagio lan-
cam-se desafios quanto a sua ac-
tiva contribuicdo para a constru-
cdo de uma cultura de cidadania.
Neste sentido, contelidos, estraté-
gias, metodologias, recursos e
formatos de operacionalizacdo
. perfilam-se necessarios para a for-

mulacdo de niveis e referenciais

passiveis de compreensdo, quer :

pela referenciacdo a situaces de

NOTICIAS

. vida experienciadas, quer pela de-

sagregacdo de valores assimildveis
por cada uma das faixas etarias,
quer ainda pela demonstragéo dos
cenarios de dano que decorrem da
omissdo ou da deficiente e néo
atempada apreensdo daqueles va-
lores.

E se esta nocdo de cidadania se
vira para uma nova expressdo de
reconhecimento préprio e alheio
e, como tal, de comunicacéo, é li-
cito pensar que, ao nivel da com-
posicdo e do comportamento do
tecido empresarial, o reconheci-
mento dos papéis, dos quadros de
referéncia, dos objectivos e dos
compromissos, quando e sempre
que devidamente clarificados, sdo
libertadores de criatividade, de en-
volvimento e de investimento hu-
mano, indispensaveis a consolida-
¢do das necessarias competéncias
colectivas que configuram qua-
dros de competitividade ganhado-
res e ndo quadros de perda.

Foi em torno destas ideias e
preocupacdes que se desenrolou o
seminario com a valiosa contribui-

¢do de especialistas de renome na-

[l FORMAR

cional e internacional. Saberes, re-
flexdes ou orienta¢des de futuro,
controversas para uns, aplaudidas
por outros, animaram um férum
que se pretende perdurado na
apropriacdo que as pessoas, as ins-
tituicdes, a Administracdo, as em-
presas e a sociedade civil assumam
relativamente aos seus distintos,
mas complementares, desempe-
nhos.

H4 ja na histdria recente espa-
¢os de inovacdo e exemplos de es-
tratégias empresariais e comunita-
rias que nos reforcam a convicg¢do
de que podemos e devemos ser
actores do nosso préprio destino.
E também nesta convicg¢do que se
projecta o desenvolvimento das
acgbes que, em conjunto, formos

capazes de formatar, que se pro-

jecta, enfim, a apropriacdo pelos

sistemas de educacdo e de forma-
¢do da competéncia de desenvol-

ver competéncias de cidadania. ll

Maria Engracia Cardim
Vice-Presidente do INOFOR
Instituto para a Inovagdo

na Formacéo



Vai Acontecer...

_ MESTRADO EM GESTAO
 DE RECURSOS HUMANOS
UNIVERSIDADE DO MINHO

O curso de mestrado em Gestao
de Recursos Humanos procura sa-
tisfazer as necessidades sentidas
nos meios empresariais e acadé-
micos geradas pelas“tonsideré%(eisﬁ% .
transformagdes que se“témiébsér-
vado na natureza, objagﬁﬁydé‘!éﬁ i
praticas da funcdo pesso‘ay‘lyipela ln'fcid,rtddféﬁrso: 3 de Marco de 2000
. reformulagdo de conceitos e qua- - i

: dros teéricos que tém ocorrido |

© nesta 4rea da gestdo.

dente alguma alteragao dopapel
do gestor de pessoal e dai‘fs“ua re-
lagdo com as outras areas de ges-
tdo, mudancas estas gue ndo tém
sido acompanhadas«,dééhé&eﬁséria
reflexdo no conte‘)‘(i’tc:ii ﬁQﬁUgUés-
Este projecto uentif o-pedagd6-

. gico procura responder a dois :

e de gestdo das pessoas nas or- :

ganizacoes;

: * 0 de se constituir como veiculo
de transferéncia de conheci-
mento da universidade para o

tecido empresarial e organiza-

cional, através da fo

avancada de gestores de recur-

 LISBOA 2000
0 GRANDE ACONTECIMENTO

sos humapos.

e Janeiro de 2000

Funcionamento: Bilingue (Portugués :
& Inglés)

. Aulas as sextas-feiras e sabados

tinquenta mil escudos), custo total

Director: Prof. Doutor Carlos Cabral

Cardoso

Informagdes e Pedidos de Boletins de

Candidatura
Universidade do Minho

Escola de Economia e Gestao

Campus de Gualtar

4170 BRAGA

Tel.: (053) 60 45 16

Fax: (053) 67 63 75

e-mail: pgeeg@eeg.uminho.pt

ccabral@eeg.uminho.pt m
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Candidaturas; de 16 de Dezembro de

Lissas

2650

Portugal, o grande anfitrido das

. comemoracdes do 50.° aniversa-

rio da International Vocational

Training Organization (IVTO).

UM POUCO DE HISTORIA

Por outro lado, é também”E’V«i’-’-~;-i "’t'?ropinas: 650.000300 (seiscentos e

A International Vocational Training

Organization (IVTO) — Organiza-

¢do Internacional para a Formacao

. Profissional, € uma entidade sem

fins lucrativos aberta a participacdo

de organismos nacionais promoto-

* res da formacdo profissional. Tem

por missdo promover o desenvolvi-
mento de novas tecnologias e da
formagdo profissional, através da
troca de experiéncias entre os ac-
tores da formacdo e da educacdo,
utilizando como meio a organiza-

. ¢do dos Concursos Internacionais :

de Formacdo Profissional, que

. ocorrem de dois em dois anos.
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Actualmente a IVTO conta
como membros efectivos 31 pai-
ses, 0 que revela o éxito crescente
i da organizacdo, fundada em Por-
tugal e Espanha, em 1950, na se-
: quéncia do primeiro Concurso In-
de Trabalho de

Aprendizes, em que ambos os

ternacional

pafses participaram.

Pelo facto de Portugal ser o
Gnico pais fundador da IVTO, o
Instituto do Emprego e da Forma-
cdo Profissional foi convidado para
ser o anfitrido das comemoragdes
do 50.2 aniversario desta organiza-
¢do, a ocorrer na FIL, no Parque
das Nacdes, nasemanade 11a17
de Junho de 2000.

Esta realizacdo vai proporcio-
nar a Portugal desenvolver trés

ordens de objectivos.

OBJECTIVOS

Ao nivel dos objectivos externos:

* divulgar a imagem da IVTO
como a organizacdo internacio-
nal mais importante nos Con-
cursos de Formacao Profissional;

¢ apresentar a IVTO como a orga-

nizacdo-lider na promoc¢éo da

exceléncia na formacéo profis-
sional;

agregar a IVTO com a activi-
dade que esteve na base da sua
criacéo — Concurso de Forma-
cdo Profissional;
estabelecer/incrementar as rela-
¢des institucionais com outras
organizacdes ligadas a forma-
¢do profissional: AEFP, CEDE-
FOP, ETC, UNEVOC, entre ou-
tras;

contribuir para a adesdo de
novos paises a IVTO;

agregar a orientacdo profissio-
nal/educacional, no sentido de
promover uma nova visao das
profissGes, principalmente as
tradicionais;

promover Portugal como um
pais charneira da formagéo pro-
fissional, dando-lhe, simulta-
neamente, um cariz de moder-
nizacdo e evolucéao;

promover a imagem institucio-
nal do Pais e das-estruturas de
formacgdo profissional, numa
perspectiva mundial;

promover Portugal socioeconé-

mica e turisticamente.
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¢ Ao nivel dos objectivos internos

pretende-se que estas comemora-

coes:

¢ déem a conhecer os sistemas de
formacdo/educacdo portugue-
ses;

¢ promovam as politicas de for-
macao/educacdo do actual Go-
verno; |

* promovam a orientagdo profis-
sional;

e criem nos jovens a nocao da for-
macao profissional como com-
plementar ao sistema formal de
ensino;

e cativem os jovens para a forma-

cao profissional.

Ao nivel dos objectivos institu-

cionais, sendo o IEFP o respon-

savel pela organizacdo, pre-

tende-se:

¢ divulgar a imagem do IEFP, en-
quanto instituicdo paradigma
da promocdo da formacéo pro-
fissional, da execugdo das politi-
cas de emprego e da orientagdo
profissional;

* divulgar a oferta formativa do
IEFP;
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x divulgar a actuagdo do IEFP no

" que se refere a0 emprego e a
orientacdo profissional;

e apresentar o IEFP como institui-
¢d0 moderna e com visdo de fu-
turo;

¢ divulgar o Ministério da Tutela,
enquanto executor das politicas

do Governo, nesta area.

0 PROGRAMA

O programa pormenorizado sera
publicitado num préximo na-
mero da revista FORMAR. Neste
momento, apenas se da a conhe-
cer 0s eventos previstos e respec-
tivos objectivos.

Feira nacional de orientacéo esco-
lar e profissional

Permitirad divulgar toda a oferta
formativa e educativa do Pais,
proporcionando aos jovens a re-
flexdo sobre a escolha do seu fu-
turo profissional.

Seminério mundial $obre forma-
¢éo profissional

Espaco de reflexdo e debate sobre
a formacdo profissional, através
de coléquios, workshops e video-

-conferéncias.

Concurso nacional de formacao
profissional *

Destinado a seleccionar os repre-
sentantes portugueses no 36.°
Concurso Internacional de For-
macao Profissional que decorrera
em Seoul — Coreia do Sul, em
2001.

Aldeia internacional de formacao
profissional

Permitira divulgar os sistemas de for-
macdo/educacdo existentes no Pafs
e dos paises participantes. Trata-se
de uma exposicdo onde os paises
membros da IVTO e os paises convi-
dados terdo a oportunidade de apre-
sentar os respectivos sistemas de for-
magdo/educacdo e métodos de
trabalho/formacdes inovadoras,
assim como as suas actividades so-
cioecondmicas e turisticas.
Encontro de ex-concorrentes
Esta iniciativa destina-se a inte-
grar os antigos concorrentes de
1950, e outros medalhados, no
concurso do ano 2000. Participa-
rdo na ceriménia de comemora-
¢do com testemunhos sobre o
que representaram 0s CONCUrsos

na sua vida profissional.
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Mostra gastronémica

Pretende divulgar a gastronomia
do Pais assim como obter uma
visdo geral da gastronomia dos
paises participantes.

Animacéo social e cultural
Destinada a divulgagdo turistica,
cultural e etnogréafica do nosso
Pais, mediante um programa di-

versificado de animacéo cultural.

A animacgdo sera a quatro niveis:
animacéo das sessoes solenes, ani-
macdo do Palco Exterior, durante
os quatro dias, animagdo e orga-
nizacdo de percursos para a IVTO
e respectivos acompanhantes e
animacéo para o Concurso Nacio-

nal de Formacéo Profissional.

Informagdes e contactos

IEFP

Estrutura de Projecto-Lisboa 2000
Rua de Xabregas, 52-1.2
1949-003 LISBOA

Tel.: +351-1-868 29 67

Fax: + 351-1-868 67 18

e-mail: nop46504@mail.telepac.pt
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‘rndo-se transmitidos, a seu favor, quaisquer direitos patri- formagho, capacidade de inlercssar
- maninisde avioria, de co-autoria ou de andloga natureza das mundos ¢ de criar discussio, E »

‘peissoag gue neles colaboraren, O [FB reserva-se o direito - com o capacidade da escrita ser t
que o(s) sutor(es) reconhiece(nt) — de, dentro dos limites da COm o rigor tecnico danunm_
Tel, utilizar com' iberdide de ncglio o materinl produzido, 10, Jari: trés elementos do J.Fﬂ =
podendo  designadamente  introduzir-lhe Departarnento Pedagdgicn, um
modificagies ¢/ou ndipiagdes. z matéria em cause ¢ um Di
9. Critérios de pontuacio: o pontuacio ¢ Prémi Direcgio). Ass
atribuida de acordo com u aplicegdo do
eiso. pedogdgico i formagio em
mm hancino & fimanceiro & ainda = i ﬂg ﬂ.-guhnmu.
e acordo com o seu rigor tenico. 1 s . Resultados do con
10. Jiri: wés clementos do IFB - um = Fevereiro de 20
especinlista do Departamento Pedagdgico, um an Pﬁ.giﬂl do
especiulista teenico da mntéria em causs @ um Director (ou Wew, iﬂ-ﬁ- bem.

Asgsessor dn Direegdo), As suns decistes, inclusive i gue L
pnm:m ser tomadas pim supnir omissdes do presente i:{z::::;t ‘u: cmﬂrm M
pio dimition recurso, . sero contnctados dircctmmenie,
1L Resultados do concurso: no din 29 de Fevereiro de 2000 12.. Prémios:
serio publicados na pagina do [FB na Internet www,ifh,pe, 1* fugar — 350 contos:
bem como ni Revista Inforbanca de Abril'Maio/Junho 2% lugar — 200 contos;
2000, O trés vencedores, bem como 0s contemplados com ¢ Jugar— 100 contes;

_ Mengdes Honrosas, seriio contactados dircetamente.
12, Prémios:

1* hugar - 350 contos;

2" lugar - 200 conios;

3 Jupar - 100 conlos;

Estho, previstas Mengdes Honrosas se o jun

Esido previsths Menghes Honrosas 56 o
entender;
Os trabalhos nio premiodos |
apos a realizacio do concuriod 1o
que o salicliem oo pazo
Entregn dos prﬁn__
cerimionie o realizue

mssim o entender,

Oy trmbalhos ndo premiados serio devolvidos determinar. No caso
oy 8 realizacio do concurso o tedoy os aulpres premuados, o prémio deve
quo o solicitem no prazo de 30 dins. no prazo die 0 dias m:unturdndutuﬂl-

13 m dos prémios: serh electuada em cenmonia a rea-
lizar para o efeito, em data a determinar. No caso de niin

comparéncis dos premindos, o premio devera serreclamado
00 IFB, nd prizo de 90 dias a contar da data da cernminia de

eniregn.
Para mais informogoes contacte:

Filomeno Silva * Av. 5 de Outubro, 164 —1069-198 Lishoa = Tel. 21 7930077 = Ex1. 225
Esmall; Lsilvo(@ifh.pt
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Sr. Empresario

Conheca as vantagens da sua adesdo
ao Programa Estagios Profissionais

Dirija-se ao Centro de Emprego da sua drea

INSTITUTD DO EMPREGD E FORMAGAD PROFIBSIONAL oowi ,,M.Em,h
MOMETERID DO TRABALMD E DA SOLIDAFIEDADE Fuuhe: Boisl tipmes

'ofﬂega
Estagio
ofereca
uturo




