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A AUTO-APRENDIZAGEM NAS
ORGANIZACOES QUALIFICANTES
UMA ESPIRAL DE SABER CONTINUO
E PERMANENTE

Qualquer politica de educagdo-formagdo assenta em trés
p6los fundamentais: as pessoas, as entidades formado-
ras e a sociedade (ou, em sentido estrito, 0 mercado de
emprego).

O desenvolvimento cultural e profissional das pessoas
assenta, no essencial, em trés dimens&es:

1. A Humana - em que se destacam os aspectos volitivos
da personalidade, o querer ser, o querer aprender, entre
outros. Aqui, a formacdo de base, em contexto familiar,
escolar e social, para além, naturalmente, de alguns fac-
tores inatos, constitui o nicleo fundador do projecto de
vida de cada pessoa. Nesta dimenséo é determinante o
desenvolvimento da autonomia, da iniciativa, da criati-
vidade, das capacidades de cooperacéo e de adaptacéo,
da flexibilidade, da tolerancia e da autoconfianga.

2. A Técnica - em que o conhecimento e a sua aplicacéo,
ou seja o saber e saber-fazer, assumem um particular
protagonismo. A competéncia de auto-aprendizagem
é, neste caso, a qualificacdo-chave central, para que
cada trabalhador possua a consciéncia individual, a mo-
tivacdo e a capacidade de aprender continuamente du-
rante o trabalho. Na verdade, a eficacia e a eficiéncia de
cada individuo dependem de mltiplas variaveis, entre
as quais a qualidade e solidez da sua preparagdo téc-
nica, adquirida por via formal e por via da experiéncia,
pois a primeira sem o reforco permanente da segunda
conduz inevitavelmente a depreciacdo da inteligéncia

“operacional (e, porque nao, também da emocional...).

3. A Organizacional - em que a vontade de empreender
de cada trabalhador, e do seu conjunto, tem um papel
nuclear. Nesta dimensdo o conhecimento da organi-
zacdo, o sentimento de pertenca, a co-responsabili-
dade, o espirito de corpo, o amor a camisola e o em-
preendedorismo sdo os valores-chave de qualquer
processo produtivo.

As entidades forma-
doras, sejam elas escolas,
centros de formacdo, em-
présas ou outras, tém que,
a semelhanca dos indivi-
duos, cuidar das suas qua-
lificacBes, designadamente
através da permanente in-
teracgao entre o trabalho e
a aprendizagem dos seus
colaboradores.

A adequacdo, oportunidade e reconhecimento do seu
desempenho depende, em grande medida, do potencial
criativo, das competéncias-chave e da vontade de todos
quantos nelas intervém. Assim, o seu modelo de gestdo e
de desenvolvimento organizacional deve transformar a es-
tratégia, a estrutura e a cultura da instituicdo num sistema
aprendizagem continuo - ndo intermitente, global - ndo
segmentado, e centrado no contexto - ndo abstracto.

S6 desta forma seré possivel, gradualmente, alterar pri-
meiro as accdes individuais, depois as convicgdes estraté-
gicas e, finalmente, os valores-chave e pretensées das or-
ganizacdes formadoras transformando-as em organizagGes

qualificantes.

A sociedade portuguesa, por Gltimo, é um sistema
cada vez mais aberto e dindmico, de relagbes mdltiplas e
complexas, que tende a integrar modelos ou paradigmas
de outras sociedades mais desenvolvidas, os quais se tra-
duzem em crescentes niveis de competitividade, quali-
dade e exigéncia nos planos individual e colectivo.

Neste nimero da FORMAR, incluindo a separata, pre-
tendemos reflectir um pouco sobre a importéncia da
aprendizagem ao longo da vida, bem como sobre a evo-
lucdo recente dos sistemas de reconhecimento, validacdo
e certificacdo de competéncias, independentemente das
suas formas de aquisicdo - formais ou informais.
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Hustracoes: Manuel Libreiro

de Competéncias
Modas. modos e medos...

Sevsnstnssscvvorne

‘A ERA DO BALANCO

i O Balango de Competéncias emergiu ha. sete anos em Portugal e é hoje uma prdtica

este texto procura-se apre-
sentar o desenvolvimento das
praticas do Balanco de
Competéncias em Portugal, explorando trés pers-
pectivas: as modas (relacionadas com a crescente
popularidade e divulgacdo deste tipo de préticas), os
modos (relativos a forma como este dispositivo esta
enguadrado no seu pais de origem —~ Franca — e como
tem sido desenvolvido no nosso pais) e os medos

(resultantes destas modas e destes modos...)

MODAS

NA ERA DO BALANCO...

Assistimos nos Gitimos anos a uma forte dissemi-
nacdo de actividades e praticas de Balanco de
Competéncias em Portugal. Esta promocédo das

préaticas de Balanco de Competéncias no nosso pais

ForMAR [E]

corrente. Muito popular no reconhecimento e validagéo de competéncias, mas ainda a
procura de terreno solido para as pradticas. Meio ao servico do desenvolvimento pessoal,
mas ainda em risco de se transformar num “balango de caréncias”.

deu-se numa conjuntura socialmente favoravel ao
seu desenvolvimento como modelo de intervencéo
junto dos activos pouco qualificados, conjuntura
essa marcada pelos dados preocupantes evidencia-
dos no Estudo Nacional de Literacia, nos exames da
OCDE ao sistema educativo portugués, nos indica-
dores contraditérios dos indices de Desenvolvi-
mento Humano do PNUD e pelos exigentes desa-
fios colocados pelo Plano Nacional de Emprego.
Tantas sdo as referéncias actualmente feitas ao
BC' que mais parece estarmos na era do Balanco...
sendo certo, porém, que sé muito recentemente se
iniciaram de forma intencional e generalizada pra-
ticas de BC. Tendo inicialmente emergido no seio
de uma experimentacdo pioneira realizada em Por-
tugal, no ambito de um projecto FORCE?, em
1994, as actividades de BC foram progressiva-
mente integradas nas “préticas correntes” de insti-

tuicdes publicas relacionadas com a educagdo e
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formacdo, nomeadamente o
Instituto do Emprego e For-
macao Profissional (IEFP), atra-
vés do Programa de Balanco de
Competéncias Pessoais e Profis-
sionais é, mais recentemente,
a Agéncia Nacional de Edu-
cacao e Formacdo de Adultos
(ANEFA), através das inter-

veng¢Ges de reconhecimento e

validacdo de competéncias realizadas no contexto
dos cursos de educacdo e formacdo de adultos e dos
Centros de Reconhecimento, Validacdo e Certifi-
cacdo de Competéncias; o BC aparece também
desde 1997 solidamente ancorado ao desenvolvi-
mento do modelo das Oficinas de Projecto, imple-
mentadas (agora) no ambito da Associacdo Nacio-
nal das Oficinas de Projecto (ANOP).

Este campo cada vez mais alargado de inter-
veng¢do, em conjunto com diversas experimen-
tacdes (inovadoras) de praticas de BC intégradas
em projectos da Iniciativa Comunitaria Leonardo,
permitiu verificar a adequacdo deste dispositivo
205 investimentos de carreira dos adultos activos
(empregados ou desempregados), no quadro da
'improvével (e discutivel) relacdo entre niveis de
* certificacdo escolar e as efectivas competéncias e
qu;ilificggées profissionais dos trabalhadores portu-
guesesA base ldgica de sustentacdo dos balangos
de co;ﬁpeténcias assenta em dois postulados: por
‘um lado, a verificagdo de que os diplomas ja nao
;, servem para definir as competéncias e, por outro,
a verificacdo que os adultos nem sempre cons-
troem uma imagem pertinente de si préprios ao
nivel das competéncias que possuem e das apren-

dizagens que (ja) realizaram.

FORMAR
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PRINCIPAIS TRACOS COMUNS

Sem procurar tracar aqui um mapa das seme-
Ihangas e diferencas nas principais praticas de Ba-
lanco de Competéncias (fazendo, de aIgUma
forma, o seu balanco...), importa mencionar al-
guns dos seus objectivos centrais, numa referéncia
naturalmente abreviada das intervencdes de BC
protagonizadas pelo IEFP, ANEFA e ANOP:

1EFP (prética do BC em termos de) “sensibilizacdo
para a importdncia de activarem o questiona-
mento acerca de si préprios, equacionando a sua
situacdo perante a forma como perspectivam o
seu futuro™
ANEFA (o BC é uma) “intervengdo indutora da explo-
‘ racdo e avaliagdo das competéncias, capacidade
e interesses dos adultos fundamentalmente moti-
vadas pela procura e construgdo de (novos) pro-
jectos para a sua vida e carreira™
ANOP (o BC) “tem como objectivos apoiar o participante
na procura e exploracdo de informacdo sobre si
préprio, procura motivada pelo desejo de fazer o
ponto da situagdo, construir novas alternativas

profissionais e gerir a sua propria carreira”™

Face a este conjunto de objectivos, mais do que
um modelo (Gnico) de balanco sdo perceptiveis va-
rios modelos, cada um deles adaptado aos desti-
natarios das intervenc8es que os enquadram.
Mesmo assim, estas (sumdrias) descri¢bes eviden-
ciam uma nitida intencionalidade das prdticas de
BC no fomento da participagcGo voluntdria e activa
dos sujeitos na construcdo de (novos) projectos pes-
soais e de carreira, projectos esses que sdo o resul-
tado de uma interac¢do entre o passado, o pre-
sente e o futuro.

Desta forma, o BC representa o levar a pratica

de trés perspectivas do desenvolvimento das car-




PATRIMONIO DE COMPETENCIAS’

reiras, nas quais se considera que (i) a gestdo de ca-
rreira deve ser feita pelo proprio sujeito, (ii) a for-
macao qualificante néo se limita a formacio inicial,
realizando o adulto aprendizagens ao longo de
toda a sua vida, e (iii) essas aprendizagens reali-
zam-se tanto como resultado de processos inten-
cionais de formagédo como da experiéncia do pré-

prio trabalho e mesmo da vida.

O BC LEGAL
A acentuacdo, neste rapido enquadramento, do
contexto que marca esta espécie de “moda” nao
nos deve fazer esquecer o facto de que o BC sé
esta verdadeiramente institucionalizado em
Franca onde, para além do actual complexo en-
quadramento legal®, carrega ja o peso histérico de
mais de duas décadas de experimentacio, nos
mais diversos contextos, publicos e privados, e
com os mais variados objectivos e destinatarios.
Sendo ainda cedo para (eventualmente) se
poder falar da sustentacdo legal das praticas de BC
em Portugal e dos resultados dessa intervencdo
para os individuos e empresas, importa assinalar
alguns aspectos do “modo” como as praticas de
BC sdo realizadas em Franca (onde “verdadeira-
mente” existem...) e os “modos” como se realizam

em Portugal.

MODOS

Face ao conjunto diversificado de praticas ja “tes-
tadas” neste momento no nosso pais, importa
(re)situar o dispositivo de BC tal qual é interpre-
tado em Franca, onde de facto tem a sua origem,

onde esta oficialmente suportado num sélido en-

’A ERA DO BALANCO

FORMAR

guadramento legal e, fundamentalmente, onde se
observa uma significativa pratica deste tipo de in-

tervencao.

MODO EM FRANCA
No texto legal que o suporta é expressamente re-
ferido que as ac¢des de BC visam permitir aos tra-
balhadores analisarem as suas competéncias pro-
fissionais e pessoais assim como as suas aptiddes e
motivacdes a fim de definirem um projecto profis-
sional e, se for caso disso, um projecto de for-
macgao. Documentos de trabalho do Centre Inffo’
referem que o balan¢o pode ser definido como
uma acgao voluntaria (envolvendo uma mediacéo
social), de identificacdo de potencialidades pes-
soais e profissionais susceptiveis de serem investi-
das na elaboracéo e realizacdo de projectos de in-
sergao social e profissional.

O decreto que regulamenta esta “prestacio so-
cial” em Franca assinala que o Balanco de Com-
peténcias deve compreender sempre trés fases: uma
fase preliminar, uma fase de investigacio e uma fase
de conclusdes. De uma forma ainda mais explicita,
esta regulamentagado situa aquilo que é esperado
em cada uma das fases e refere, acessoriamente,
os métodos de intervencido a
mobilizar. Fazendo fé nos
documentos de trabalho
dos Centros Interinsti-
tucionais de Balango
de Competéncias
(€IBC):, os BC de-
verao (de forma glo-
bal) desenvolver-se
de acordo com o se-

guinte tipo de estrutura:
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‘A ERA DO BALANCO

Objectivo: acolhimento do sujeito e preparagdo do balan¢o

Fase Preliminar

Contetdo: Métodos:

e andlise do pedido; * entrevistas;
» decisdo sobre a oportunidade de um balango; e actividades de sensibilizaco (individual ou colectiva);
* definicdo de um percurso de balanco; * sessdes de informagédo sobre o balango, as técnicas, as-activida-

 elaboracdo do contrato (adrhi'nistrativo e pedagdgico). des e o portefdlio de competéncias.

Fase de Investigagao Objectivo: recolha de observacdes e avaliacao

Contetdo: Métodos:

« avaliacio dos conhecimentos e da experiéncia profissional; e entrevistas;

» avaliacdo da personalidade, ao nivel do elementos fisicos, sen- o testes psicométricos;
soriais, psicomotores, cognitivos, motivacionais, culturais, afecti-  observagbes em contexto de trabalho e de formacdo (posicio-
vos e relacionais. namento);

* técnicas de grupo;

» jtinerarios autobiogréficos, histérias de vida.

(redacgdo da sintese pelos especialistas de BC e elaboragdo das conclusdes)

Obijectivo: restituicdo dos resultados e conselhos personalizados

Fase de conclusoes

Contetdo: Métodos:

« partilha com o sujeito dos resultados do balango e da sintese dos ® entrevistas;
especialistas; » metodologias de aconselhamento.
 conselho sobre os projectos do sujeito, sessbes de orientagdo;

» valorizagdio do balanco através da elaboragéo de estratégias para

o futuro (a curto, médio e longo prazo).

~ MODOS EM PORTUGAL

A anélise dos contextos e metodologias relativos as ac-
tividades de BC (em Portugal) permite assinalar a con-
vergéncia da forma como se organizam os seus
'fffnngs de funcionamento” em torno de trés eixos de

’ ihtéiigibilidade: objectivos, estrutura, destinatarios.

v Obijectivos

O BC aparece sempre apoiado numa atitude vo-
luntéria da pessoa envolvida, exigindo a sua parti-
vcipagéo activa na exploracéo de aspectos significa-
tivos da sua experiéncia de vida, para que (de

alguma forma) se produzam elementos de evidén-

cia (através de escritos, simulacGes, inquéritos).
O BC conduz a construgdo de um plano de acgdo,
de um contrato de progressdo para superar as
(eventuais) diferencas entre as competéncias a mo-
bilizar para o (novo) projecto profissional, as com-
peténcias jé adquiridas e as potencialidades identi-
ficadas e valorizadas num balanco.
Como s6 cada pessoa pode reali-
zar o seu préprio balanco, este sera
sempre um acto singular e Gnico,
um percurso personalizado e com-
plexo, que permite evidenciar ndo

s6 o mais relevante no que diz res-

peito aos interesses, aos valores, as

FORMAR |
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motivagdes e as qualificacdes das préprias pessoas,
mas também os aspectos relativos a tomada de de-
cisdo, a gestdo dos recursos humanos, a resolucdo
de problemas face as oportunidades e ameacas do
contexto socioecondmico envolvente.
“Objectivamente”, nas intervencdes realizadas
no nosso pais o BC aparece sempre como um ins-
trumento ao servico do sujeito que o protagoniza,
permitindo a realizacao do ponto de situacdo sobre
as suas préprias competéncias e as aprendizagens
realizadas, para ser capaz de os transferir e de os

mobilizar em situagdes presentes e futuras.

Estrutura
Como vimos, a auséncia de um suporte legislativo

institucionalizado ndo tem impedido o desenvolvi-

‘A ERA DO BALANCO

mento de diversos “modos” de realizacdo do BC.

Em Portugal, do conhecimento da experimentagdo

ja realizada pelas instituicdes mais significativas res-

saltam alguns aspectos comuns que nos permitem
apresentar um modelo do dispositivo de apli-
cacdo/desenvolvimento de um processo intencio-
nal e deliberado de BC.

Esta intervencao apresenta-se organizada em
torno de quatro momentos:

¢ um momento introdutério, fundamentalmente
destinado a envolver os sujeitos nesta inter-
vencdo (que ainda ndo entrou na linguagem
comum) e a promover os seus resultados;

* um momento inicial da intervencédo, suportado
essencialmente na negociacdo das condicdes da
intervencdo e na definicdo dos papéis do sujeito
de balanco e do profissional®;

e um momento intermédio, destinado a concreti-
zar os objectivos negociados, através da explo-
racdo aprofundada de um conjunto de estraté-
gias diferentes e diferenciadas;

* um momento final, de negociacdo de projectos
e de investimento do sujeito na sua concretizagdo

no futuro.

Esta apresentacdo de uma estrutura para as préa-
ticas de BC ndo procura simplificar uma inter-
vencdo assente num dominio tdo complexo como
é a vida (e os seus significados); acentua antes o
facto de a inexisténcia de um modelo nao ter im-
pedido (antes promovido) a emergéncia de diver-
sas praticas de BC, todas elas congruentes ao nivel
dos seus objectivos e da sua forma de organizacéo,
visando promover o investimento do prdprio su-
jeito na construcdo de projectos pessoais e pro-

fissionais.
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‘A

Destinatarios
A analise das diferentes praticas permitiu perceber a
integracdo dos balancos de competéncias em mo-
delos intervengao que fazem sempre um apelo “pré-
vio” ao BC, seja para a.implementacdo de inter-
vengbes de promocdo da empregabilidade, seja
para a promocdo do reconhecimento de competén-
cias, seja para a implementacdo de novos modelos
de formac&o. Desta forma o BC aparece de
um modo “exterior” (e anterior) aos
destinatarios, isto &, sdo sobre-
tudo as préprias instituicdes (e
0s programas) que ao mesmo
tempo tém difundido as pra-
ticas de BC e promovido a
sua realizacdo de acordo com
os objectivos pretendidos.
Neste dominio, como noutros,
nao é nitida uma presséo dos préprios
individuos (e/ou as suas estruturas repre-
sentativas) no sentido da exigéncia para
que este (ou outros) dispositivos possam
~_ servir para dar forma a uma legitima as-
" piracdo de comandar o seu pro-
jecto de vida e da carreira,
maximizando as (even-
tuais) competéncias
yza‘qu‘ui‘r’idas e aprendi- .
‘ iagehs realizadas du-
rante a sua existéncia.
-As préticas de BC em Portugal apa-
recem muito centradas nos activos (empregados ou
desempregados) pouco qualificados, escolar e pro-
““fissionalmente, que demonstram alguma dificul-
dade na mobilizacdo pessoal para estas accdes tdo

exigentes qudo autodirigidas'. A este escolho tam-

ERA DO BALANCO

bém se deve acrescentar a enorme dificuldade dos
préprios profissionais em apresentarem, a este
mesmo tipo de destinatdrios, uma intervencéo tao
desconhecida quanto inabitual, com a designacdo
de “balanco de competéncias”. Ndo sendo esta uma
guestdo crucial, talvez se deva investir alguma cria-
tividade na reinvencdo da denominagéo desta inter-
vencdo que, de facto, ainda ndo soa de uma forma
muito harmoniosa'.
A eventual reorientacdo do ba-
lango sé para quadros e técnicos
mais qualificados (que no actual
contexto socioprofissional ndo se
configuram como destinatarios
prioritérios) resolveria algumas das
questdes colocadas, aproxi-
mando-se nitidamente dos
padrdes tipicos dos seus uti-
lizadores em Franca. Mas
novamente aqui se
(re)colocariam as
questdes relaciona-
das com a defi-
nicdo da sua estru-
tura e dos seus
objectivos e do in-
teresse/necessidade
na sua estabilizacdo
técnico-tedrica.
Assim sendo, o BC, no caso
dos seus destinatérios, parece estar mais a medida
de quem faz (e vende) o fato do que de quem o usa
(e compra)...! Esta é provavelmente uma das razbes
para a dificuldade em “explicar” o BC e envolver
activamente os seus destinatarios na sua utili-

zacdo como recurso de gestao de carreira.
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Diferentes modos?

Como se percebe com facilidade, ndo estamos
muito longe do modelo de intervencao francés, da
mesma forma que também nos situamos intencio-
nalmente muito préximo dos momentos criticos
que organizam todas as interven¢des de orientacdo
(escolar, vocacional, profissional...).

No entanto, a provavel necessidade (social) de
cristalizar um modus operandi para as praticas do
BC em Portugal ird sim obrigar a que se percorram
ainda mais caminhos de experimentacdo para que
se convencionem outros elementos essenciais
desta intervencao:

* Que concepcdo tedrica do desenvolvimento hu-
mano adoptar?

* Que modelo de orientagdo vocacional/profissio-
nal/carreira considerar?

¢ Qual o papel e o significado de instrumentos de
andlise/avaliacdo psicoldgica?

* Quais as consequéncias pessoais, sociais e profis-

sionais da realizacdo de BC?

Que modos, afinal?

Este sumario quadro de inteligibilidade procurou
sobretudo situar algumas condi¢cbes do desenvol-
vimento das praticas de BC em Portugal e no qual,
mais do que apontar para outros (novos) modos,
importa, sobretudo, solidificar o terreno onde
assentam estas praticas.

Face as incertezas e ndo procurando complexi-
ficar ainda mais estes caminhos, tornando-os in-
transitaveis, parece Util que se reinam condicdes
para que quem ja intervém — pessoas e insti-
tuicdes — de forma significativa neste dominio
possa envolver-se responsavelmente na procura de

um consenso (mais global) sobre uma metodolo-

‘A ERA DO BALANCO

gia comum para este dispositivo. Importara ter em

conta:

¢ as fases do BC, os momentos diferenciados do
balanco e qual a sua finalidade;

* as etapas do BC, as ac¢des e momentos-chave
de cada fase;

* 0s objectivos e os fins a atingir em cada etapa;

¢ as modalidades, formas de trabalho relativas
quer ao niimero de pessoas em presenca (indivi-
dual, grupo) quer a sua forma de relacionamento
e sua duracdo;

* 0s instrumentos e os meios utilizados pelo pro-
fissional para atingir os objectivos do BC;

¢ os intervenientes, o seu nimero e qual a sua
qualidade no processo (profissionais, formado-
res);

* as competéncias que o sujeito deve mobilizar
para a realizacdo do BC;

* as competéncias que o profissional deve mobili-
zar no desenvolvimento das praticas de BC;

* 0s métodos e as referéncias tedricas para suporte

dos objectivos do BC.

MEDOS

Esta (certa) incerteza no de-

senvolvimento das préaticas

de BC ajuda a acentuar a cliva-
gem entre a acep¢do de quem as
considera um meio ao servico do in-

dividuo para lhe permitir um melhor desenvolvi-
mento pessoal, uma maior autonomia, uma me-
lhor pilotagem do seu destino/carreira, uma
melhor satisfacdo das suas necessidades e aspi-

racOes, e outra acentuando que tudo ndo sdo mais



PATRIMONIO DE COMPETENCIAS‘

—

/

do que procedi-
mentos pensados
e concretizados nu-
ma perspectiva de
rendibilidade e de
melhoria da eficécia
e eficiéncia das poli-
ticas de gestdo de
recursos humanos.

No campo fric-
cional desta cliva-

gem, dois “medos”

‘podem aparecer associados ao desen-

volvimento desta intervencdo em Portugal: o medo

-que todas as ac¢des de aconselhamento e orientacéo

se transformem em BC e o medo que o balanco evo-

lua para uma espécie de “balanco de caréncias .

TUDO E BALANCO?
Existindo, efectivamente, o risco que de algumas
intervencdes de apoio, aconselhamento e orien-
tacdo de carreira se procurem transformar em pra-
ticas de BC, isso ndo nos impede de considerar
todas as praticas de BC como sendo de facto inter-
veng¢bes de apoio, aconselhamento e orientacdo...
Sendo sempre uma intervencdo centrada na

promogdo do investimento do sujeito na cons-

ﬁt:fugao de projectos pessoais e profissionais, a pre-

§en‘§a de alguns elementos significativos pode per-

mitir que uma intervencédo se afirme como

“Balango de Competéncias”:

a) existéncia de um momento de informacao

~ prévia, com a apresentacio a cada pessoa das
possibilidades relacionais e metodoldgicas ofe-
recidas pelo contexto de intervencdo, necessa-

rias a contratualizacdo do balanco;

FORMAR

}A ERA DO BALANCO

b) a existéncia de uma visdo plural produzida atra-
vés de observacGes, de conselhos e do acom-
panhamento dos profissionais de balanco, se
possivel pluridisciplinares;

) a existéncia de um processo de supervisido dos
profissionais para tudo o que diz respeito & es-
fera pessoal de cada sujeito, ainda que o BC ndo
se situe no campo (psico)terapéutico;

d) a existéncia de um dossier de competéncias, de
documentos, de evidéncias das produgdes do
balanco (por ex.: portefélio de competéncias)
gerados (e geridos) pelo sujeito que realiza o
BC;

€) a existéncia de um momento de sintese, de
negociagao de um trajecto, de um plano de

acgao para atingir o projecto.

”BALANQO DE CARENCIAS"?

A orientacdo para publicos “em dificuldade”,
com baixos niveis de qualificagdes formais, de-
sempregados ou em risco de desemprego, tem
sido o caso da maioria das intervencdes que en-
volveram a utiliza¢do do dispositivo de BC. O uso
de uma metodologia ainda pouco solidificada e
relativamente desconhecida pela maioria dos
profissionais de orientacdo/aconselhamento po-
dera conduzir a organizacado do balango em torno
da deteccdo sobretudo das faltas: falta de for-
macdo, falta de competéncias adquiridas, falta de
aprendizagens significativas, falta de qualifi-
cagdo, falta de estimulacdo do meio, falta de qua-
lificacdo do posto de trabalho. Este conjunto de
“faltas” pode ser facilmente associado (interpre-
tativamente) a um rosério de necessidades e difi-
culdades relacionadas com a histéria de vida do

préprio sujeito.
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Esta postura avaliativa e redutora pode fazer
com que o BC se desvie para um “balanco de
caréncias”... Este balanco ndo é de competéncias,
ndo porque elas (caréncias) ndo existam, mas por-
que esse ndo poderd ser nunca o resultado de uma
intervencdo de balanco - sempre centrada na ex-
ploragao daquilo que o sujeito possui (competén-
cias) e pode mobilizar para sustentar uma sélida
auto-avaliacdo e um elevado investimento nos seus
projectos de carreira. '

Esta reducdo do balanco as eventuais “carén-
cias” tanto podera resultar da prépria perspectiva
(redutora) do sujeito sobre a sua histéria de vida e
sobre as aprendizagens que realizou e as com-
peténcias que adquiriu como podera ter sido indu-
zida por uma postura avaliativa (de especialista) do
profissional de balanco, fundada na apreciacéo (e
julgamento) acerca das eventuais diferencas entre
as caracteristicas do sujeito e um (eventual) refe-
rencial padrdo de profissdo, qualificacdo e/ou di-

ploma escolar.

CONCLUINDO

Néo se pode pedir ao BC para ser, como alguém j
disse, o “sal da terra”, mas ainda muito se podera
esperar de um dispositivo fundado na postura par-
ticipativa e comprometida de um sujeito na tomada
de consciéncia da totalidade do seu patriménio
pessoal de competéncias para, aproveitando as
licbes da experiéncia, continuar durante toda a sua
vida profissional a progredir e, sobretudo, a realizar
intencionalmente novas aprendizagens e a desen-

volver novas competéncias ]

FORMAR

‘ A ERA DO BALANCO

NOTAS

! Face a frequéncia com que ser4 referido o Balanco de Com-
peténcias e para evitar excessivas repeti¢es, nem sempre fa-
ceis de evitar, sera utilizada a sigla BC para nos referirmos ao
Balanco de Competéncias tanto como prética quanto como
dispositivo ou como metodologia.

? Desenvolvido pela Quartenaire Portugal, Recursos Humanos
S.A. e apresentado na publicagdo Um Ensaio de Balango de
Competéncias em Portugal (coordenado por Luis Imagina-
rio).

* in Programa de Balanco de Competéncias Pessoais e Profissio-
nais, [EFP, Lisboa, 1997, pég. 5.

*in Centros de Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de
Competéncias - Roteiro Estruturante, pag. 19 (Documento de
Trabalho, Marco de 2001).

* in O Balango de Competéncias nas Oficinas de Projecto, ANOP,
2000, pag. 26

¢ Loi n® 91-1405 de 31 de Dezembro de 1991 e que se
apresta para a comemoragdo da primeira década de publi-
cagao.

7 Reconnaissance et Validation des
Acquis, Abril de 1992.

* Centros que em Franga tém por
missdo a realizacdo dos BC.

* Nao foi propositadamente explo-
rada (por extravasar os limites
deste. artigo) esta complexa
questdo relacionada com o perfil
dos profissionais de balanco e as
exigéncias necessdrias para o seu
exercicio.

'* Nao esquecendo, naturalmente, o
ja referido contexto social favors-
vel.

" Os franceses, sempre tdo prédigos
na tradugdo/apropriacdo de termi-
nologias técnicas, designam o Ba-
lan¢co de Competéncias simples-
mente por bilan des compéten-
ces...

2 Na expressédo de Didier Demaziére
— Education Permanente n.2 108,

péag. 48).

José Manuel Castro
Director do Centro de
Formacdo do Sector Tercidrio
do Porto/IEFP, Assistente
convidado da Fac. de
Psicologia e Ciéncias da
Educagdo da Univ. do Porto
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Desenvolv:mento de um modelo
comum para o reconhecnmento

esesccncresse --.n-o-.nvgcoooo-o.-o-.uo-coo

ste artigo procura aprofun-
dar a experiéncia nacional no

ambito do Projecto Leonardo

“Desenvolvimento de um modelo comum para o

reconhecimento, validacdo e/ou certificacdo das
corfipeténcias adquiridas por vias ndo formais”,
pr6m6\7ido pela Association Européenne pour la
Formation Professionnelle, concluido em Abril pas-

sado,.cujo seminério de disseminacdo se vai reali-

/zar proximamente.

A participacdo do IEFP deveu-se a emergéncia
em operacionalizar a certificacdo profissional das
aprendizagens ndo formais, especialmente as de-

correntes da experiéncia profissional, no contexto

FORMAR

A entrada na era do conhecimento impée a todos a prat:ca de uma gestdo
dos conhecimentos. (Virginia Besson in Les entreprises témoignent)

do Sistema Nacional de Certificagcdo Profissional

(SNCP) e, supletivamente:

¢ analisar/confirmar a viabilidade do modelo pre-
conizado, no plano nacional, face as informacdes
e resultados desta experimentacdo;

¢ consolidar um conjunto de intervencdes no sen-
tido de enquadrar o reconhecimento, validacdo e
certificacdo de competéncias profissionais (RVCCP);

¢ aprofundar e enriquecer o dispositivo emer-
gente, a partir da integracdo de novos instru-
mentos e da adaptacdo de outros que permi-
tam a operacionalizacéo do processo de RVC no

plano profissional;
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® contribuir para a criacdo de um modelo de ava-
liacdo das competéncias experienciais que in-
tegre, numa perspectiva plural, novas légicas,
instrumentos e estratégias, propiciadoras de uma
validacdo credivel e socialmente qtil;

* requerer respostas formativas mais adequadas, em
particular numa éptica de geometria variavel da for-
magédo, face a realidade de cada individuo, reforcando
os lacos entre o trabalho e a formac&o nos diferentes
momentos da sua vida profissionalmente activa;

e identificar os profissionais que asseguram as
prestacdes técnicas aos candidatos e os produ-
tos que suportam o processo de reconheci-

mento, validacdo e certificagdo de competéncias.

Para promover um grau elevado de rigor técnico
e de fiabilidade, garante da certificacdo dos candida-
tos, foram adoptados: i) os perfis profissionais como
referenciais de emprego; ii) as normas e manuais de
certificacdo como referenciais de validacao; iii) pro-
cessos de balanco de competéncias e o programa
“Portefélio de Competéncias”, adaptado aos objecti-

vos e ao publico-alvo da certificacdo profissional.

IMPLEMENTACAO
DO MODELO PROPOSTO

SELECQAO DAS PROFISSOES
Em Portugal subsistem, ainda, grupos bastante nu-
merosos de trabalhadores que adquiriram as suas
competéncias profissionais no posto de trabalho e
que correspondem também aos grupos menos es-
colarizados e, por isso, mais vulneraveis.

Os critérios adoptados que presidiram a escolha

das profissdes foram os seguintes:

FORMAR

* Profissdes cuja aprendizagem se fazia, por tra-
dicdo, no posto de trabalho (situacdo dos meca-
nicos e dos cozinheiros).

* Profissdes que exigem a aquisicdo de novas com-
peténcias, resultado da evolucdo tecnolégica,
reforcando o risco de desemprego dos profissio-
nais (mecanico).

* Profissdes abrangidas por um quadro regula-
mentar que cria dificuldades de integragdo dos
menos favorecidos em matéria de qualificagcdes
(electricista).

* Profissbes que, tendo em conta a situagdo dos tra-
balhos, vdo ser brevemente integradas no Sistema

Nacional de Certificac@o (cozinheiro e electricista).

A necessidade de sensibilizar para os dispositivos e
procedimentos de RVC num maior niimero de secto-
res dificultou a operacionalizacdo do modelo em trés
profissdes, cujas conclusdes ndo sdo enriquecedoras
na sua diversidade porque similares, considerando o
tipo de actividades em apreco, o seu nivel e as carac-

teristicas gerais dos trabalhadores envolvidos.

A EXPERIMENTACAO DO MODELO

O modelo aplicado inscreve-se no quadro meto-

dolégico proposto pelo projecto. O fluxo-

grama seguinte ilustra o percurso de um
candidato no processo de RVC e pro-
cura abordar, de forma integrada, as
diferentes etapas e subetapas, esta-
belecendo as rela¢des entre as figu-
ras profissionais, os instrumentos
técnicos de maior relevancia a aplicar

e alguns produtos resultantes.
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ETAPAS

1. ACOLHIMENTO/
INFORMACAO
(Entrada, Acolhimento,

Informacdo e Inscricdio)

‘ QUANTO VALE?

DESENVOLVIMENTO DO PROCESSO

DIVULGACAO

INTERVENIENTES
INSTRUMENTOS

¢ Conselheiro de orientacao
profissional

* Recepcionista

* Material informativo

* Modelo de ficha de inscricdo

RECONHECIMENTO
PESSOAL

DE COMPETENCIAS
E PORTEFOLIO

(Reconhecimento Pessoal

AO DE COMPETENCIAS

de Competéncias)

¢ Conselheiro de orientacao
profissional

* Perito (profissional)

¢ Balan¢o de competéncias
pessoais e profissionais

* Portefélio de competéncias

e Dossier profissional

AVALIACAO
DE COMPETENCIAS
PROFISSIONAIS

2. RECONHECIMENTO E AVALIAC

* Perito (profissional)

¢ Técnicos SNCP/IEFP

* Entidades certificadoras

* Perfis profissionais, normas

e manuais de certificacdo

3. VALIDACAO DE
COMPETENCIAS
(Formages complementares

) e Avdli'dg‘ﬁo para Validagéo)

CERTIFICADOS OU PASSAPORTE |
DE FORMAGAO

* Técnico(s) de formacéo
¢ Formador(es)

¢ Percursos formativos pessoais

4..CERTIFICACAO

* Entidade certificadora

* Carteira de competéncias
profissionais

* Certificado ou declaracao

da aptidéo profissional

FORMAR
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Em termos genéricos, o processo baseia-se num
conjunto evolutivo de procedimentos que par-
tem da (auto)descricdo do perfil do candidato para
a sua andlise comparativa com o referencial de em-
prego (perfil profissional) e, posteriormente, a ve-
rificacdo da conformidade a matriz de validacéo.

O acolhimento/informacao é a etapa em que
o conselheiro proporciona ao candidato toda a in-
formacéo sobre o RVC (incluindo as respostas que
este faculta) e procede a sua inscricdo como acto
formal de aceitacdo das condi¢cdes do processo. Se-
guidamente, procede a um diagnéstico inicial que
permite orientar o candidato para outras solugdes,
se for caso disso, ou passar a etapa do reconheci-
mento e avaliacdo de competéncias onde inicia o
balanco de competéncias que permite reconhecer
e valorizar as competéncias adquiridas em contex-
tos nao formais, consolidar, porventura, o seu
projecto pessoal e profissional, baseado no seu
percurso de vida e profissional. O portefélio con-
cretiza-se a partir do repertério de todas as apren-
dizagens ocorridas e mobilizaveis/valorizaveis para
0 projecto profissional/de certifica¢do do candi-
dato.

A identificacdo das competéncias adquiridas e
a sua comparacdo com o referencial profissio-
nal, bem como a aplica¢do da matriz de ava-

liagédo e validacdo elaborada a partir do referen-

cial de validacdo (normas e manual de certifi-
cagdo), é assegurada pelos técnicos especialistas e
avaliadores e permite concluir se o candidato
pode ser certificado de imediato ou se tem neces-
sidade de adquirir ou de melhorar o dominio de
certas competéncias e, por isso, de estabelecer um
plano individual de formacgao ou outras medidas
de remediacdo.

Na etapa de validacdao de competéncias
podem ser avaliadas e validadas as competéncias
integrantes do perfil que revelem a proficiéncia exi-
gida, quer as adquiridas somente em contextos
nao formais, quer complementadas por ac¢des de
formacdo ou outras medidas de superagdo, de-
monstraveis através dos respectivos titulos (certifi-
cados, atestacdes, passaportes de formacdo, etc.).

A certificacdo pode ser parcial no caso do
candidato demonstrar possuir apenas uma parte
das competéncias previstas para o Certificado de
Aptidéo Profissional (CAP), devendo, neste quadro,
ser-lhe emitida uma carteira de competéncias
profissionais onde |he sdo acreditadas as com-
peténcias validadas. Se demonstrar possuir as com-
peténcias relativas ao perfil total ou a uma saida
com empregabilidade certificavel, ser-lhe-a4 emi-
tido o CAP respectivo ou uma declaragédo equiva-
lente nos casos em que o enquadramento regula-

mentar do SNCP néo esteja ainda concluido.
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DESENVOLVIMENTO DE INSTRUMENTOS

No sentido de operacionalizar o modelo foi consti-
tuida uma equipa para produzir novos instru-
mentos e/ou adaptar os ja existentes, face as
exigéncias deste dispositivo.

Num quadro de certificacdo profissional, pro-
Ccessos de balanco de competéncias, organizacdo
de portefélios e a avaliagéo por unidades ou blocos
de competéncias configuram metodologias espe-
cificas embora idénticas as utilizadas pelos centros
de emprego nas intervenc¢des do Plano Nacional de
Emprego, que exigem um conjunto sélido e coe-
rente de instrumentos técnicos rigorosos.

Neste contexto, os programas “Balanco de com-
peténcias pessoais e profissionais” e “Portefélio de
competéncias” foram adaptados aos objectivos e ao
publico-alve do processo RVC, atendendo a que esta
procura ja € muitas vezes portadora de um projecto
pessoal e profissional e podem apresentar graus de au-
tonomia variaveis que, no limite, permitem uma auto-

-suficiéncia muito elevada. Foi concebido um guia de

.. auto-avaliagdo, com base no perfil profissional que’

~ constituiu o ponto de partida para a organizacdo do
porteflio e para as declaracdes de empresa, com-
: prdvativas do exercicio profissional dos candidatos.
Os perfis profissionais adoptados como referen-
ClalS de emprego para cozinheiro e electricista
fo;ém:‘,v,éiaborados de acordo com a metodologia
adoptéda pelo SNCP. O perfil de mecanico foi
thnstrufdo com base em unidades, subunidades
V.ff'yde competéncia e critérios de execucdo, tendo
" sido tratado, em fase posterior, na mesma linha
que 0s outros para homogeneizar a experiéncia.
Deste trabalho de comparagéo verificou-se que as

unidades de analise utilizadas para os primeiros —

‘ QUANTO VALE?

actividades e subactividades - sdo passiveis de ar-
ticulagdo com as unidades e subunidades de com-
peténcia adoptadas no perfil dos mecanicos.

As normas de certificacdo e os respectivos ma-
nuais permitiram estabelecer os referenciais de
validacao, fazendo convergir numa sé matriz de
validagdo um conjunto de dados relativos as com-

peténcias, designadamente:

* as actividades que constam do perfil profissional;

* as competéncias, expressas em saberes (conhe-
cimentos, saberes-fazer e comportamentos) que
sdo mobilizadas para cada actividade;

* a tipologia de provas (tedricas, praticas/con-
texto rea:| ou simulado, etc); e as condi¢des de
realizagao;

®0s ‘critér‘ios de avaliacdo das competéncias (quan-
titativos, qualitativos de diferente natureza, etc);

* a proficiéncia de desempenho (critério de éxito).

Esta abordagem da avaliacdo por unidades ou
blocos obrigou a elaboragdo das correspondentes
provas parciais.

Para as situagGes de validagdo parcial, ou seja,
quando o candidato ndo possui a totalidade das
competéncias correspondentes ao certificado de
aptiddo profissional, foi criada uma carteira de
competéncias profissionais — Caderneta de Cré-
ditos — onde serdo acreditadas as competéncias
avaliadas e validadas. Esta caderneta permite,
ainda, identificar, junto das entidades formadoras,
as ac¢Oes de formacdo necessdrias para colmatar os
défices e prescrever um percurso individual de for-
macdo ao candidato.

O quadro seguinte apresenta uma sintese dos

instrumentos desenvolvidos para cada etapa:
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ETAPAS/ INSTRUMENTOS PRODUTOS
SUBETAPAS DESENVOLVIDOS/ADAPTADOS
B inf N . < . .
SELECCAO Documentos e informacéo ao candidato (desdobravel) Processo de candidatura
Formularios de inscricdo
Metodologia de balanco individual de competéncias adaptada: Resultados dos trabalhos
Valorizacdo e auto-reconhecimento sobre as experiéncias
BALANCO Percursos pessoais, formativos e profissionais e identificacdo dos saberes

Projecto profissional e sua relagdo com a experiéncia de trabalho (auto-reconhecimento) e
consolidagao do projecto
profissional

PREPARACAO Portefélio/Dossier Profissional Dossier Profissional provisério
Matriz dos comprovativos de empresa
Guia de auto-avaliacdo Dossier Profissional completo
AVALIACAO Matriz de validacdo das competéncias do perfil Passaporte de Formacdo

Provas por competéncia/bloco de competéncias (caso do CEPRA)
Resultados da avaliagdo pelo jari

Documento de validagdo parcial das competéncias do referencial profissional | Carteira Competéncias Profissionais

CERTIFICA(;[\O Declaragdo da aptidao profissional quando a emissdo do CAP nao esta CAP ou DAP
operacional

Para implementar este dispositivo decidiu-se or-
ganizar um seminario de dois dias para a equipa
técnica dos servicos centrais, conselheiros, avalia-
dores, alguns das entidades certificadoras e parcei-
ros sociais, coordenadores dos projectos-piloto e

técnicos dos centros de formacio.

RESULTADOS DA EXPERIMENTACAO

Apesar do escasso nimero de candidatos que per-
correram todo o processo e que pode revelar-se
uma amostra pouco significativa para algumas
conclusdes consistentes, os resultados foram consi-

derados muito positivos.

FORMAR
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‘ QUANTO VALE?

A experimentacao
permitiu-nos melho-
rar e criar novos ins-
trumentos, estabe-
lecer e testar as
articulacdes com
outros sistemas,
designadamente
com o sistema de
formacdo profissio-

nal. Supletivamente,

foi possivel avaliar me-
lhor os impactes que um
v dispositivo deste tipo pode
provocar no que concerne as reac-
¢des dos potenciais utilizadores, das empresas, das
entidades de certificacdo e dos técnicos especialis-
tas, sejam eles conselheiros ou avaliadores.
Na 6ptica das perspectivas de certificagéo existen-

tes, muito associadas a formacdo, néo foi facil de in-

NUMERO DE CANDIDATOS

troduzir no seio de entidades formativas novas abor-
dagens aos candidatos e a avaliacdo pela valorizacdo
das aprendizagens ndo formais, de novas légicas e
instrumentos de avaliacdo diferentes dos habituais.

O desafio de descobrir o valor do portefélio
neste contexto e, consequentemente, a fiabilidade
das provas induziu uma certa desconfianca sobre o
real valor de um processo de avaliacdo que “aceita”
diversos tipos de comprovativos. Os préprios can-
didatos pretendiam fazer todas as provas tradicio-
nais como se esta nova abordagem néo fosse sufi-
cientemente credivel para levar a emissdo de um
certificado.

O quadro em baixo apresenta uma sintese dos
resultados obtidos.

Um dos critérios de selec¢do foi uma duragéo
m,fhima/de experiéncia profissional para a candi-
datura ao RVC. Este critério, salvo por razdes ope-
racionais, ndo se justifica porque as pessoas com

uma maior experiéncia ndo mostraram mais vanta-

- ] N
VALIDACAO TOTAL | VALIDACAO PARCIAL

PROFISSOES SITUACAO N . _I DAS COMPETENCIAS DO PERFIL
INICIAL DO PERFIL + FORMACAO
ELECTRICISTA Empregados 17**+6 9 - 9 candidatos
(trabalhadores por 72 créditos
conta de outrem
ou independentes)
' MECANICO Empregados 12 1 2 9 candidatos
' (Trabalhadores por 42 créditos
conta de outrem
ou independentes)
COZINHEIRO Empregados 21*+8 8 7 1 candidato
(Trabalhadores por 0 créditos
conta de outrem)

* Estes candidatos ja estavam certificados
** 3 destes candidatos jé estavam certificados

FORMAR
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| QUANTO VALE?

gens em termos de éxito deste processo. Com face ao perfil profissional. Esta situagdo resulta do
efeito, sdo os modelos organizativos dos contextos facto de todos eles trabalharem por conta de ou-
de trabalho que sdo determinantes para o dominio trem, que é responsavel por um certo nimero de
de um conjunto de competéncias mais ou menos tarefas, em conformidade com a regulamentacéo
vastas, mais ou menos actualizadas, associados as da actividade e, dai, ndo dominarem as competén-
caracterfsticas de cada pessoa. cias que lhes estdo associadas.

Um outro aspecto igualmente importante no
plano empresarial relaciona-se com a opgéao tec-
nolégica, em paralelo com o carécter aberto e o PONTOS FORTES

desejo em contribuir para a evolucdo dos traba- E PONTOS FRACOS

Ihadores, tornando-os competentes. Porém, o de-

sejo ndo é suficiente atendendo a que é necessa- PONTOS FORTES

rio criar condi¢des objectivas para as pessoas Na actual situagdo dos trabalhos para a implemen-

terem hipéteses de progredir. tacdo da via das aprendizagens nédo formais do Sis-
Na experimentacdo levada a cabo em Coimbra, tema Nacional de Certificacdo Profissional (SNCP),

as empresas promoveram a mobilizacdo dos seus num quadro de consenso dos parceiros, podem re-

trabalhadores e manifestaram um vivo interesse ferir-se como pontos fortes os seguintes:

neste dispositivo. Contudo, a natureza do trabalho
que desenvolvem, sobretudo no exterior €, frequen-
temente, longe da sede, criou obstéculos aos candi-
datos, ao fim da tarde, impedindo-os de chegar em
tempo (til ao centro de formacédo para progredirem
no seu processo RVC.

Relativamente as componentes mais tedricas,
foi decidido aborda-las numa entrevista técnica de
clarificacdo do balanco e do portefélio, que forneceu
elementos para a avaliacéo, evitando assim as an-
gustias da escrita para quem ndo a usa habitual-
mente. Este tipo de candidatos mostrou, como era
expectavel, maior agilidade nas provas praticas.

Este projecto permitiu verificar que os mecani-
cos trabalham em contextos mais especializados
que os cozinheiros, apresentando estes um perfil
mais abrangente e concordante com o referencial
da certificagdo. Os electricistas avaliados mostra-

ram possuir os mesmos défices de competéncias

FORMAR
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‘ QUANTO VALE?

e efectiva preparacdo para instalar um dispositivo » grande motivacdo dos técnicos intervenientes
em tudo idéntico ao preconizado no SNCP; pela inovagédo dos procedimentos e pela utilidade
» verificagdo do funcionamento do dispositivo e ar- social que agregam;
ticulagdo com outros sistemas (emprego e for- * metodologia adaptada aos destinatérios, inde-
macdo); pendentemente do seu grau de autonomia.

» concepcdo de solugdes alternativ.as ao certificado
de aptidado profissional (perfil completo de com- PONTOS A MELHORAR

peténcias) para as situagbes de perfis de com- » maior diversidade das fontes de recrutamento;
peténcias incompletos face ao referencial de cer- * mais tempo de preparacdo e de experimentacao
tificacdo mas que, apesar disso, podem criar com amostragem mais relevante;
oportunidades no mercado de trabalho. Esta so- e disponibilizacdo progressiva de respostas mais in-
lugdo pode constituir o ponto de partida para a dividualizadas na abordagem do candidato e da
obtencdo do CAP através de unidades, tornando, formacao;
assim, o sistema mais agil; » melhoria de todo o dispositivo de avaliagdo, quer
¢ implicacdo de novos partenariados, tripartidos, em provas e correspondentes critérios de ava-
em sectores menos abertos; liacdo, quer na preparacdo de avaliadores;
* sensibilizacdo/receptividade de instancias no am- * preparagdo de um orgamento adequado aos cus-
bito do SNCP, em especial de entidades de certi- tos da operacdo RVC, em particular para a ava-

ficacdo e dos parceiros sociais em geral; liacdo;

/ ' e desenvolvimento de ac¢bes de sensibilizacdo as
novas abordagens de RVC e novas l6gicas de ava-
liacdo, dirigidas as instituicdes, empresas, parcei-

ros sociais e candidatos.

SUGESTOES
E DESENVOLVIMENTOS FUTUROS

A andlise dos resultados impele-nos a apresentar
algumas sugestdes com o objectivo de contribuir
para o desenvolvimento deste dispositivo no con-
texto da certificacdo nacional.

Os centros que aplicaram o modelo dispensa-
ram uma atencdo muito especial ao longo do de-
senvolvimento do processo, o que lhes permitiu re-

flectir e apresentar este conjunto de propostas:
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‘ QUANTO VALE?

* 0 tempo previsto para o balanco deve ser flexi- No que concerne a desenvolvimentos futuros,
vel em funcédo do nivel de autonomia dos can- este dispositivo inscreve-se no espirito e filosofia da
didatos; designada “via da experiéncia” para acesso ao CAP

* 0 técnico especialista deve estar presente apos a no ambito do SNCP. Neste quadro, reconhece-se a
primeira fase do processo de balanco de com- pertinéncia da continuacdo dos trabalhos com
peténcias e acompanhar o candidato até a ava- vista a implantacdo efectiva desta via que assume
liagao; uma importancia acrescida no panorama das qua-

* 0 aprofundamento do valor do portefélio como lificacbes em Portugal e, supletivamente, responde
instrumento de avaliacdo; ’ as questdes de coesdo social, de desenvolvi-

¢ 0 aprofundamento e a melhoria, em geral, de mento individual, de empregabilidade e de pre-
toda a engenharia do dispositivo - do modelo veng¢do da exclusao, sublinhadas por todos os par-
aos instrumentos, nomeadamente os perfis pro- ceiros. |

fissionais e os referenciais de validacéo;
¢ a profissionalizacdo dos interventores e a sua
certificacdo;

¢ 0 aprofundamento da experimentacéo através

da continuacdo em profissdes prioritarias, prefe-
rencialmente com um enquadramento completo
no SNCP;

¢ a promocdo de informacdo em continuo sobre Francisca Nobre

Assessora do IEFP

este dispositivo através de diferentes meios.
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l UM DOS PIONEIROS EM RVCC

O reconhecimento
e certlflcai(;ao da aprendlzagem

.Illb.tlll'itl!'.!ill.‘lllll'l.i'l..i-l..t

As pessoas sdo o prmcrpal trunfo da Europa e deverGo constituir o ponto de referenc:a das

politicas da Unido. (Memorando sobre a Aprendizagem ao Longo da Vida)

Memorando sobre a Apren-
dizagem ao Longo da Vida,
resultante do Conselho Eu-

ropeu de Lisboa, realizadQ em Marco de 2000, ao

. lancar um debate as escalas europeia e nacional

llustraces: Carlos ikMarques

sobre uma estratégia global de aprendizagem ao
longo da vida, aos niveis individual e institucional,
em todas as esferas da vida publica e privada, evi-
dencia o facto de a Europa se encontrar num pro-

cesso ‘de transicdo para uma sociedade e uma

'economla assentes no conhecimento e na ino-

vagao,

“Neste quadro, o acesso a informagdes e co-

* nhecimentos actualizados, a motivacdo e as com-

peténcias para utilizar estes recursos de forma

‘inteligente, em beneficio de si mesmo e da comu-

nidade, na perspectiva do exercicio de uma cida-

dania activa, constituem a chave do reforco da

FORMAR

competitividade da Europa e da melhoria da em-

pregabilidade da sua forca de trabalho.

O SISTEMA NACIONAL )
DE RECONHECIMENTO, VALIDACAO
E CERTIFICACAO DE COMPETENCIAS

O Sistema Nacional de Reconhecimento, Validag¢do
e Certificacdo de Competéncias (RVCC) inscreve-
-se, nomeadamente, na estratégia europeia para o
emprego e no Plano Nacional de Emprego, consti-
tuindo-se como um estimulo e um apoio efectivos
a procura de certificacdo e de novas oportunidades
de formacdo, permitindo o reconhecimento por
parte dos sistemas de educagdo e formacdo das
competéncias adquiridas pelos adultos ao longo

do seu percurso pessoal e profissional.
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E criada

uma rede nacional

de centros de reconheci-

mento, validagcdo e certificacdo de competéncias
(centros RVCC), a partir da qual se promove o Sis-
tema Nacional de Reconhecimento, Validacdo e Cer-
tificacdo de Competéncias, concebido e organizado
pela ANEFA e complementar em relacéo aos sistemas

de educacdo e formacdo de adultos ja existentes.

O QUE E UM CENTRO RVCC?

E um centro que acolhe e orienta os adultos maiores
de 18 anos que ndo possuam o 9.2 ano de escolari-
dade, no sentido de com eles desenvolver processos
de reconhecimento, validacdo e certificacdo de
competéncias, tendo em vista a melhoria dos seus

niveis de certificacdo escolar e de qualificacdo pro-

ANEFA

RVCC

FORMAR
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fissional, bem como para a continuacdo de proces-
sos subsequentes de formacdo continua, numa pers-
pectiva de aprendizagem ao longo da vida.

Um centro RVCC pode ser promovido por uma
entidade publica ou privada com significativa im-
plantacdo a nivel local, regional ou nacional, acre-
ditada pela Agéncia Nacional de Educacio e For-
macdo de Adultos (ANEFA), constituindo-se como
espaco privilegiado de mobilizacdo dos adultos
para a aplicacdo de metodologias de reconheci-
mento e validacdo de competéncias previamente

adquiridas.

O CENTRO RVCC DO SEIXAL

Por convite da ANEFA, foi o IEFP, como entidade
acreditada, solicitado a constituir um dos primeiros
seis centros RVCC que integram a rede nacional.
Coube ao Centro de Formacéo Profissional do Sei-
xal levar a efeito a implementacéo do Centro RVCC
do Seixal, que para tal foi constituido em Dezem-
bro de 2000.

O QUE FAZ?

E com base no velho ditado popular “a melhor es-
cola é a da vida" que se desenvolve todo o tra-
balho do centro RVCC, o reconhecimento, validagéo
e certificac@o de aprendizagens obtidas por vias ndo
formais e/ou informais, na medida em que tudo o
que se aprendeu fora do sistema formal tem todo
o direito ao seu reconhecimento, validacéo e certi-
ficacdo, de forma a permitir a valorizacdo do indi-
viduo enquanto actor social e profissional.

No Centro RVCC do Seixal desenvolvem-se
processos com vista a obtencdo de uma certifi-
cacdo académica e também de uma certificacdo

técnica.
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Acolhimento e informaclo a um utente do CRVCC

O reconhecimento e validagdo das competén-
cias académicds tem por base o referencial de
competéncias-chave de educacdo e formacgdo de
adultos da ANEFA organizado em trés niveis: basico
3, basico 2 e basico 1 (equivalentes, para todos os
efeitos legais, aos 3.2, 2.2 ou 1.2 ciclos do ensino
basico), abrangendo quatro areas de competén-
cias-chave: Linguagem e Comunicacgdo (LC), Mate-
maética para a Vida (MV), Tecnologias da Infor-
macao e Comunicacdo (TIC) e Cidadania e
Empregabilidade (CE), cada uma delas estruturada

em unidades de competéncia.

i

tecnica

FORMAR |
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O reconhecimento e validacdo de competén-
cias técnicas tem por base os perfis de formacao es-
tabilizados a nivel da oferta formativa do IEFP, de-
signadamente os referenciais organizados em
unidades capitalizaveis, que constitui ja uma pra-
tica institucionalizada nos Centros de Formacéo de
Gestdo Directa, pelo que a respectiva metodologia
pode ser optimizada para este efeito garantindo, a
partida, sinergias significativas com as func¢des do
CRVCC.

Tendoem conta a concepgdo do adulto/pessoa
como construtor de conhecimento em interacc¢do
com a experiéncia, e capaz de desenhar o seu pro-
jecto.de vida em determinadas condicbes, qual-
quer referencial de competéncias deve ser ajustado
ao adulto com o seu capital de formacao, necessi-
dades e motiva¢cdes adquiridas e ndo ao contrério.
As competéncias nao existem por si préprias; o que
existem s@o pessoas possuidoras de competéncias,
o que significa que elas ndo podem ser reconheci-
das e avaliadas independentemente dos individuos
que delas sdo portadores e da sua participagéo ac-

tiva e voluntdria.
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COMO FAZ?

¢ Acolhimento

Quando o adulto procura o Centro RVCC, o seu
primeiro contacto é efectuado com a técnica res-
ponsavel pelo atendimento, que lhe presta infor-
macdes gerais acerca da forma como o processo se
desenrola.

Caso o adulto decida inscrever-se, é-lhe entdo
facultada a ficha de inscricdo e prestados todos
os esclarecimentos necessarios acerca do preen-
chimento da mesma, anexando-lhe todos os do-
cumentos de que o adulto se faca acompanhar
(fotocépias do certificado de habilitagbes, de for-
macdes, etc.).

Seguidamente, o adulto é entrevistado por um
técnico de RVCC, fazendo-se o diagnéstico inicial
onde sdo abordadas as expectativas do adulto, o
seu percurso escolar e profissional, actividades
extra-profissionais, ocupacdes de tempos livres,
etc. Esta entrevista tem como objectivo aferir da
adequacdo do processo de RVCC aquele adulto em
particular. Caso este nao seja o caminho indicado,
ser-lhe-do apresentadas outras alternativas (ensino
recorrente, cursos EFA, etc.), e onde se deveré diri-
gir. Neste diagnéstico, o profissional presta entdo
informag®es mais pormenorizadas sobre o pro-
cesso, indaga acerca da disponibilidade do adulto
e orienta-o no sentido de comecar a reunir toda a
documentacdo pessoal que ira futuramente cons-
tar no seu dossier. Afere também da adequagdo/
/possibilidade do trabalho em grupo ou da neces-
sidade de um trabalho mais individualizado, caso
sejam verificadas em entrevista algumas “fragilida-
des” que possam constituir obstaculo para o tra-
balho em grupo, ou ser de alguma forma mais

“violento” para o adulto em questdo, dado o ca-
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racter mais ou menos pessoal de alguns dos instru-

mentos de trabalho.

* Reconhecimento de competéncias

O processo de reconhecimento de competéncias é
entdo iniciado e ird desenrolar-se ao longo de ca-
torze sessoes de trés horas cada, em grupo. Cada
grupo é constituido por doze adultos. As primeiras

cinco sessdes sdo realizadas pelo técnico de RVCC

dia na vida de
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Grupe em seccao debalanco de competéncias

e nelas trabélham-se os documentos criados pela
ANEFA para a realiza¢cdo do Balan¢o de Competén-
cias. Salientarﬁog que nestas sessdes parte dos do-
cumentos trabalhados com o adulto apelam, so-
bretudo, a histéria profissional, onde tém papel
relevante todas as competéncias adquiridas por
esta via. Na pdgina 27 inserimos um desses docu-
mentos, “Um dia na vida de...”, no qual o partici-
pante ir4 fazer uma descricdo pormenorizada
de todas as actividades profissionais que desem-
penhou até ao momento (e ndo s6, poderdo ser
também actividades extraprofissionais). Associada
a esta descricdo, faz-se também uma reflexdo sobre
0 grau de satisfacdo que cada actividade propor-
cionou, o que poderad ser importante, nomeada-

. mente para adultos desempregados que se encon-

‘tram neste momento em processo de procura de |

emprego ou de reconversdo profissional.

« Durante estas primeiras sessdes, o participante
vai ser convidado a fazer uma reflexdo sobre o seu
'bercurso de vida, em todas as vertentes que ele en-
- cerra (social, escolar, profissional, etc.). Vai reflectir
acerca de si préprio (autoconhecimento), dos seus

interesses e motivacdes, das suas potencialidades e
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de que forma pode tirar partido dos seus trunfos e
quais os pontos a melhorar.

Conseguir que sejam os préprios a descobrir a
“mensagem” que os documentos de trabalho lhes
podem transmitir é o ponto fulcral deste processo
de autoconhecimento, de consciencializac3o.
E também a possibilidade de um valor acrescen-
tado ao ter vérios angulos de visdo sobre uma
mesma situacdo pois, ao partilhar com o grupo o
seu ponto de vista a ao escutar o dos restantes, sai-
-se enriquecido.

As quatro sessGes seguintes sdo realizadas com
o técnico de Linguagem e Comunicacdo e Cidada-
nia e Empregabilidade com o objectivo de identifi-
car as competéncias de que o adulto é detentor
face ao referencial de competéncias-chave.

Seguem-se entdo outras quatro sessdes com o
técnico de Tecnologias de Informacdo e Comuni-
cacdo e Matematica para a Vida, tendo também
como objectivo a identificacdo de competéncias de

que o adulto é portador. Salienta-se que os mate-
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riais utilizados nestas sessdes foram criados pelos
técnicos das areas.

Uma Gltima sessdo, com a presenca de todos os
técnicos intervenientes, serd reservada para fazer
um balanco/avaliacdo do processo (questionario) e

elaborar o pedido de validacdo das competéncias.

e Juri de validacdo

Os utentes podem apresentar-se a juri em duas si-
tuagGes distintas: solicitando a validacdo total ou
parcial das unidades de competéncia nas respecti-
vas dreas-chave (situacdo definida na 14.2 sessdo).

Em relagdo ao momento de jlri, o mesmo ja foi
realizado quer individual, quer colectivamente, se-
gundo a preferéncia demonstrada pelos partici-
pantes.

Para demonstracdo das competéncias a validar
foram criadas pelos técnicos das areas algumas
“sugestdes de evidéncia”. No caso da LC e da CE,
traduziram-se em temas gerais abordando ques-
t6es ligadas ao ambiente, novas tecnologias, etc.,
podendo o adulto escolher o tema a desenvolver.
Este sera exposto quer por via da expressdo oral,
quer por via da expressdo escrita, sequindo-se o
tratamento do texto informaticamente, onde o
participante dard mostra do dominio das TIC, po-
dendo incluir, por exemplo, imagens. Para a MV
foram criadas, também, diversas “sugestGes de
evidéncia” sempre que possivel baseadas em temas

de vida.

¢ Certificacéo

Se se reconhecer ao adulto a validacdo de todas as
unidades de competéncia, ser-lhe-a emitida uma
declaracdo que lhe dara acesso a certificacdo, de

acordo com o nivel obtido (B1, B2 ou B3). Caso

] UM DOS PIONEIROS EM RVCC

contrério, ser o participante encaminhado para as
formacdes complementares necessérias, findas as
quais sera entdo emitido o respectivo certificado.
A passagem pelo CRVCC pode trazer altera¢des
significativas na vida dos participantes. Ndo é ape-
nas um reconhecimento e a obten¢do de uma qua-
lificacdo escolar, mas isso traduz-se, muitas vezes,
na possibilidade de acesso a formacdo que antes
Ihe poderia ter sido negado. Também a hipétese e
o desejo de prosseguir estudos ou ter novas opor-
tunidades em termos de carreira sdo outros dos
motivos que nos trazem estes participantes. Este é
o primeiro degrau de uma escada que cada um su-
bird até onde quiser e puder.

Por detrds de um pedido tdo simples como a
certificacdo de um grau de escolaridade podem
estar sentimentos tdo profundos como “ajudem-
-me a mostrar o que valho, ajudem-me a provar

que sou capaz”.
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DEPOIMENTO
DE UM UTENTE CERTIFICADO

Eu, Hélia Maria Raposo Filipe Martins, casada, 44
anos, Auxiliar de Accdo Educativa na Escola Secun-
_daria Lima de Freitas em Setdbal, tive conheci-
- mento do RVCC no Centro de Formacdo do Seixal
" através do jornal Publico e da Internet, na pagina da
ANEFA.

Ao ter conhecimento da existéncia deste reco-
nhecimento, desloquei-me ao Centro de Formacao
do Seixal onde funciona o RVCC com o objectivo
de f?ecblher mais informacdo sobre o assunto. Es-
tava dé\)eras interessada no processo, pois desejava
concluir 0 9.2 ano de escolaridade e poder prosse-
5?gui( os estudos. Tudo se tornou uma grande reali-

 dade!

Fui contactada por um elemento do RVCC do

Seixal para efectuar uma entrevista e fui informada

’ UM DOS PIONEIROS EM RVCC

proceder ao preenchimento dos documentos com
as minhas referéncias (habilitacdes literarias, cursos
de formacdo, experiéncia profissional). Mais tarde,
fui avisada de que iria comecar o Balanco de Com-
peténcias e de que o mesmo tinha a duracdo de
cerca de 31 horas, repartidas por vérias sessdes.

No que respeita a forma como decorreram as
Sessbes de Balan¢o, s6 posso referir que foram ex-
celentes e superaram as minhas expectativas. Rela-
tivamente aos contelidos programéticos foi o re-
cordar e o aprofundar de alguns conhecimentos
nas areas da matemaética, portugués, informatica.
Quanto aos técnicos, foram excepcionais na forma
como nos acompanharam, procurando sempre
que conse'g'uissemos 0s objectivos a que nos tinha-
mos prbposto.

AfSesséd,de Jari decorreu de uma forma muito
agradavel, consistindo na apresentacdo dos conhe-
cimentos a que me propunha validar. Apreciei es-
pecialmente a forma como apresentei oralmente o
tema que escolhi e a forma como o mesmo foi de-
batido e sistematizado.

Nao posso deixar de agradecer a Comisséo Exe-
cutiva da minha escola todo o apoio e disponibili-
dade demonstrados para que me fosse possivel
concretizar um sonho ha muito desejado. Gostaria
também de elogiar a simpatia do pessoal adminis-
trativo e dos técnicos do Centro RVCC do Seixal.

O meu obrigada. |

A Equipa do Centro CRVCC do Seixal

da forma como iria decorrer todo este processo e

FORMAR




ncias da AIMinho tem
volvimento de com-
de gestdo de recur-

O Centro de Reconhec:m nto, Valldaga' e Cert/f/cagao de Comy
duas razbes prmapa/s a empresa comJ o grande agente de desi
peténcias e a mtegragao correcta de proce s0s de RVC nas politic

lustracées: Henrique Alves

sos humanos. Eis como”’ unciona.

PORQUE A AlMinho NA REDE
DE CENTROS DA ANEFA? _
— ESTATUTO E INTEGRACAO

Os leitores da Formar ja conhecem a Agéncia Na-
cional para a Educacdo e Formacgédo de Adultos
(ANEFA) e, seguramente, j& estéo a par do grande
designio nacional que é criar, até 2006, 84 Centros
de Refonhecimento, Validagdo e Certificacdo de
Conipéténcias (CRVCCQC).

N3o tdo 6bvio sera o envolvimento de uma as-
sociacdo industrial enquanto entidade promotora
de um destes centros, sobretudo com a légica sub-
jacente ao funcionamento do CRVCC da Asso-
cia¢do Industrial do Minho (AIMinho). Operando

em estreita ligagdo com as empresas, nomeada-
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mente com os responsaveis pelas politicas de re-
cursos humanos, estamos a tentar contribuir para
que a sociedade em geral reconheca uma realidade
muitas vezes (injustamente) desvalorizada: a im-
portancia decisiva das empresas no desenvolvi-
mento de competéncias, nomeadamente em con-
textos ndo formais e informais'.

]a é um lugar-comum referir-se que passamos a
maior parte do nosso tempo (til em ambiente or-
ganizacional, mas ainda ndo é tdo consensual ad-
mitir a importancia que essa “imersdo” representa
para todos nés em termos da aquisicdo e desen-
volvimento de novos conhecimentos/capacidades.
N&do serd mesmo exagero afirmar que a empresa’
é o principal agente de desenvolvimento de com-

peténcias, superando mesmo a escola neste domi-
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nio. Sublinho que estamos a falar de competéncias
e ndo de conhecimentos, drea em que a escola
ainda terd (mas ndo por muito mais tempo) al-
guma lideranca.

Esta foi a primeira razdo que nos levou a aderir
a rede de CRVCC da ANEFA: contribuir para que
seja reconhecida as empresas esta sua dimensdo
decisiva. Numa altura-ém que se fala muito da
“responsabilidade social” das empresas, € bom nao
esquecer a “responsabilidade empresarial” que-a
sociedade tem também de demonstrar em relacdo
as empresas. .

A posi¢do da AIMinho em relacdo a este assunto
€ tanto mais justificada quanto é sabido a im-
portancia que os CRVCC sdo supostos atribuir a
aprendizagem realizada em contexto néo formal e
informal, contextos em que as empresas desem-
penham, inegavelmente, o “papel principal”.

Para além desta motivacdo politico-estratégica,
uma outra razdo mais técnica (ou mesmo tactica)
esteve na origem da motivacdo da AIMinho em
gerir um CRVCC na regido Minho. Queriamos, com
a nossa mediacgdo, garantir que a introducdo dos
i processos de RVC nas empresas fosse efectuada de
forma integrada e potenciadora das (ja existentes)
plol|’ticas de gestdo de recursos humanos. Assim, o
impacte (positivo) dessa introducdo poderia ser
.‘rfi"éxyimfizado e seriam evitados processos.desagra-
: éévé'ié de “insercdo clandestina” dos dispositivos
de RVC. Esta clandestinidade & ainda bem patente
" noutras realidades como, por exemplo, na for-
macao profissional.
" Falando na experiéncia da AlMinho enquanto
grande promotor de formacdo na regido Minho, é
ainda muito frequente uma grande percentagem

dos participantes que frequentam o nosso Plano de
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Formacao co-financiado pelo POEFDS (sobretudo
activos das empresas do Minho) referirem que nao
desejam que a sua empresa saiba que estédo a fre-
quentar os cursos.

Resumindo, acreditamos que com a nossa me-
diacdo é possivel desenvolver dispositivos de RVC
em contexto empresarial num légica ganhador-
-ganhador, susceptivel de compatibilizar produtivi-

dade e empregabilidade.

CONTRIBUTOS AlMinho
PARA QUESTOES TEORICO-
-CONCEPTUAIS

Uma das grandes preocupagfes que
a AlMinho sempre coloca na concre-
tizacdo dos seus projectos € a neces-
sidade absoluta de as suas equipas
técnicas estarem devidamente infor-
madas e actualizadas quanto aos mode-
fos tedricos que tém de enguadrar
gualquer actividade prética.
Contrariamente a algumas
ideias feitas que vio sendo ven-
tiladas quanto as empresas e suas
estruturas -associativas, também nos
partithamos a conviccdo de Kurt
Lewin segundo a qual ndo-ha nada
mais pratico do que uma boa teoria.
Alias, € nosso objectivo. contribuir-
mos de forma construtiva no debate
intenso que (ainda) existe precisa-
mente & volta dos referenciais tedri-
cos para os dispositivos.de RVC,

Dentro desse debate, as guestdes

FORMAR
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CRVCC da AlMinho em Braga (edificio-sede)

em que estamos mais empenhados em poder dar

um contributo valido séo:

e a clivagem que parece inevitavel entre os mode-
los de RVC inspirados nos “modelos” anglo-sa-
x6nicos e os mais proximos da abordagem fran-
cofona;

e as questdes relacionadas com a validade das me-
todologias de RVC;

e a inovacdo inerente aos procedimentos de RVC

direccionados para a certificagcdo escolar.

FRANCESES E INGLESES
— UM CONFLITO INTERMINAVEL?
Quanto a primeira questdo, a AIMinho espera
poder vir a contribuir para ajudar a esclarecer que
tipo de abordagem deve presidir aos modelos de
RVC, sobretudo aqueles vocacionados para o RVC
de competéncias adquiridas em contextos néo for-
mais e informais.

Na Europa, as maiores dividas parecem cen-
trar-se entre a maior orientacdo para os resultados
e a performance, caracteristica da maneira de ser e

pensar dos anglo-sax6nicos (e também dos holan-

deses) e as tradicionais abordagens mais “francé-
fonas” sempre mais positivistas, cépticas, centra-
das no “processo” e referenciais teérico-cientificos
rigorosos.

A AlMinho nédo defende a solugdo ecléctica de
tentar aaroveitar o melhor das duas abordagens,
pois a nossa experiéncia préatica de participacdo em
debates sobre estas questées ja demonstrou que o
consenso € virtualmente impossivel de ser al-
cangado. A nossa posicdo actual (e que vamos se-
guramente actualizar/modificar com a partici-
pacdo na rede de CRVCC) é de maior adesdo aos
referenciais anglo-saxénicos, pois consideramos
que a abordagem mais centrada nos resultados/
/performance apresenta maior pertinéncia e ade-
quacao para o RVC das competéncias adquiridas
em contexto ndo formal e informal. Parece-nos que

seria contraproducente “academizar” o processo

de RVC junto de um piblico adulto, na maior parte
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dos casos com certificagcdes escolares baixas (isto é,
com insucessos anteriores em ambientes escola-

res).

COMO GARANTIR A VALIDADE?

A “opgéo” tedrica pela abordagem resultados/per-
formance gera, inevitavelmente, uma critica dificil de
rebater: como garantir a validade dos processos de
RVC? Um processo de avaliacéo é tanto mais valido
quanto maior é a certeza que ele mediu (avaliou) o
que era suposto medir quando foi concebido.

~ Acritica tradicional aos modelos anglo-saxéni-

cos é que as suas metodologias de avaliacdo sdo

‘-pouco rigorosas e ndo garantem a sua validade

{por'exemplo, o recurso a entrevistas conduzidas
por profissionais de reconhecida competéncia num
déterminado dominio profissional).

Esta critica merece-nos dois contra-argumentos:

1.2 — A critica assume algo que esta longe de estar
demonstrado: a validade das metodologias de ava-

liacdo da aprendizagem formal. De facto, é notéria
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na comunidade europeia (excepto no Reino Unido
e Holanda) a tendéncia para transferir para o do-
minio da aprendizagem ndo formal e informal
os “velhos” instrumentos de avaliacdo escolares,
cujo melhor representante sdo os testes escritos
{(nomeadamente os de escolha multipla, tidos por
alguns como os que garantem maior validade).

Esta tendéncia é compreensivel, dada a escas-
sez de instrumentos genuinamente concebidos
para a avaliagdo de competéncias adquiridas de
forma nédo formal e/ou informal. No entanto, muita
investigacdo ja demonstrou que a validade dos tes-
tes é muito discutivel e que muitas vezes o que se
avalia € a conformidade das respostas do aluno as
convicgdes do professor e ndo a sua real aprendi-
zagém. ‘

" Confidenciando com os leitores um pequeno
episédio da minha vida académica, recordo-me
com um misto de saudade, satisfacdo e alguma
vergonha o exame final a uma das cadeiras do 1.2
ano do curso de Psicologia que frequehtei em
Coimbra. Existia na faculdade o mito de ser prati-
camente impossivel tirar mais do que 14 naquela
cadeira, tal a exigéncia do professor. Paralelamente
a este mito, o professor fazia questdo em iniciar as
aulas sobre psicanalise afirmando orgulhosamente
e com ar ameacador que “eu sou um céptico da
psicanalise!” E claro que, quando no enunciado do
exame verifiquei que tinha de me pronunciar sobre
o famoso caso de Anna O. de Freud, fiz questdo de
escrever quase textualmente um artigo que esse
professor havia publicado numa revista da especia-
lidade, rebatendo qualquer tipo de credibilidade
ao trabalho do fundador da psicanalise (corrente
com a qual sempre simpatizei). Fiz a cadeira com

15 valores, a nota mais elevada daquele ano!



2.2 — O recurso a metodologias inovadoras e even-
tualmente mais soft para os dispositivos de RVC
ndo colocam forcosamente a sua validade em
questdo. Existem formas, métodos e técnicas capa-
zes de garantir validade suficiente para que o pro-
cesso seja transparente, justo e credivel. Veja-se o
exemplo do que os CRVCC estdo a fazer em Portu-
gal, onde existe uma mensagem clara para evitar
as metodologias escolarizantes mas, simultanea-
mente, sdo exigidas varias evidéncias para que o
certificado escolar possa ser atribuido e a existén-

cia de um “jari” ndo foi dispensada.

COMO FUNCIONA 0 CRV(C
DA AlMinho?

COMO CHEGAMOS
AS EMPRESAS?
Para fazer chegar o projecto
as empresas do Minho, a
AlMinho realizou e continua a

realizar as seguintes tarefas:

*Envio e recepcdo de Ficha de Mani-
festacdo de Interesse?® (FMI), na
qual um grupo restrito de empre-
sas* tinha de referir qual a moti-

vagdo que estaria subjacente ao
seu interesse em aderir ao pro-
jecto (esta tarefa foi realizada
ainda no final de 2000, antes do
arranque oficial do CRVCC). Atra-
vés da FMI foi possivel, desde logo,
verificar que as empresas iam en-

volver-se de forma entusiastica no

projecto.
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® Reunido de trabalho (na
sede da AlIMinho em
Braga) com os respon-
saveis pelos Recursos
Humanos e empresé-
rios que devolveram a
FMI.

« Divulgacdo no jornal AIMinh?
e meios de comunicagao social.

e Visitas a empresas potenciais aderentes ao pro-

jecto realizadas pelo gestor do centro.

COMO CHEGAMOS
AOS COLABORADORES DAS EMPRESAS?
Trata-se de um trabalho em parceria com respon-
sabilidades complementares entre a equipa
AlMinho e a empresa e feito sempre a medida das
necessidades das empresas (o que é 0 mesmo que
dizer que nem sempre é feito da mesma forma).
No que diz respeito a AIMinho, procedemos

assim:

* Realizacdo de sessbes de esclarecimento nas em-
presas com os seus colaboradores.

* Fornecimento de documentagdo relativa ao pro-
cesso de RVCC.

® Preenchimento de uma Ficha de Pré-Adesao (pé-
gina 38) para os colaboradores que mostrem mo-

tivacdo para tal.

Quanto as empresas, participam na divulgagao
interna do projecto pré e/ou pés sessbes de escla-
recimento, publicam artigos no jornal da empresa
como forma de divulgar e recrutar participantes,
enviam e-mails e realizam comunicagdes através

dos diferentes niveis hierarquicos.
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COMO DECORRE O PROCESSO COM

OS PARTICIPANTES?

O processo de RVC, como a sua denominacéo in-
dica, passa por trés etapas®: o Reconhecimento, a

Validacdo e a Certificacdo de Competéncias.

1.2 - No primeiro momento, o participante é
orientado e acompanhado pela técnica na identifi-
cacdo de todas as suas competéncias pessoais e
profissionais, através de uma metodologia de “Ba-
lanco de Competéncias”. O objectivo deste mo-
mento € a construcdo de um Dossier Pessoal e Pro-
fissional que relna evidéncias e informacdes
capazes de demonstrar que o sujeito, através da
sua experiéncia pessoal e profissional, adquiriu
conhecimentos e competéncias que equivalem a
um diploma escolar (do 1.2, 2.2 ou 3.2 Ciclo do En-
sino Basico).

2.2 - No segundo momento, uma vez identifica-
das as competéncias do participante, a técnica de
RVC e as formadoras terdo que realizar um trabalho
de anélise das competéncias identificadas, a luz do
- Referencial de Competéncias-Chave — referencial
gue define quais as competéncias necessarias a cer-
tificacdo, consoante quatro areas de competéncia
(Linguagem e Comunicagdo, Matematica para a
Vida, Tecnologias de Informacéo e Comunicacéao, e
‘Gidadania e Empregabilidade) e trés niveis de es-
' "cr'ﬁdlja‘:,ri’c/j'ade (4.2, 6.2 0u 9.2 ano).

3.0 - No terceiro momento, as competéncias re-
" conhecidas e validadas sdo registadas numa “Car-
teira de Competéncias” (documento parecido com
um “Passaporte”) e certificadas oficialmente atra-
vés da emissdo de um certificado equivalente a um

dos trés ciclos do Ensino Basico.
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Este processo de RVC de-
morara, em média, 12 horas

por participante e é realizado

em grupo. Tal ndo significa, no

RVC

saida de cada participante do processo

entanto, que entre a entrada ¢ a

de RVC decorram “apenas” 12 horas. Assim, caso
durante o Balanco de Competéncias se verifique
que, para atingir a certificacdo desejada, o partici-
pante necessita de completar o seu repertério de
competéncias (por comparacdo com o referencial
de competéncias-chave), podera existir um quarto
momento de formacdo de curta duracdo. Apés essa
formagdo, o participante passard entdo as fases fi-

nais do processo.

QUAL E-A ORGANICA DO CRVCC
DA AlMinho?
A equipa do CRVCC esté organizada conforme es-

quematizado no organigrama apresentado.

CRVCC AlMinho

Florindo Ramos
Director do Departamento de Formacao

Lufs Rodrigues
Gestor do Projecto

Marcia Enes
1 Paula Marques
Técnicas RVC

Daniela Xavier
“—{ Débora Visser
Formadores
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O gestor do projecto tem a seu cargo a coor-
denacdo global do mesmo, assumindo uma res-
ponsabilidade operacional exclusiva quanto ao es-
tabelecimento de parcerias com as empresas.

As técnicas de RVC sédo responsaveis pelo acom-
panhamento dos participantes ao longo de todo o
processo que apresentamos.

As formadoras asseguram o diagnéstico de
competéncias e necessidades de formacdo nas
areas de competéncias-chave, assim como a res-

pectiva formacdo complementar.

QUEM DEFINE AS GRANDES
ORIENTAC()ES METODOLOGICAS

E TECNICAS?

Neste ambito, o contributo e lideranga da ANEFA tem
sido excelente, assegurando formacdo inicial e conti-
nua a todos os membros das equipas dos CRVCC,
com particular incidéncia nas técnicas de RVC.

Para compreender os aspectos mais concretos
do dia-a-dia de um CRVCC é preciso ter sempre
presente que a esséncia do trabalho que estamos a
fazer é genuinamente inovadora a nivel europeu.
Nem mesmo a Franca (considerado o pais mais
avancado neste dominio) possui um dispositivo
como aquele que a ANEFA estd a montar em Por-
tugal. Isto &, um sistema nacional, formal e publico
de RVC para atribuicdo de certificados escolares.
Assim, a maior parte das metodologias, técnicas e
procedimentos reveste-se ainda de um caracter
algo experimental, cuja concretizacdo requer das
equipas dos CRYCC muito empenho, rigor e pro-
fissionalismo, mas também grande capacidade de
iniciativa e criatividade.

No caso da AIMinho, dada a especificidade do

funcionamento do nosso CRVCC, tivemos mesmo
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de criar um conjunto de instrumentos técnicos e

procedimentos totalmente novos, nomeadamente
para o trabalho de parceria e envolvimento das em-

presas no projecto (ver pagina 39).

QUE RESULTADOS ][\ CONSEGUIMOS?

O objectivo que assumimos no Plano Estratégico
aprovado pela ANEFA é o de concluir 138 proces-
sos de RVC até ao final de 2001. Actualmente,
estdo a trabalhar connosco 7 empresas € 103 acti-

vos em processos de RVC (sendo dois deles em-
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presarios). Particularmente significativo € o facto

de contarmos, entre aqueles 103 participantes,
com o Comendador Coelho Lima, lider da empresa
Lameirinho (uma das empresas téxteis portuguesas
mais dindmicas do pais).

Quanto ao ndmero de beneficidrios do pro-
jecto, j& atingimos cerca de 1000 (face a um ob-

jectivo a anual de 1200).

O QUE E QUE ]A APRENDEMOS?
“Nestes meses iniciais de funcionamento do CRVCC
na AlMinho, ja foi possivel aprender muito sobre o
“dominio técnico em que estamos a operar. De
entre essas aprendizagens, as mais significativas

foram:.

. Os adultos valorizam muito a certificacao es-
‘colar-a adesao dos adultos 3 ideia-base do pro-
jecto tem superado as nossas expectativas que,
temos de confessé-lo, ndo eram propriamente
“entusiasticas. Era nossa crenga que os aduitos
pouco escolarizados valorizariam muito mais a

qualificacdo profissional e nédo tanto a certifi-
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cacdo escolar. A realidade ja nos fez aprender, no
entanto, que este publico-alvo valoriza bastante
a certificacdo escolar e esta disposto a sacrificar-
-se pela sua obtencéo.

As empresas estdo dispostas a investir nos pro-
cessos de RVC dos seus colaboradores — tam-
bém por parte das empresas, a sua adesdo ao
projecto tem sido muito positiva. A disposi¢do
para investir é patente nos recursos utilizados
para a divulgacdo e recrutamento internos de
participantes e na disponibilizacdo de tempo (til
de trabalho para a realizacdo do processo RVC. Se
compararmos esta postura com aquela que tra-
dicionalmente é adoptada pelas empresas em re-
lacdo a formacao profissional (em que é pratica-
mente impossivel promover formacdo em
horério ,laboral, excepto para quadros superio-
res), isso revela bem o impacte que o projecto
pode vir a ter junto das empresas.

O tempo que medeia entre a intencao de ade-
rir ao projecto e o seu inicio “no terreno” é
longo — mesmo as empresas mais entusiastas
precisam de algum tempo para passar da in-
tencédo a pratica. Tal explica-se por razdes buro-
craticas, coordenacdo de horarios e turnos, dis-
ponibilizacdo de instala¢des, etc. Trata-se de uma
observacdo importante para a equipa técnica que
tem de ter este aspecto em conta na progra-
macdo do seu trabalho.

Nem todos os que querem devem entrar em
processo RVC - a nossa experiéncia revela que é
necessario um esforco muito grande por parte da
equipa técnica para néo criar falsas expectativas
as empresas e aos seus colaboradores quanto as
reais possibilidades de obterem um certificado

escolar. Nalguns casos, essa certificacdo s6 sera



atingivel mediante processos longos de formagédo
gue ndo sdo a funcdo dos processos RVC. Nestas
situagoes, € fundamental que as técnicas de RVC
sejam capazes de diagnosticar rapidamente o po-
tencial de cada participante e orienta-lo para ou-
tras solugbes que possam ajuda-lo a atingir os
seus objectivos (encaminhando-o, por exemplo,
para cursos EFA).

O Balan¢o de Competéncias tem de ser efec-
tuado em grupo - inicialmente, a AIMinho estava
mais orientada para o trabalho individual com
cada participante. Depressa nos apercebemos
que, por questdes de produtividade e eficacia do
trabalho do CRVCC, terfamos de abandonar essa
abordagem e privilegiar o trabalho em grupo. Tal
opcao veio a revelar-se acertada, tendo sido pos-
sivel aumentar de forma significativa a produtivi-
dade do CRVCC sem perder rigor metodolégico,

isto é, garantindo a adequagdo dos processos de
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RVC as caracteristicas pessoais e (inicas de cada
participante e da sua “histéria de vida”.

¢ Ainda temos (todos) muito a aprender — pas-
sando por cima do lugar-comum que é o facto de
termos sempre muito a aprender em qualquer
actividade, é para nés claro que, dado o caracter
inovador do que estamos a fazer, as quEstées re-
lacionadas com a producdo e gestdo do conheci-
mento dentro da rede de CRVCC gerida pela
ANEFA é um factor critico de sucesso para a cre-

dibilidade dos servicos que estamos a prestar.

QUAL TEM SIDO O CONTRIBUTO
DA ANEFA?

A ANEFA tem assumido uma lideranca muito eficaz

de todo este processo e merece-nos grande admi-
racdo a sua capacidade de trabalho, nomeada-
mente com os escassos recursos que tem a sua dis-

posicéo.
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E patente em todas as iniciativas da ANEFA a
preocupacdo em estar sempre actualizada nas mais
modernas teorias e praticas de gestdo. Um exem-
plo recente deste tipo de preocupac¢des foi a intro-
dugédo nos CRVCC de uma Carta de Qualidade, sus-
ceptivel de potenciar a melhoria continua e
garantia da qualidade dos servicos da rede de
CRVCC. o

E extremamente motivador trabalhar neste tipo
de ambiente, pois hd sempre novos desafios e'ini—
ciativas para concretizar. Sobretudo na adminis-
tracdo publica, podemos considerar a ANEFA um
bom exempld dici)"que pode ser o servigo puablico de

alto valor acrescentado e qualidade.

QUE DESAFIOS PARA O FUTURO?

E nossa opinido que o principal desafio que se co-
loca a rede de CRVCC §, precisamente, o que esta
relacionado com a Ultima aprendizagem mencio-
nada no ponto anterior. Na gestdo do nosso
CRVCC, estamos a dar particular atencdo a esta
questdo e j& cridamos o P.G.C¢. — Programa de
Gestéo do Conhecimento em RVC. Mas esse sera
tema, eventualmente, para um préximo artigo

aqui na revistar Formar. |

“NOTAS

' UtiliZamos aqui as expressées ndo formal e informal na sua

~ definicdo mais comum na literatura existente sobre RVC,
sobretudo os trabalhos de Jens Bjornavold.

2 Qu organizagdo.

: Ver pagina 39.

*Aquelas com que a AIMinho mantém um relacionamento

“. mais préximo e recorrente.

5 Sendo que, no caso da AlMinho, dado o envolvimento da

empresa, sdo quatro etapas correspondendo a primeira

precisamente a mobilizagdo da empresa para o0 processo.
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O OUTRO PIONEIRO EM RVCC

1. Designagio da Empresa
2. Nome do Empresirio

A AlMinho oferece de empresas ¢ aos trabathadoses um nevo servigo. Trata-se de um
i £i

Ceatro de R i gio v Cest de € fas (CRVCC).
Destinase 208 trabalhadores que 3o posswem a escolaridade obrigatinia, mas gue
: adquiritam conhecimentos 20 longo da vida que Thes permitem, vem tor que volrar a
H estuds, pbter wm diploma escolar,

3. Morada da Covpress,
4. N de Trabafhadores, Sector de Actividade,

5. Awmpresa possuiz (assinule apenas uma alternativa)

H 1+ de 75% dos teabalbadores com habilitgbes escolares inferiores uo 99 ano.
de escolaridade;

€1+ de 50% dos trabalhadores com hahilitoghes escofares inferiores a0 9 ano
de escolaridade;

£+ de 25% dos trabathadores com habilitaghes escolares inferores 3a 9" ano

© gue & o Centeo de Reconbec Validagio ¢ Cert (CRYCC)?
¥ wm oovo aciaedo lodusirial do Micho (ATMicho] ¢ as Empresas ofi
teabalfadores que precenden: aunentar as s habilitages escolares sem tor e voltar 2 estudar.

<D q0s

O que fiz 0 CRVCC? de escotaridade;
At diplomas escokines (iguats fqueles que 3 escof df ans sous ahwios) wé 0 97 ano de [1 - de 25% dos trabathadores com habilitabes escolares inferiores a0 9* ano
Jarictecte, depois te et identificado as éncins do crat de escolaridade.
i ] ) 6. A suz emprosa estd interessada em que os seus as suas 0
Que cecisam ns de ter? ascolares 7
Tratamese de comperéncias (seheres) adsuitidas ao longy do vids pessonl « profissional. Tudo O sm ONo

aquilo que o wabaltadot aprender, quer oo seo local de teababho quer noutsos locais, serh

valotizade. 6.5, Se sim, porqué ? {pode assinatr mais que wma atterastiva)
03 Porque serd mais factl motivar os trabalbadores para as noves formas de
inhho d is flextves e poli
T Porgue isso contribuird para motivar as trabalhadores;
1 Porque isso tornard os teaballiadores mais reccptivos » processos de
formagdo profissional;
T Porque pade ser uma ajuda para os processos de qualificagio profisstonals
I3 Porque isso reforcars o espirito de pertenga ¢ 4 dedicagho d empresa;
T Outros mottsos:

O trabalhador ndo precisa de votear k escoli®

; Entdo, o que preciss de fuzet para tes wm certificado?
Apenas precisn de demonstaar que amavés dx sun exprritncia {pessoal © profissional) adquiri
3 & de nm diplona escotar.

€ iabaihador tem que fazer alguo tesie? H 7. Asus cmpresi estd disposts a investir nesse processo 7

i ]
N, 5 tem quie fazer stembum tesce U f@%
O cabalhacdior tens que fazer wma andlise sobre as aprendizagens que fei s booge da vida (gue | |
escola, quer 0o trabulbo) com o apoin Je uma téenlea que o ajudars & descobrir a3 suas 7.1, Se s, como ? (pode wssinatar mais gue uma akterativa) | |
é © imp équs o b demmonstee & 48 provas que na prades possi L
csses saberes. D Flesibitizando o horirios de entrada ¢ saida pov forma & permitir & |
H freguéncia de eventuals aegdes de formagdo (em hordrio Iaborsl on phs- |
: . N lahocat)
Eseas nike forem paia oblec o
3 w S O Atibui ‘ "
Nesse caso. se desejar, o rabalhador pode realizar curtas acgdes de formagio ¢ adepradis i sy s "':""’-' prémios simbilices aos eolaboradores que obtenhamn o eertificndo
necessidades, que I pesmisicio complotar s aprendizagens pase obier o cettificado que preweade [ Permitindo & apoiando & divalgaco da informacta do CRVCC 208 seus

{diploma da # classe, do ciclo ou do 9° ano). trabalhadoress

3 Qutros motives:

Quanto tearpo & que tada isto demora? .
PO & 4 7.2, Quem estaria mais inferessado em se cnvolyer no processe 7

Demorash, em média, 30 hoses. Este tempa pode sex major se o uabalhador necessitar ¢ quiser
: cealizar acgoes de formmagio. 0 Os trabalhadores com habififagdes escofares inferires s0 9% ano de
| cseolaridade?
: Quant tern o tabaihadar que pagar por este servigo? 1 Os quadvos da empress com habiitacdes escolares foferiores 20 % ano de
Nada. Este servigo nio lem custos pata o trabalhador. weolaridade;

O empresirio ou gestor ds empresa (caso possua habilitagdes escolares
inferioves a0 9° ano de escolaridude);
Tedos bs da empresa, i do seu nivel

Qual & v bordrie do CRVCCY

[u]

€ howitio pode ser labogal mu pos-habard, de acordo com as necessidades do mrbathadar ¢ da § J ;
cpress oade aball hierhrquico, que possunm habilitacdes escolares infertores a0 ¥ ano de
g o | escolaridade
Onde funciona este servigo? !
O servigo podeca ser prestaddo nay insilaghs do edificio sede da ATMinho (om Beagel, ms
prépeins insdagdes da empresy, ou novtzas instaingdes desde que reunsim as condicdes adequadas. |
: frcone) e el s M a1 CRVCC ARG, ;5;5 (TR ST AT T E T TR A

L

“lorindo Ramos
Director Departamento
“ormagdo & Desenvolvimento
{a AiMinho.
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llustragoes: Carlos Marques i

’ E O MODELO APL

0 reconhecimento
das aprendizagens
experienciais no Reino Unido

essssases .l..!‘l.’.‘.l..' ssessesncssseninn

Ry

metodoldgicos, politicos e institucionaris.

ste artigo centra-se a sobre o
tema do reconhecimento das

aprendizagens experienciais

"no Reino Unido e surge na sequéncia de um con-

junto de textos publicados nesta revista relativa-
mente a problematica das aprendizagens expe-
rienciais e as praticas implementadas em diferentes

palses1 com a finalidade de reconhecer e validar as

‘aprendlzagens realizadas em contextos ndo for-

mais e informais.

No Reino Unido, esta problemética desenvol-

veu-se principalmente a partir dos anos 80 e foi for-

temente influenciada pelo movimento norte-ame-

~ricano de reconhecimento e acreditacdo das

aprendizagens experienciais, desenvolvido princi-

palmente na década anterior.

FORMAR

Reconhecer aprendlzagens realizadas em contextos héo. formais e informais é uma
problemdtica internacional. Com o Reino Unido, terminamos uma ronda pelo estado
da questdo. que nos levou jd aos Estados Unidos, Canadd e Franca. E fazemos a sin-
tese possivel, a nivel europeu, de uma problemética cheia de desafios técnicos,

Durante os anos 80 foram iniciados diversos
projectos, principalmente ao nivel do ensino supe-
rior, com o objectivo de promover o acesso dos
adultos & educagdo e a obtencdo da certificacdo
académica (relacionada com a criagdo de sistemas
de acumula¢do e de transferéncia de créditos).
Também ja eram significativas as experiéncias em
matéria de reconhecimento e acreditacdo desen-
volvidas pelos Open College Federations and Net-
works, que tinham desenvolvido alguns projectos
no sentido do reconhecimento oficial das aprendi-
zagens nao institucionais, para além das universi-
dades. Neste ambito ja se tinha consciéncia das po-
tencialidades e do contributo que a acumulagdo e
a transferéncia de créditos poderiam representar

para a flexibilizacdo da aprendizagem da popu-
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lagdo adulta e para a sua progressdo. S6 posterior-
mente estas praticas foram introduzidas no domi-
nio da educacdo e da formacao profissional (inicial
e continua), em parte pela influéncia da reforma
curricular entdo empreendida. As entidades oficiais
responsdveis pela implementacdo da reforma
foram o NCVQ? e o SCOTVEC:.

Um dos objectivos prioritarios do Governo em
matéria de educacdo/formacdo visou a criacéo de re-
ferenciais de qualificacdo profissional (standards) ba-
seados em competéncias, elaborados em estreita ar-
ticulagdo com as necessidades da inddstria e o
alargamento do acesso a certificacdo profissional,
principalmente por parte da populacdo pouco ou in-
suficientemente qualificada. Assim, as praticas de
acreditacdo das aprendizagens dos adultos, inicial-
mente desenvolvidas em articulagdo com os sistemas
de créditos e com as regras de admissdo do ensino
superior, foram também implementadas no &mbito
dos referenciais nacionais de qualificacdo profissio-
nal. Foi a partir do final dos anos 80, inicio dos 90,
que se iniciaram estudos com vista a implementacéo
destas préticas. O sistema NVQ — National Vocatio-

nal Qualifications, em Inglaterra — e o sistema im-

FORMAR
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plementado na Escécia pelo SCOTVEC reconhece-
ram o potencial do modelo em causa e a acreditacdo
das aprendizagens foi iniciada tendo como base os
referenciais de competéncias dos sistemas nacionais
de qualificacdo profissional. Durante os anos 90 os
processos de APL comecaram a fazer parte integrante
do sistema de avaliacdo dos NVQ e SVQ, conduzindo
a obtencdo de uma qualificacdo na totalidade ou em
parte (unidades constituintes).

As designagbes mais frequentemente adopta-

das sdo as seguintes:

¢ APL — “Accreditation of Prior Learning”, que num
sentido estrito procurava inicialmente abranger
apenas as aprendizagens anteriores certificadas
(realizadas em cursos, médulos, seminarios, pro-
gramas formais, etc.), mas que num sentido alar-
gado tem em consideracéo todo o tipo de apren-
dizagens adquiridas pelas pessoas.

® APEL - “Accreditation of Prior Experiential Lear-
ning” ou “Assessment of Prior Experiential Lear-
ning”, que acredita as aprendizagens anteriores
ndo organizadas e ndo certificadas, adquiridas

através da experiéncia.
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 Apesar da diferenca apontada, é comum a

adopcdo do termo APL para designar a generali-
dade das préticas de reconhecimento e acreditacdo
das aprendizagens anteriores, independentemente
da sua certificacdo prévia. E com esse sentido que
utilizamos neste artigo o termo APL, em sentido
" lato, para designar um processo de acredita¢io das
aprendizagens dos adultos independentemente do
... .seu contexto de aquisi¢do.

" Estas praticas fundamentam-se no pressuposto
de que o que é aprendido durante a vida — formal
oﬁ informalmente, de uma forma sistematica ou
nao - pode ser igualado aos programas de apren-
diz:.?ag‘em formais. O enfoque é posto nas aprendi-
'z'a"geh; das pessoas e ndo nos contextos, situagdes,
tempbs ou métodos de aprendizagem. N&o é a ex-
;’;peri“éncia em si que conta, mas o que se aprendeu
: através da experiéncia. A forma que assume o re-
cdhhecimento é variada, de acordo com os con-
textos que o promovem, podendo assumir a forma
de créditos, no ambito das qualificacdes académi-

cas ou profissionais, ou a isencdo ou dispensa de
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algumas partes dos programas de educacdo/for-
macao.

As principais motiva¢des que se encontram na
base do desenvolvimento das praticas de acredi-
tacdo tém a ver com a criacdo de oportunidades
para os adultos acederem e evoluirem nos sistemas
de educacdo/formacao, a facilitacdo da progressao
entre diferentes niveis e tipos de aprendizagem, a
promocao da flexibilidade e da mobilidade forma-
tiva e uma gestdo mais adequada das aprendiza-

gens realizadas em instituicGes e paises diferentes.

Seguidamente apresentamos as principais ca-
racteristicas das préticas de APL desenvolvidas no

ambito do-sistema NVQ e no ensino superior.

0 MODELO APL DESENVOLVIDO
NO AMBITO DO SISTEMA NVQ

O sistema NVQ representa uma abordagem de
educacdo/formacdo baseada em referenciais de
competéncias, definidas em estreita articulagdo
com as necessidades da industria. Este sistema de
qualificagbes profissionais foi implementado a nivel
nacional (em 1986) a partir da elaboracéo de stan-
dards de competéncias para todos os sectores de
actividade. Tendo como objectivos a melhoria das
qualificacbes profissionais e a facilitacdo do acesso
e da progressdo da aprendizagem, o sistema de-
senvolveu-se a partir de uma estrutura hierdrquica
composta por cinco niveis de qualificacdo. Os stan-
dards de competéncias sdo definidos a partir da
andlise de situa¢bes de trabalho, com a colabo-
racdo dos empregadores e dos representantes da

inddstria, e sdo revistos periodicamente para ga-
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rantir a sua relevancia. Os standards sdo elaborados
de acordo com um formato que compreende um
conjunto de unidades de competéncia, compostas
por elementos de competéncia, critérios de de-
sempenho e o tipo de situacdes em que se podem
desenvolver. O sistema NVQ coloca o enfoque nos
resultados finais da aprendizagem (independente-
mente dos processos e contextos de aquisi¢do) e
permite a acumulacdo de créditos, integrando com
facilidade os processos de APL.

Os processos de APL desenvolvem-se de acordo
com um modelo de referéncia, podendo no en-
tanto existir algumas diferencas ao nivel das prati-
cas, em funcdo das caracteristicas organizacionais
e dos modos de oferta das institui¢cdes que as pro-
movem. O processo de acreditacdo de referéncia

contempla as seguintes etapas:

1. PRE-ENTRADA

Contacto inicial com o candidato, em que se pres-
tam informagdes gerais sobre o processo; pode ser
feito por telefone ou presencialmente, através de
entrevistas; a decisdo de avancar para a candida-
tura é sempre tomada pelo candidato, com base

nas informages e orientacdes prestadas.

2. ELABORACAO DO PERFIL

DO CANDIDATO

Ap6s a tomada de decisdo, o candidato é apoiado
pelos conselheiros na elaboragdo de um plano de
avaliagdo que contempla a elaboracdo do portefélio
de competéncias, a decisdo sobre o tipo de provas a
fornecer, a avaliacdo de necessidades de formacao
(tendo em conta os standards NVQ em causa) e o
planeamento da formagédo adicional a realizar e a ela-

boracdo do calendério do processo de acreditacéo.
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3. RECOLHA DE PROVAS

Nesta fase o candidato recolhe e compila as
evidéncias/provas das competéncias detidas e ela-
bora o portefélio, contando com o apoio dos con-
selheiros de APL ou de especialistas de dominios es-
pecificos. Este apoio pode ser prestado a nivel

individual ou assumir a forma de seminarios.

4. AVALIACAO

A avaliacéo é feita a partir do portefélio, podendo
ser complementada com entrevistas e demons-
tracbes de competéncias, tanto por decisdo do
candidato (assessment on demand), como por soli-
citacdo dos avaliadores (quando as provas apre-
sentadas evidenciam fragilidades). A avaliacdo faz-
-se através da comparacdo das competéncias
detidas pelo candidato com as competéncias refe-

renciadas nos standards.

5. ACREDITACAO
Quando o avaliador considera que as competén-
cias detidas pelo candidato estdo em conformi-

dade com os standards em causa, 0 processo segue

Standards
de
Competéncia
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para o Awarding Bodie *, que atribui os créditos cor-

respondentes.

6. ACOMPANHAMENTO DO CANDIDATO
Apc’)s a acreditacao, o candidato pode obter orien-
.. tacdo posterior no que diz respeito a sua pro-
| uh’gresséo. Este apoio permite a discussdo das possi-
bilidades de evolucdo do candidato e o seu
pbsicionamento futuro num percurso de edu-

cacao/formacaéo.

~ As praticas de APL sdo desenvolvidas com re-
cursowa um corpo de especialistas, entre os quais se
des'facam os coordenadores, os conselheiros, os
avaliadores e os verificadores externos. Estes acto-
reS intervém nas diferentes fases do processo, as-
-sumindo funcdes diferenciadas. No entanto, a es-
trutura do pessoal é varidvel nos diferentes centros

implementados.
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Foram criados programas especfficos de finan-
ciamento para o arranque dos centros de acredi-
tacdo. No entanto, estes financiamentos nao co-
brem a prestacdo do servico de APL, sendo os
custos do processo (elevados) suportados em
grande parte pelos candidatos. As empresas
podem eventualmente financiar o processo de
acreditacdo dos seus empregados, mas ndo existe

uma obrigacdo legal neste sentido.

O MODELO APL DESENVOLVIDO
NO ENSINO SUPERIOR

No érhbifd do ensino superior, as praticas de APL
tém sido implementadas como um meio para faci-
litar 0 acesso aos diferentes graus académicos e
permitir a entrada nos cursos, o posicionamento
avancado dos candidatos, a obtencédo de créditos e
a transferéncia de créditos entre instituicGes, de
acordo com as regras estabelecidas e os programas
de estudo em vigor. O desenvolvimento da apren-
dizagem baseada em sistemas de créditos e a in-
troducdo de esquemas modulares no ensino supe-
rior muito tém contribuido para o aumento da
flexibilidade e para a promocédo do acesso a este
nivel de ensino. As universidades tém autonomia
para estabelecer as suas orienta¢des relativamente
aos processos de APL, e cabe geralmente aos de-
partamentos a definicdo dos procedimentos espe-
cificos. No entanto, devem ser também considera-
das as garantias de qualidade definidas pelos
Awarding Bodies e as orientacdes propostas pelo
HEQC". Os referenciais que servem de base a acre-
ditacdo sdo geralmente os programas dos cursos

oferecidos pelas instituicdes. Se os candidatos de-
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monstrarem possuir os conhecimentos que sé@o mi-
nistrados nas disciplinas, podem obter através do
processo de acreditacdo os créditos corresponden-
tes, que sdo acumulaveis e transferiveis, encur-
tando desta forma o seu percurso formativo. As ins-
tituicBes de ensino superior estabelecem os limites
e as regras para a obtencdo de isen¢des e de crédi-
tos.

Tendo como pano de fundo as orientacfes do
HEQC, as instituicdes implementam o seu modelo
de APL, sendo por isso frequente encontrar uma
grande diversidade de préticas. Em termos gerais,
0 processo de APL desenvolve-se de acordo com
um modelo muito préximo do que foi anterior-
mente descrito. A APL é sempre um processo indi-
vidual, que parte do interesse e da iniciativa do
candidato, e que conta com a orientacdo e o
acompanhamento por parte da instituicdo. Em al-
gumas instituicbes de ensino superior existem ser-
vicos de apoio especificos para a APL, enquanto
noutras € o departamento em causa (que varia em
func¢do dos objectivos e do curso pretendido pelo
candidato) que se responsabiliza pelo processo. As
pessoas que intervém no processo sao geralmente
os conselheiros, tutores, avaliadores, responsaveis
de curso e de departamento. Para evitar “conflitos
de interesse”, os conselheiros que participam na
fase de apoio e acompanhamento ao candidato
ndo intervém na fase da avaliagdo final.

A metodologia privilegiada é a elaboracdo do
portefélio de competéncias, que deve integrar as
provas necessarias, mas ¢ frequente encontrar uma
grande diversidade de recursos metodolégicos,
tais como as entrevistas (individuais e em grupo),
trabalhos de projecto, provas escritas (testes de

conhecimentos) ou orais, observacdo de desem-
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penho, trabalhos efectuados pelos candidatos, etc.
Muitas institui¢Ges organizam seminarios especffi-
cos de apoio aos candidatos, para os orientar no
trabalho de sistematizacdo dos saberes, de recolha
de provas e de elaboracdo do portefélio.

Os custos do processo sdo geralmente suporta-
dos pelo candidato, sendo variaveis de acordo cé)m

as regras das instituicdes que os desenvolvem.

A INFlUfNCIA DO MODELO APL
NOUTROS PAISES

O movimento de APL tem vindo a difundir-se em

diversos paises angléfonos, como a Irlanda, a Africa
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NOTAS

' Rev. Formar n.2 31 (1999), Rev. Formar n.2 35 (2000), Rev.
Formar n.? 37 (2000).

2Na época designado National Council for Vocational
Qualifications, e actual QCA - Qualifications Curriculum
Authority:.

3 Scottish Vocational Education Council.

*Os Awarding Bodies sao organismos que participam na
implementacdo do enquadramento geral dos NVQ e
também na elaboracdo dos standards de competéncias.
Intervém na verificacio dos procedimentos de avaliacdo e
efectuam a avaliacdo externa dos centros.

S HEQC - Higher Education Quality Council, o organismo
responsavel pelas politicas do ensino superior.

do Sul, a Australia e a Nova Zelandia. E possivel en-
contrar nestes paises modelos de APL muito proxi-

mos dos referidos, cujas linhas de convergéncia se

baseiam na aceitacdo dos principios da aprendiza-
gem experiencial, da avaliacdo flexivel e nos con-
* ceitos de modularizagdo e obtencdo de créditos.

Também nestes paises se tem vindo a afirmar uma

't'fejz’dén,cia crescente no sentido do desenvolvi-

mento de programas de educa¢do/formagdo
baseados em competéncias. Apesar da implemen-

f‘"t'agéjo das préaticas de APL ser relativamente re-

" cente, as potencialidades que este modelo encerra

s&o inGmeras, principalmente se entendidas a luz

Ana Luisa

de Oliveira Pires
Mestre em Ciéncias

da Educacdo

‘de uma concepgdo de educagdo/formacgdo cen-

4 trada no desenvolvimento global e integrado da

pessoa. ]
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Hustragdes: Paulo Cintra

ssistimos a emergéncia de

uma nova problemaética no

dominio da educacao/for-
macado de adultos, centrada no reconhecimento
das aprendizagens realizadas em contextos ndo
formais e informais, que vem questionar e colocar
novos desafios em diversas esferas da vida social
(particularmente ao sistema educativo, entendido
em sentido lato).

Temos vindo a publicar nesta revista uma série de
artigos que procuram ilustrar como € que estas novas
préticas tém emergido em diferentes paises (EUA,
Canada, Franca e Reino Unido)', e as principais ca-
racteristicas dos dispositivos que tém vindo a ser im-
plementados com essa finalidade, principalmente no

ambito dos sistemas de educacdo/formacao.

FORMAR

’ AS SEMELHANCAS E DIFERENCAS

A partir dos resultados provisérios de um es-
tudo comparativo desenvolvido a nivel europeu?, é
possivel fazermos uma sintese sobre as caracteristi-
cas mais significativas e as principais tendéncias
observadas nestes dispositivos. Em primeiro lugar,
gostariamos de referir que a maioria dos dispositi-
vos implementados sdo muito recentes (anos 90) e
que alguns se encontram ainda numa fase de ex-
perimentacdo. Apesar dos dispositivos reflectirem
as diferentes realidades nacionais, existem pontos
de convergéncia no que diz respeito as suas finali-
dades, pressupostos e op¢es metodoldgicas.

No que diz respeito as finalidades, os dispositi-
vos de reconhecimento e validacéo criados no am-
bito dos sistemas formais de educacdo/formacéao

(tutelados por instancias que pertencem aos Mi-
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_nistérios da Educacédo e/ou do Trabalho) procuram
-+ dar visibilidade e reconhecimento formal aos sabe-
res adquiridos pelos adultos, independentemente
dos contextos onde foram adquiridos. Pretendem
| criar novas oportunidades de acesso & educagao/
'“ﬁ/formagéo e a construcdo de percursos formativos
mais flexiveis e personalizados, em funcéo das ne-
* cessidades especificas dos aduitos. Estas novas pré-
ticas procuram constituir-se como um importante
m or-de dinamicas formativas, inscrevendo-se
h(}‘}m:a‘l-llégica de aprendizagem ao longo da vida.
Preteﬁdem optimizar os percursos e as aprendiza-
‘gens realizadas pelos adultos, encurtando os tem-
7, pos de educacéo/formacdo formal, facilitando um

pricionamento alternado entre situacdes de tra-
' /btho e de educacdo/formacao e promovendo um

acesso mais flexivel aos diplomas e qualificacdes

existentes.

FORMAR
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Procuramos identificar os principios de base em
torno dos quais estas novas préticas se articulam e
que a generalidade dos dispositivos estudados

adoptou como pressupostos para a acgao:

® as pessoas aprendem ao longo do seu percurso
de vida, em contextos de aprendizagem formais,
ndo formais e informais, de uma forma sistema-
tica ou nédo; o enfoque do reconhecimento e da
validacdo € posto no resultado das aprendiza-
gens, independentemente dos contextos ou dos

processos de aquisicao;

o resultado das aprendizagens (principalmente
as que ocofrem em contextos ndo formais e in-
formais) nem sempre € visivel e consciencializado
pelas pessoas; para que tenha visibilidade, é ne-
cesséario“(em primeiro lugar) um trabalho de
apropriacio pessoal dos conhecimentos e das
competéncias adquiridas, que pode (e deve) ser
articulado com o reconhecimento formal/institu-

cional desses mesmos saberes;

a centralidade de todo o processo reside na pes-
soa; o reconhecimento e a validacdo tém que
partir de uma vontade pessoal de melhor conhe-
cer as suas capacidades e potencialidades, e de
uma implicacéo activa do sujeito ao longo das

etapas constitutivas do processo;

os saberes anteriormente adquiridos devem ser
considerados o terreno de base a partir do qual
se alicercarao as aprendizagens futuras, em

funcdo das motivacbes e dos projectos pessoais;

a validacé@o desses saberes pode proporcionar ao
sujeito a entrada num programa/curso sem a posse
do diploma anterior, o posicionamento avancado
num programa/curso, a obtencdo de um diploma

escolar ou profissional (na sua totalidade ou em
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parte), a isencdo de algumas partes constitutivas
dos programas ou a dispensa de aulas, de acordo

com a regulamentag&o do sistema em causa.

Em termos de op¢bes metodolégicas, verifica-
mos que os diversos dispositivos recorrem a meto-
dologias e procedimentos diversificados. No caso
dos Balancos de Competéncias (Franca) — cuja 16-
gica se centra no reconhecimento pessoal, de auto-
-avaliacdo, e que se finaliza na elaboracdo de um
projecto pessoal/profissional —, a escolha da abor-
dagem depende da natureza do pedido e do resul-
tado a atingir. Geralmente o processo decorre ao
longo de varias etapas-chave, que incluem o aco-
Ihimento inicial, para clarificacdo do pedido e defi-
ni¢do dos procedimento a seguir, a etapa de expli-
citacdo das aprendizagens e realizagdo do balango
e a da elaboracdo do documento-sintese (dos-
sier/portefélio de competéncias). Sdo utilizados
procedimentos distintos, desde entrevistas, utili-

zagdo de testes (aptiddes, personalidade, motiva-
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cionais, etc.), histérias de vida, narrativas autobio-
gréaficas, entre outros. E frequente a elaboracdo de
um dossier ou portefélio de competéncias que,
para além da descricdo das competéncias detidas,
também integra documentos (ou outros materiais)
comprovativos. O portefélio € um instrumento de
negociacdo relevante, tanto no meio profissional
(instrumento de gestdo da carreira) como educa-
tivo, e a sua utilizacdo futura é da inteira responsa-
bilidade do sujeito.

Na grande generalidade dos paises estudados,
os dispositivos de validacdo ou de acreditagdo® pro-
movem o reconhecimento formal/institucional das
aprendizagens com base em referenciais de sabe-
res pré-determinados e mais ou menos estabiliza-
dos. Geralmente sdo os quadros nacionais de qua-
lificagdo e os programas oficiais de ensino
existentes em cada pais que se constituem como os
referenciais & luz dos quais as aprendizagens dos
adultos sdo avaliadas e validadas (Franca, Reino

Unido, Irlanda, Finldndia, Noruega, etc.). Verifica-
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-se uma forte tendéncia no sentido da construcdo
de referenciais baseados em competéncias, tanto
no ambito das aprendizagens escolares como nas
profissionais.

As préticas de validacdo tém vindo a ser gra-
dualmente introduzidas nes diferentes niveis de
ensino, desde o nivel de base até ao universitario.
Permitem uma progressdo por etapas ou niveis de
educacdo/formacao, arfi.culando-se com os niveis
oficiais existentes em cada pais.

As metodologias utilizadas no ambito dos dis-
positivos de validacdo também sdo diversificadas,
nao existindo um modelo Gnico de referéncia. No
entanto, existem -pontos em comum, nomeada-
‘brnente no que diz respeito as principais etapas do
processo: uma fase inicial de acolhimento ao can-
didato, uma fase de formalizacdo do pedido e de
definicdo dos procedimentos subsequentes, uma
fase de “balanco” com vista a explicitacdo das
1 aprendizagens e de recolha de provas, uma fase
de avaliacdo e, finalmente, a validacdo dos sabe-

res/competéncias detidas, que se traduz na ob-

| tengdo total ou parcial de um diploma/certificado,

de créditos ou de dispensas, etc.

Os saberes e as competéncias detidas pela pes-
soa sdo analisados e
avaliados face aos refe-
renciais adoptados
pelo dispositivo (que
dependem do siste-
ma de educacao/for-
mag¢do em causa), po-
dendo ser baseados
em conhecimentos,

segundo uma légica

académica tradicional,
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ou em standards de competéncias, de acordo com
uma ldgica mais orientada para a acgdo.

Entre os procedimentos mais utilizados desta-
cam-se as entrevistas, testes de conhecimentos,
demonstracdes praticas, simulacdes, etc., sendo
muito frequente a elaboragédo do dossier/portefélio
de competéncias. E comum que as praticas de va-
lidagdo recorram a procedimentos flexiveis e varia-
dos, numa perspectiva de complementaridade.
A complexidade e a riqueza das aprendizagens ad-
quiridas pelos adultos ao longo das suas traject6-
rias de vida nado é passivel de ser explicitada e
avaliada através de um procedimento (nico e stan-
dardizado, dai a diversidade existente ao nivel dos
instrumentos utilizados. Uma grande parte dos pai-
ses estudados continua a desenvolver projectos de
invéstigagéo com vista a evolugdo e ao aperfeigoa-
mento metodoldgico dos dispositivos.

A implementagédo de dispositivos de reconheci-
mento e validacdo implica um forte investimento
financeiro. O financiamento dos processos de re-
conhecimento e validacdo depende da regulamen-
tacdo existente a nivel nacional, podendo ser
suportado por programas especificos, pelos candi-
datos ou pelas empresas. Os custos do servi¢o sdo
geralmente apontados como elevados, justifi-
cando-se pela complexidade dos processos de ava-
liacdo (ndo tradicionais) que exigem tempo, acom-
panhamento personalizado e técnicos com
formacgdo adequada.

Algumas das questdes de fundo que se colocam
aos dispositivos de reconhecimento e validacéo
prendem-se com a procura da transparéncia, da
transferibilidade, da credibilidade e da aceitacdo
social. Sdo aspectos que fazem parte do debate ac-

tual e que ndo podem ser negligenciados.
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A implementacdo de dispositivos de reconheci-
mento e validacdo das aprendizagens dos adultos
coloca desafios aos sistemas tradicionais de edu-
cagdo/formacdo, desafios estes que ndo devem ser
entendidos como uma ameag¢a mas sim como uma
oportunidade de evolucdo. Para que estes disposi-
tivos possam contribuir efectivamente para a aber-
tura dos sistemas de educacdo/formagao a novos
pablicos (neste caso, de adultos), é necessario pro-
mover uma mudanga de fundo nos sistemas, o que
implica a evolucdo das concep¢bes e das praticas
tradicionais.

Por outro lado, existem questdes de natureza
politica que condicionam a construgdo de percur-
sos formativos adequados as necessidades e as as-
piracdes dos adultos. A tdo desejada mobilidade
formativa, no contexto da Sociedade do Conheci-
mento e da Aprendizagem ao Longo da Vida, de-
pende em grande parte da oferta de educagédo/
/formacao disponivel. A qualidade, diversidade
e flexibilidade desta oferta, e as formas de articula-
¢do existentes entre as diferentes instituicdes pro-
motoras, assumem neste contexto uma relevancia
particular.

Esta breve sintese das experiéncias desenvolvi-
das por um conjunto significativo de paises euro-
peus em matéria de reconhecimento e de vali-
dacdo das aprendizagens dos adultos ndo esgota a
complexidade desta problematica. Os dispositivos
sdo confrontados com desafios técnico-metodold-
gicos e politico-institucionais e procuram construir
gradualmente as melhores solugdes em fungéo da
especificidade dos contextos sociais, culturais e

educativos onde se desenvolvem.

Como diz o poeta, o caminho faz-se a andar...
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NOTAS

' Revistas Formar n.2 31 (1999), n.2 35 (2000), n.2 37 (2000)
e no presente nlmero.

2 Investigacdo actualmente em curso, efectuada no dmbito
do trabalho de doutoramento da autora; os paises
estudados, para além dos j4 mencionados, sdo a Irlanda,
Alemanha, Espanha, Finlandia e Noruega.

3 A terminologia-reflecte a diversidade linguistica; em paises
francéfonos utiliza-se o termo validacdo (validation), e em -
paises angléfonos acreditagéo (accreditation).
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‘ UMA EXPERIENCIA FORMATIVA

Rotas de orlentagao

Uma experlenua de formagao mterna no IEFP

O presente art/go propde um modelo de formar;ao contmua enquanto produto da ava-
liagdo de uma experiéncia de formacéo interna deu _cOn}unto de técnicos e chefias da
Delegacdo Regional do Alentejo do IEFP. Esta exper/enaa visou: aperfe/goar/complementar
-competéncias técnicas e relacionais que potenc:allzam a intervengdo que técnicos e che-
fias fazem, conjuntamente, na comunidade, no quadro da actuacdo do IEFP-As autoras
Jjulgam que o modelo de formagdo ora apresentado (se pode aplicar e adaptar, ou) é adap-
tavel e de interesse para todas as organizagoes que perseguem ob/ectlvos de intervencdo
nas esferas social, cultural, educacional e prof:ss:onal :

seendsesene

AS RAZOES DA EXPERIENCIA

. No momento em que os publicos das diversas en-
: tidades com intervencdo social, cultural, educativa
e profissional sdo cada vez mais diferenciados e as
intervengBes e as respostas disponiveis cada vez

mals diversificadas, assegurar a formacdo continua

s colaboradores constitui uma tarefa inadiavel.
" Assegurar a formacdo dos colaboradores também
- deve garantir, em paralelo, a sintonia entre estes e
" os 'idirigentes ou, melhor dizendo, entre a inter-
vencao técnica e as decisdes de chefia.
No quotidiano de organizacfes como uma au-
"l"bﬂtarquia, um centro de emprego, uma Instituicdo

Particular de Solidariedade Social, uma associacao

de desenvolvimento ou uma Comissdo Local de

FORMAR
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Acompanhamento do Rendimento Minimo Garan-

tido, cada vez mais é pedido que:

* o atendimento seja personalizado e integrado no
tempo e no espaco;

* o atendimento convide a participagdo empe-
nhada e activa dos beneficiarios;

* as equipas sejam agentes facilitadores do pro-
cesso de desenvolvimento socioecondmico local;

. (\)'/s organismos procurem optimizar a cooperacio
com o meio envolvente através do trabalho em
parceria;

* as entidades encontrem respostas criativas para
novas e velhas solicitacoes;

* 0s servi¢os plblicos imprimam qualidade ao
cumprimento das metas das politicas governa-

mentais orientadoras da sua actividade.

Face ao exposto, tentdmos identificar um con-
junto de areas, de estratégias e de modalidades de
formacdo que nos ajudariam a melhor intervir
junto das pessoas na comunidade, no quadro da
actuagdo do IEFP. Ou seja, o Centro de Emprego de
Evora concebeu e experimentou um conjunto de
ac¢des de formacdo continua, procurando
concorrer para a optimizaciao da gestéo
qualidade/quantidade no cumprimento
das metas do Plano Nacional de Em-
prego e do Plano Regional de Emprego
para o Alentejo. As ac¢bes foram desen-
volvidas no @mbito do Projecto “Podemos
Entrar?”, um projecto com objectivos mais
alargados, cujos destinatarios dltimos
foram mulheres de meio rural e que o Cen-
tro de Emprego de Evora promoveu através da

Iniciativa Comunitaria Emprego/Eixo Now.

FORMAR
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ACCOES DESENVOLVIDAS

Entre Marco de 1998 e Junho de 2000 o Centro de
Emprego de Evora desenvolveu trés ac¢des de for-

macdo para um total de 33 participantes:

¢ conselheiros de orientacdo profissional;

* técnicos de emprego;

» dirigentes e chefias;

¢ uma formadora e tutora (externa);

* trés parceiras do Ministério da Educacdo — Di-
reccao Regional da Educacdo do Alentejo — coor-

denadoras do Ensino Recorrente.

Para estas trés accdes convidamos formadores
com curriculo e investigacdo relevantes em cada
area e com especial sensibilidade aos contextos de
trabalho do IEFP.

A primeira ac¢éo, “Podemos Entrar?”, procurou
dar resposta as necessidades dos técnicos na inter-

vengao junto de populacdo adulta desempregada,

maioritariamente mulheres:
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» avaliar potenciais de mudanca socioeconémica
ao nivel local;

* avaliar 4dreas de desenvolvimento de competén-
cias profissionais das pessoas, contextualizadas;

» compreender methor aqueles com quem e para
quem trabalhamos enquanto pessoas completas,
abandonando a perspectiva da pessoa esparti-
Ihada em diversas esferas da sua vida tal como a
profissional, a familiaf, a comunitaria, a cultural,
etc,;

* ganhar competéncias para motivar para a quali-
ficacdo e para a aquisicdo de competéncias basi-
cas de indole éscolar e tecnolégicas;

e contribuir para.a construcdo de programas de

_ formacdo em parcerias locais, enquanto respos-

_ tas de insercdo socioprofissional precisas, locali-

zadas e porventura até individualizadas, para pu-

blicos e contextos diversificados.

Das 100 horas desta accdo, 60 decorreram em
sala e 40 em estagio transnacional, em Colénia e

Wuppertal, na Alemanha.

Estagio Transnacional em Wuppertal, na Alemanha,
em Junho de 1998 - visita a agéncia de emprego

FORMAR
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A segunda accdo, “Tracar o Azimute”, procurou

complementar a primeira e permitiu aos técnicos
equacionarem actuagdes e respostas nos varios

contextos da sua intervencédo, contribuindo para:

* definir objectivos de mudanca;

* identificar dreas de qualificacdo e emprego a des-
coberto;

e construir novos perfis profissionais que respon-
dam a necessidades ja detectadas no mercado de
emprego ou em poténcia;

¢ planear a curto e médio prazos;

» conceber e implementar, em parceria, respostas

locais de formacgdo e emprego.

As 36 horas desta accdo foram desenvolvidas

em sala.

A terceira accdo, “Rotas de Orientagdo”, procu-
rou contribuir para a sintonia entre técnicos, chefias

e dirigentes, criando situaces que levaram a analise
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e resolucdo de problemas e a distingdo de papéis na
tomada de decisdo, através de uma formacdo em
outdoor com a duracdo de dois dias. Em comple-
mento, permitiu ainda alargar horizontes, pela troca
de experiéncias proporcionada por estagios trans-
nacionais, com duracdo de 35 horas, realizados nos
Servigos Publicos de Emprego de Estocolmo, na Sué-
cia, de Coldnia e de Wuppertal, na Alemanha, e de
Charleroi e de Liége, na Bélgica.

A formacdo em outdoor surgiu pelas seguintes

razdes:

* permite um conhecimento e comunicacdo mais
préximos e intensos entre os diversos participan-
tes;

* permite estar com os colegas em accéo;

* acontece em contexto de grupo, onde se desen-
rolam desempenhos marcadamente individuais e

desempenhos claramente colectivos.

‘ UMA EXPERIENCIA FORMATIVA

Esta formacdo e os estagios justificaram-se tam-

bém porque:

¢ permitem formar grupos constituidos por pes-
soas com diferentes funcdes, niveis de responsa-
bilidade, niveis hierarquicos e niveis remunerat6-
rios;

* colocam os diferentes participantes perante as
mesmas tarefas, dificuldades e desafios ultrapas-
sando barreiras hierarquicas e constrangimentos
interpessoais;

* integram uma componente de convivio social
complementar as actividades desenvolvidas, au-
mentando o conhecimento de si préprio e dos

colegas em contextos extraprofissionais.

Concretamente, na accdo “Rotas de Orien-
tacdo” quisemos passar a seguinte mensagem:

qualidade e quantidade sdo possiveis juntando
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R

esforcos, criatividade, planea-
mento e construcao face aos
desafios do nosso quotidiano.

Para o efeito juntdmos 21 partici-

pantes que, ao longo dos dois
dias, foram envolvidos em jogos e ac-
tividades de indole desportiva, em equipas
de geometria variavel. As actividades foram orga-
nizadas em dois blocos.
O primeiro bloco foi subordinado ao tema “eu
e a qualidade”, sendo constituido por jogos de
orientacdo e descoberta, actividades de comuni-
cacdo e concentracdo, de resolucdo de problemas
e charadas, tais como percurso de orientagdo com
cérta e bdussola, tiro com arco e flecha, jogo da
bilha, jogo da bomba, slide, etc. Este bloco colo-
cou as diferentes equipas em situagdes diversifica-
'das de contacto fisico, de confianca em si préprio
e nos outros, de procura e de eleicdo de melhores,
“de concepcao e escolha de estratégias, de tomada
de decisédo e de choque de liderancas.
: 'O segundo bloco de actividades foi subordi-
4na‘do ao tema “o puzzle gigante”, sendo consti-
‘tuido por jogos de estratégia, de resisténcia e de re-
solucdo de problemas e tomada de decisdo, tais
como canoagem, percursos em condi¢cbes adver-
sas, jogo da teia, jogo do péndulo, jogo do com-
b #o,cego e jogo das formas geométricas, ao longo
‘dos q‘ als as equipas foram ganhando pegas de um
p,uzzlé. Este bloco exigiu de cada um, e de todos,
‘resisténcia fisica e psicoldgica, pericia, volunta-
riado, coordenac¢do de esforgcos, confianca, con-
cepcdo e escolha de estratégias.
’ ’ A formacgéo outdoor culminou num sessdo de re-
flexdo e avaliacdo, na qual foi finalmente montado,

com o contributo de todos, o puzzle gigante.

‘ UMA EXPERIENCIA FORMATIVA

140 DI NOVGS HORIZONTES
CAMOS PERCURSOS DIFERENTES
ARA UM DESAFIO COMUM

Puzzle construido no final das actividades da for-
macdo em outdoor, com pecas ganhas e encontradas
ao longo das-actividades propostas as equipas

AVALIACAO DA EXPERIENCIA

As écgée‘s;*foram globalmente avaliadas como
muito positivas por todos os intervenientes: for-
mandos internos e externos, formadores, coorde-
nagdo das ac¢Bes e hierarquia regional do IEFP.

As ac¢des mistas de técnicos de emprego, con-
selheiros de orientacdo profissional e coordena-
doras do ensino recorrente foram bastante enri-
quecedoras e facilitadoras da sintonia entre as
diferentes linguagens, sensibilidades e atribui¢des.

As accbes mistas de técnicos e chefias foram
particularmente vivas no que tocou ao convivio
entre uns e outros, ao estreitamento das relacdes
pessoais € ao reconhecimento de valor a todo e
cada um dos individuos presentes, com e para
além do seu papel institucional.

Os estagios transnacionais foram avaliados
como uma oportunidade privilegiada de alarga-
mento de horizontes e um convite a criatividade
para a resolucao dos desafios do quotidiano de

cada profissional envolvido.
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Esta avaliacdo conduziu a organizagdo dos mo-
dulos e actividades num programa de formacdo
continua, que de seguida apresentamos e que pre-
conizamos como modelo a desenvolver no quadro
daformacdo continua de técnicos e chefias que tra-
balham nas esferas das intervencdes social, cultu-

ral, educativa e profissional.

OBJECTIVOS DO MODELO DE FORMACAO

Este modelo de formacdo continua procura apro-
fundar competéncias e qualificacdes que contri-
buam para a melhoria das intervenc¢des e das res-
postas de organizacdes com objectivos de indole
socioeducativa e socioprofissional.
Concretamente, pretende-se atingir os seguin-

tes objectivos:

¢ alargar a competéncia dos técnicos na relagdo de
ajuda;

» reforcar o-trabalho de equipa;

* potenciar a capacidade de adaptacdo;

e treinar a tomada de decisdo pela qualidade;

e optimizar a cooperacdo com o meio envolvente
e o trabalho de parceria;

e estimular a capacidade de autocritica;

» estimular a competéncia para resolugdo de pro-
blemas;

» estimular a competéncia para a concepc¢do de
respostas criativas;

* reconhecer a necessidade de actualiza¢o e inovacao;

» conhecer outras organiza¢des que configurem
objectivos semelhantes e préticas diferentes;

« reconhecer o valor das prdprias praticas, no qua-

dro transnacional.

‘ UMA EXPERIENCIA FORMATIVA

METODOLOGIA

Porque as metodologias sdo componentes essen-
ciais no desenvolvimento harmonioso da relacdo
de formacdo, compete-nos sugerir a prossecucao
de estratégias que optimizem o ensino/aprendiza-
gem nas suas diferentes acepgdes.

As sessdes devem desenrolar-se com base em
métodos activos. Assim, dever&o ser utilizados mé-
todos e técnicas diversificados: brainstorming, role-
-playing, trabalhos de grupo, estudo e anélise de
casos e discussdo orientada.

As actividades em outdoor deverdo recorrer a
técnicas especificas, conforme o relatado, que as-
sentem na adesdo do individuo e do grupo a desa-
fios, na maioria das vezes, de indole desportiva.

As actividades de estagio devem obrigar a pro-

gramacéo, observacdo, questionamento e elabo-

racdo de relatérios.
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PROGRAMA DE FORMACAOQ
O programa apresentado é constituido por trés
_areas, englobando sete médulos de formagdo em
“'sala e duas actividades.
. A formacdo é de caracter presencial e o per-

curso éompleto totaliza 140 horas.

B AREAS MODULOS HORAS

RELACAO Psicologia do 12
o Desenvolvimento do Adulto
Familia 12
Técnicas de Animacdo 12
: MUD? NCA E Diagnéstico e Analise 12
PLANEAMENTO | de Problemas
: ’ Desenvolvimento Sustentado 12
I Gestdo de Projectos 18
R Construcdo de Programas 12
) ACTIVIDADES
‘DESENVOLVI- Outdoor 15
‘| MENTO PESSOAL | Estagio Transnacional 35
TOTAL 140

FORMAR 3

’ UMA EXPERIENCIA FORMATIVA

Os médulos da area da Relacédo destinam-se aos
técnicos e visam alargar as suas competéncias, opti-
mizando intervencdes junto dos diferentes publicos.

Os médulos de Psicologia do Desenvolvimento do
Adulto e Famfilia permitem reflectir sobre as neces-
sidades, interesses, potencialidades e obstaculos ao
desenvolvimento do individuo adulto, contri-
buindo para a formacio, por parte dos técnicos, de
uma visdo holistica do mesmo. Consequente-
mente, o técnico ficara mais apto a contribuir para
a inversdo do sentido daquelas condicionantes a
integracdo social plena do individuo.

O médulo Técnicas de Animacdo justifica-se na
medida-em que cada vez mais € necessario encon-
trar méiOS diferenciados de comunicacdo com 0s
diferentes pblicos, ao mesmo tempo que pro-
mové o desenvolvimento pessoal dos técnicos (ver
quadro da pagina seguinte).

Com os médulos da area da Mudanca e Planea-
mento pretende-se capacitar técnicos e chefias
para identificar dreas de crise, em que a mudanca
é desejavel e para planear intervencbes/acgdes ca-
talizadoras dessas mudancas. Estas competéncias
potenciam a capacidade de adaptacdo a novas so-
licitagcBes e o desenvolvimento de atitudes que op-
timizem os processos de cooperacéo e parceria lo-
cais e de parcerias de dmbitos mais alargados. Em
paralelo, estes médulos procuram contribuir para a
melhoria da gestdo do bindmio qualidade/quanti-
dade, a par de uma maior eficacia no planeamento
de intervencdes e no desempenho de papéis de
técnicos e chefias.

O médulo de Diagnéstico e Andlise de Problemas
visa a adaptacdo dos técnicos as novas realidades
socioeconémicas, facilitando a identificacdo de

zonas de mudanca social.
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AREA DA RELACAO

MODULOS DESTINATARIOS
PSICOLOGIA DO DESENVOLVIMENTO

DO ADULTO Técnicos

OBJECTIVOS ESPECIFICOS

¢ identificar modelos tedricos
¢ identificar etapas do desenvolvimento do adulto
* distinguir desenvolvimento afectivo, cognitivo e social

FAMILIA Técnicos

¢ identificar a familia como um sistema
e reconhecer 0s mecanismos e papéis na familia

e analisar a interaccao familia/meio

TECNICAS DE ANIMACAO Técnicos

¢ identificar principios, objectivos e regras da actividade lidica
o identificar as diferentes formas de expressdo dramética
o dominar técnicas de dindmica e animacéo de grupos

Com o médulo de Desenvolvimento Sustentado
pretende-se um maior e melhor entendimento das
dindmicas do desenvolvimento local, possibili-
tando o desenho de trajectérias de mudanca.

Os médulos de Gestdo de Projectos e Construgédo

de Programas justificam-se pela necessidade de,

AREA DA MUDANCA E PLANEAMENTO

MODULOS DESTINATARIOS

DIAGNOSTICO E ANALISE Técnicos e chefias

DE PROBLEMAS

cada vez mais, planear, implementar e gerir pro-
jectos e accdes em tempos e espagos deter-
minados e poder contribuir para a cons-
trucdo e adaptacdo de programas de
formacédo por medida (ver quadro em

baixo).

OBJECTIVOS ESPECIFICOS

¢ identificar as caracteristicas de um processo de mudanca
» dominar técnicas de diagnéstico de problemas
* treinar técnicas de anélise de problemas

DESENVOLVIMENTO SUSTENTADO Técnicos e chefias

* reconhecer o conceito de Desenvolvimento Sustentado

» definir o contributo da organizacdo na sustentacdo do existente

¢ identificar o contributo da organiza¢do na definicdo de novos
percursos de desenvolvimento

GESTAO DE PROJECTOS Técnicos e chefias

¢ identificar formas de gerir qualidade e quantidade

» transferir estratégias de resolugdo de problemas micro—»macro
¢ planificar interven¢es-ac¢Ses

CONSTRUGAO DE PROGRAMAS Técnicos

¢ identificar regras para a construcdo de programas
* ordenar procedimentos
e simular a construcdo de um programa

FORMAR
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‘ UMA EXPERIENCIA FORMATIVA

Por fim, as actividades da area do Desenvolvi-
mento Pessoal visam o alargamento das capaci-
dades de cdmpreenséo de si préprio e do meio, nos
diversos contextos de cidadania do mundo actual.
Em simulténeo, deverdo contribuir para uma cres-
cente melhoria nas relacbes e comunicacdes de
sentidos ascendente «> descendente e entre pares,
bem como para uma maior eficacia no exercicio da

lideranca e no controlo dos desempenhos. . n

AREA DO DESENVOLVIMENTO PESSOAL

ACTIVIDADES DESTINATARIOS OBJECTIVOS ESPECIFICOS

OUTDOOR Técnicos e chefias . promove;' a.comunicagao e as relagdes interpessoais

o treinar técnicas de analise e resolucado de problemas

* fomentar o autoconhecimento

e exercitar a lideranca e o autocontrolo

o distinguir decisGes técnicas e decisdes de gestdo

* analisar estratégias de controlo de desempenho das organizacoes

'ESTAGIO TRANSNACIONAL Técnicos e chefias * identificar objectivos, intervencdes e respostas diversificadas
’ ¢ comparar e valorizar préticas profissionais no quadro transnacional

Florbela Nunes
Socidloga, consetheira

de orientacéio profissional
no IEFP-C.E. Evora

Teresa Andrade
Psicéloga, coordenadora

| de Orientagdo Profissional
da Delegacdo Regional

| do Alentejo do IEFP

Actividade outdoor — accdo mista de técnicos
e chefias — busca de pecas do puzzle
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Livros...

CECOA

EDITA DEZ MANUAIS TECNICOS

A nova linha edito-
rial do CECOA ofe-
rece os seguintes
titulos: a Arte de
Mostrar, Decoragdo
de Espacos Comer-
ciais, Andlise Finan-
ceira, Atendimento,
Gestdo de Espacos Comerciais,
Gestdo de Stocks e Aprovisiona-
mento, Marketing, Merchandising,
Negociagéo, Técnicas de Secreta-
riado, Técnicas de Venda.

Com estas edi¢des o0 CECOA
pretende garantir uma maior efi-
cécia do processo formativo,
através de suportes de referéncia
para todos os intervenientes.
A sua concepcao e elaboracédo
teve em conta critérios de opera-
cionalidade, através de uma
abordagem de solugdes de pro-
blemas do quotidiano, de adap-
tabilidade, na medida em que
conferem respostas diferenciadas
para a resolucdo de problema;da
mesma natureza e de clareza, ao

nivel da expressédo escrita. [ |
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MANUAL DE COMUNICACAQ
E MARKETING TURISTICO

A escola profissional Profitecla
editou recentemente, o Manual
de Comunica¢do e Marketing
Turistico, realizado essencial-
mente com a finalidade de servir
os alunos do Ensino Profissional
na area do Turismo.

O manual teve por base de
construcdo fichas didacticas da
disciplina de Marketing Turistico
e apresenta-se COmMo mero con-
tributo para a compreensdo de
varias nogdes, principios, regras e
técnicas de Marketing e da Co-
municacdo, no dominio da Mer-
catica direccionada a viagens e

modalidades de Turismo.

Autor: Jorge Cordeiro

Editora: Edicdes Profitecla

Preco de Venda ao Publico: 1500800
N.2 de paginas: 132

Publicacdo: 2001

Local de venda: Rua Alvares Cabral, 177

- 4050 PORTO |
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EXPERIENCIAS DE VIDA
E FORMACAO

Esta obra é uma colectdnea de
estudos anteriormente publica-
dos em francés de textos inédi-
tos, cuja edicdo sé foi possivel
gracas a colaboragdo do Centro
Nacional de Formacdo de For-
madores, do IEFP. Escrita como
uma “histéria” das histérias de
vida, procura constituir-se como
um elemento (til para quem pre-
tenda utilizar estas abordagens
na formacdo de formadores. Ha
ideias que se repetem ao longo
da obra, uma vez que cada capi-
tulo tem uma leitura auténoma,
de modo a facilitar a sua mobili-
zacdo em contextos de investi-
gacao-formacdo.
Marie-Christine Josso é pro-
fessora da Faculdade de Psicolo-
gia e de Ciéncias da Educagdo da
Universidade de Genebra e uma
das principais especialistas inter-
nacionais no campo das Historias

de Vida e Formacéo.

Autora: Marie-Christine Josso

Titulo: Experiéncias de Vida e Formacédo
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N.2 de Paginas: 216

Editora: EDUCA-Faculdade de Psicolo-
gia e Ciéncias da Educagﬁo,: Universi-
dade de Lisboa

Coleccdo: Educa-Formagaon.28 M

~ LIDERANCA DE REUNIOES
NA SENDA DE SOLUCOES MAIS
CRIATIVAS

LIDERANCA |
.« REUNIOES

" As reunides provocam-nos senti-
mentos ambivalentes: lamen-
“tamo

CoA i

“tédio que nos provocam, do des-

105 da sua ineficiéncia, do

"perditio de tempo a que nos obri-
gam mas ndo conseguimos
passar sem elas. Este livro pre-
téhde fornecer linhas de orien-
"_"'('fagéo para liderar reunides de
modo mais eficaz. Entre os temas

tratados destacam-se: vantagens,

‘DEBAIXO DE OLHO

desvantagens e riscos das reu-
nides; preparacdo da agenda;
arranjos espaciais (disposicdo das
mesas e cadeiras); reunides em
pé; fases de uma reunido desti-
nada a tomar decisdes; modos de
fomentar a participacdo dos ele-
mentos presentes; razoes. pelas
quais as reunides tendenﬁ a fra-
cassar. £ concedido especial én-
fase aos modos de fd:ment,a,r a
criatividade tendo em vista ‘pro-
duzir decisBes/solucdes mais ajus-
tadas aos ambientes turbulentos
e competitivos em que as organi-
zagGes actuais estdo inseridas.
Trés ideias basicas norteiam o
livro. Primeira: tal como um con-
dutor exerce duas tarefas (seguir
a estrada e conduzir o seu vei-
culo), também o lider de uma
reunido executa duas funcdes
correspondentes: lidar com o as-
sunto e com as pessoas. Segunda
ideia: mais do que “senhor”, o
lider necessita de se comportar
como facilitador do processo de

grupo. Terceira ideia: a aborda-

-gem verrinosa e cinica de Adams

(que encara as reunides como

FORMAR [

palcos onde actuam “mestres do
6bvio”, “sadicos bem-intencio-
nados”, “maértires lamurientos”,
“divagadores” e “dorminhocos”)
ndo pode ser contestada com
perspectivas ingénuas.

Os gestores e todos os que
tém responsabilidades de con-
ducdo de reunides (em organi-
zagOes publicas ou privadas, lu-
crativas ou nao) encontrarédo
nesta obra diversas linhas de re-
flexdo e orientacdo que lhes per-
mitam obter melhores resultados.
Os estudantes que se interessam
pela gestdo, comportamento or-
ganizacional, psico-sociologia das
organiza¢des, encontrardc um
precioso ponto de apoio que lhes
facilitar4, numa linguagem acessi-
vel, embora rigorosa, o estudo e
compreensdo de um assunto que
os acompanhard em toda a sua

vida profissional.

Autor: Arménio Rego

Editora: Edicdes Silabo, Lda.

Preco de Venda ao Publico: 3400800
N¢ de paginas: 192

Publicagio: Maio de 2001 |
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WEB COURSE BUILDER
EM VERSAO PORTUGUESA

i

A mais eficaz ferramenta para a
autoria de formacédo a distancia
(e-Learning)

Visite e experimente! Faca
apenas o download do programa a

partir de http://www.readygo.

com/portugal/wcbdemo.htm.

A password de instalaco ser-lhe-a
enviada para o endereco e-mail
que indicar. Para mais informa-
¢des podera -aceder ao endereco
http://www.dlt.pt/ReadyGo.htm
Trata-se de uma ferramenta de
desenvolvimento de cursos de for-
macdo a distancia a serem explora-
dos em redes baseadas no proto-
colo TCP-IP, designadamente
Internet, Intranets ou Extranet, ou
ainda em solu¢des stand-alone, tipi-
camente CD-ROM. O Web Course

\ DEBAIXO DE OLHO

Builder produz cursos que correm
em qualquer computador, ou seja,
virtualmente todos os computado-
res pessoais com um browser ou
acesso a uma rede tipo Internet
podem aceder a cursos desenvolvi-

dos com esta ferramenta. |

2001 - 20 ANOS
DE VIDA DO CHAPITO

O Chapité também na Internet,

www.chapito.org mail@cha-

pito.org.

Vé 14 e veja o que ele tem para
dizer e oferecer!

Desde a area profissional,
desenvolvida pela Escola Profis-
sional de Artes e Oficios do Es-
pectaculo aos cursos de fim de

tarde, de caracter mais informal,

FORMAR

em que a formacdo é essencial-
mente orientada para amadores,
profissionais ou amantes da ex-
pressdo artistica.

Oferece ainda cursos livres,
uma 6ptima oportunidade para
aqueles que procuram um con-
tacto profundo e real com o uni-
verso das artes do espectaculo,
nas dreas da magia, capoeira, ca-
racterizacao, acrobacia, técnicas

circences, expressdo dramatica. l

OFERTA FORMATIVA
2001/2002
ASSOCIACAO PARA
O ENSINO BENTO
DE JESUS CARACA
Visite o site da
escola na Internet
www®epbj.pt
onde encontrard
toda a informa-

¢do acerca dos

cursos que a es-
cola tem para oferecer assim como
as competéncias a adquirir, pa-
blico-alvo, saidas profissionais e

cargas horarias. [ |
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Aconteceu...

ACASAPIA
ESTA DE PARABENS

A Casa Pia de Lisboa langou no pas-
:rsadl‘o més de Setembro o nlmero
32 da sua publicacdo anual, perfa-
* zendo 13 anos de vida. Esta edicdo
ce‘ritra-se essencialmente na come-
“ moragdo do primeiro ano de vida
doiCe ro Cultural Casapiano. De
atg)rdjglcdm as palavras de Vitor Vi-
deira Iéérreto, provedor adjunto da
Casa-Pia de Lisboa, o centro apre-
senta-se como “simbolo de unido
k do saber, dos valores e da humani-
vd'ade da Casa Pia de Lisboa, e como
’objecto de cultura enquanto fené-

meno do mundo e da vida e o que

se the exige é que seja funcional e
satisfaca a necessidade da Casa Pia
se afirmar como responsével pela
educacdo de milhares de criangas e
de jovens ao longo de mais de dois

séculos”. [ ]

SEMINARIO

AlMinho

AJUDAR AS PME A ENFRENTAR OS
DESAFIOS DO COMERCIO-ELECTRONICO

O Euro Info Center (EIC) da As-
sociacdo Industrial do Minho, em
parceria com outros EIC nacionais,
estd a desenvolver a Campanha
e-vital.pt que tem por objectivo
central dar informacdes praticas e
acompanhar as PME nacionais que
pretendam aderir ao comércio
electrénico.

No ambito desta campanha, o
EIC da AlMinho realizou no pas-
sado dia 25 de Outubro o Semina-
rio “Ajudar as PME a enfrentar os
desafios do comércio electro-
nico”, o qual faz parte de um con-

junto de 10 workshops. | |
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AS NOVAS TECNOLOGIAS
NA GESTAO
DOS RECURSOS HUMANOS

A Recursos Humanos Magazine, re-
vista de referéncia no. mundo da
gestdo de recursos humanos em
Portugal, organizou nos passados
dias 15 e 16 de Novembro, na
Pousada D. Maria, em Queluz, a
Conferéncia “As Novas Tecnolo-
gias na Gestdo dos Recursos Hu-
manos”.

O impacte da world wide web
na gestdo dos recursos humanos,
as vantagens do recrutamento on-
-line, o-e-learning, o self-service em-
ployment e os novos sistemas de
seguranca digital foram, entre ou-
tros, os grandes temas geradores

de interessantes debates. [ |
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L . bESCRICKO DO PROCESSO DE CON-
SULTA NACIONAL

Em resposta a iniciativa da Comissao Europeia de
~langar um processo de consulta em todos os Es-
tados-membros com base no seu Memorando
sobre Aprendizagem ao Longo da Vida, Portugal
constituiu urﬁ\grupo de trabalho congregando
elementos do Ministério da Educacdo, Ministério
do Trabalho e da Solidariedade e Ministério da Ju-
ventude e do Desporto com vista a implemen-
tacdo do processo de consulta nacional.

A definicdo do plano de ac¢do nacional e a
respectiva implementacdo foram confiadas pelos
trés ministérios a duas coordenadoras nacionais,
Dr.2 Maria Emilia Galvao (pelo Ministério da Edu-

cacdo) e Dr.2 Maria Candida Soares (pelo Minis-

tério do Trabatho e da Solidariedade), cujo tra-
balho foi apoiado por um grupo interministerial
(Grupo de Coordenacdo da Consulta) de repre-
sentantes dos servicos dos trés ministérios mais
directamente abrangidos pelo Memorando.

Apos a primeira reunido entre a Comissao Eu-
ropeia e todos os coordenadores nacionais, o
Grupo de Coordenacdo iniciou os seus trabalhos
no final de Janeiro de 2001 com a definigéb dos
objectivos do processo de consulta nacional e
dos respectivos instrumentos. O Plano de Acgado
Nacional foi aprovado a nivie| ministerial em
Marco de 2001. -

Tendo por base o contetido do Memorando

sobre Aprendizagem ao Longo da Vida, da Co-
missao Europeia, bem como a situacao portu-
guesa nesta matéria, o Plano de Acgéo pretendia
equacionar as Seguintes questdes:

* principios em que assenta a aprendizagem ao
longo da vida: conceito/definicdo; contelGdos
(educacdo/formacao formal, informal e ndo for-

mal); campos de aqtuak;éo; publicos prioritarios
numa estratégia de aprendizagem ao longo da
vida; partilha de responsabilidades;

lacunas do Memorando a luz das seis mensa-

gens e respectivos objectivos; '

» dreas-chave na estratégia nacional, tendo pre-
sente: os objectivos futuros do sistema educa-
tivo/formativo; o Plano Nacional de Emprego;
as directrizes para o emprego/2001 e as res-
pectivas recomendacdes;

* papel das instancias comunitdrias — quadros de
referéncia comuns em determinadas éareas
como competéncias basicas, transparéncia das
habilitag6es e das competéncias;

* experiéncias concretas de aprendlzagem ao Iongo

da vida desenvolvidas por diferentes entidades.

Neste contexto, os objectivos do Plano de
Accao foram os seguintes:

OBJECTIVOS GERAIS

* contribuir para a construgdo de uma sociedade
do conhecimento, com mais e melhor emprego
e maior coesdo social;

e contribuir para a consciencializacdo dos ci-
daddos, e seu envolvimento, em relacdo a im-
portancia da aprendizagem ao longo da vida,
nas suas vertentes formal, ndo formal e informal;

* contribuir para uma reflexdo alargada sobre estra-
tégias e medidas para assegurar o acesso a apren-
dizagem ao longo da vida por todos os cidaddos;

* contribuir para a formulacdo/optimizagéo de
estratégias -globais ligando as politicas de edu-
cacdo, formacdo, juventude, emprego, coesao
social e sociedade da informacao.

OBJECTIVOS OPERACIONAIS
e implementar ac¢des de debate e reflexdo a
nivel nacional, regional e local com vista a ob-
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tencdo de opinides e sugestdes sobre a tema-

tica da aprendizagem ao longo da vida, na ép-
tica dos prestadores/fornecedores de servigos
de educacdo e formacao e dos utilizadores fi-
néis; : :

o elaborar um relatério nacional resultante da
consulta pablica com base no Memorando sobre
Aprendizagem ao Longo da Vida, a submeter a
Comissdo Europeia.

De acordo com os objectivos enunciados, o

"Plano de Accio foi definido tendo em consideracdo

trés niveis de intervencdo: o nivel das politicas, o
nivel institucional e o nivel do utilizador final/ci-
daddo. Era sua intencdo explicita envolver actores
locais e regionais, bem como a comunidade de in-
vestigacao educacional, empresas, parceiros sociais
e organiza¢des ndo-governamentais com activida-
des de aprendizagem ao longo da vida.

Os resultados das actividades do Plano de
Accdo foram muito encorajadores, ja que tanto
o nlimero de actores participantes-como. o seu
espectro de cobertura — geografica, sectorial,
profissional — foram bastante significativos.
A resposta as solicitacbes de contributos foi
muito satisfatdria, abrangendo prestadores de
servicos-de educacédo e formacéo, autoridades
regionais, algumas organizac&es inéo-governa-
mentais, peritos e profissionais do mundo aca-
démico e da formacgdo profissional e, bem

» assim; os servicos e institutos relevantes dos
f":‘t?r'és ministérios. O nivel de participacdo em
;.eventos de debate do Memorando da Co-
missdo Europeia e de apresentacdo de exem-
plos de boas praticas - destinados a servir de

base a elaboracdo do relatério nacional - foi-

maior do que inicialmente previsto, tanto no
“caso dos cinco seminarios regionais — organiza-
dos com o apoio de estruturas ministeriais lo-

cais (nomeadamente as Direc¢des Regionais de

Educacdo, as Delegacdes Regionais do Instituto

do Emprego e Formacdo Profissional, as Dele-
gac¢bes Regionais do Instituto Portugués da Ju-
ventude e as delega¢Bes regionais da Agéncia
Nacional de Educac¢do e Formacgdo de Aduitos)
—, como no caso da Conferéncia Internacional

. que culminou o processo. Este processo de con-

sulta nacional foi ainda enriquecido pela dispo-
nibilizacdo do sitio da Aprendizagem ao Longo
da Vida (http://www.alv.gov.pt/), especifi-

" camente criado- para facilitar o acesso dos

cidaddos em geral e coligir as suas opinides, ex-
periéncias e expectativas em relagdo a aprendi-
zagem ao longo da vida através de um questio-
nario electréonico interactivo. ,

Todas as opinides e contributos formais rece-
bidos através dos canais atras mencionados, em

. conjungdo com os relatérios dos seminarios re-

gionais e da conferéncia internacional, foram
analisados no ambito do grupo de Coordenacéo

Nacional, apés exame aprofundado para extrair

as recomendacdes, e submetidos a um relator.
A elaboragdo do relatério nacional teve também
em consideracdo todos os desenvolvimentos ao
nivel das politicas no &mbito da aprendizagem ao
longo da vida, nomeadamente: o Plano Nacional
de Emprego 2000 e 2001; o relatério sobre o
Plano Nacional de Emprego e a Estratégia Nacio-
nal para a Aprendizagem ao Longo da Vida (Maio
de 2001); o processo de reorganizagdo curricular;
o Acordo sobre politica de emprego, mercado de
trabaiho, edUcagéo e formacdo assinado entre o
Governo e os Parceiros Sociais (Fevereiro de
2000).

O relatério provisério foi entdo submetido ao
Ministro da Educacdo, ao Ministro do Trabalho e
da Solidariedade e ao Ministro da Juventude e do
Desporto para aprovacgao.
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de intervencao
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Tipo de actividade: |

Tipo de actividade {I Entidades envolvidas

Politico

Ministros:
ME, MTS, M|D

¢ Conferéncia de imprensa conjunta para lanca-
mento da consulta publica e do sitio na Internet.
» Conferéncia internacional — Estoril, 26-27 de

 Sociedade.
¢ Administragdo Publica
(local, regional e cen-

* Entrevistas e/ou artigos de opi-
nido nos meios de comumcagao’
social.

institucionais

Encontros de natureza técnica.

Junho de 2001. tral).
Institucional
* Diagnéstico e reflexdo sobre a préxis e anélise | ¢ Difusdo da consulta, com solici- | Servicos dos MTS, ME,
prospectiva da realidade portuguesa. tacdo de contributos, através de | MCT e M|D.
¢ Encontros de natureza.técnica. artigos em revistas/publicacées
* Seminario organizado. pela Agéncia Nacional | peri6dicas dos servicos: :
SOCRATES/LEONARDO. - Saber + (ANEFA); Boletim
. * 5 semindrios regionais, envolvendo instituicdes | (GAERI); Noesis (IIE); Revista digi-
Servicos e parceiros econémicos e sociais tal (DEB)
- Porto, 30 de Mar¢o de 2001 - Sociedade e Trabalho (MTS); For- |- ,
- - Guarda, 10 de Maio de 2001 mar.(MTS); Dirigir (MTS)
--Santarém, 15 de Maio de 2001 - Novas (MJD).
- Faro, 16 de Maio de 2001 :
- Evora, 18 de Junho de 2001,
s Conferéncia internacional (ver acima).
Parceiros ¢ Solicitacdo de pareceres. Entidades com as quais os

ministérios mantenham
parcerias, formais ou ndo.

Promotores

Identificacéo de boas praticas.
Solicitagdo de pareceres.

Entidades/individuos pro-
motores de projectos no
ambito de programas co-
munitarios.

Parceiros Sociais

Solicitacdo de pareceres
Encontro de natureza técnica no amblto do
Plano.Nacional de Emprego.

Parceiros sociais e entida-
des representativas da so-
ciedade.

Cidaddos .

Sitio na Internet com area de informacgéao con-
tendo a documentacéo-base e facilidades inter-
activas de recolha de opinides, ideias, reac¢des
e expectativas dos cidadaos.

Todo e qualquer cidadéo,
sem discriminagdo de
"l idade ou nivel de edu-
cacdo/ formagéo.

2 CONTRIBUICAO NACIONAL PARA 0
MEMORANDO E CADA UMA DAS SEIS
MENSAGENS-CHAVE

A aprendizagem ao longo da vida é, numa socie-
dade do conhecimento, condicdo de desenvol-
vimento das pessoas, das sociedades e da de-
mdcracia, devendo ser entendida como a
aprendizagem ao longo e em todos os dominios
da vida, envolvendo todos os cidadaos.

O desenvolvimento dos conhecimentos, com-

peténcias e capacidades de todos e cada um é im-

portante para melhorar a produtividade, a pro-
dugio de riqueza e o bem-estar material das po-
pulacdes. No entanto, o desenvolvimento da
capacidade e da necessidade de aceder, compre-
ender e organizar a informacéo é igualmente in-
dispensavel a autonomia individual, a integracdo
social e ao desenvolvimento de competéncias de
participacdo-construtiva e critica nas sociedades.
Para enfrentar os problemas sociais ou ambien-
tais, para promover a salde, o emprego e a qua-
lidade de vida é necessario vencer a indiferengé e
o-alheamento dos cidaddos.

FORMAR
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A base de uma sociedade de aprendizagem é
uma cultura de aprendizagem, partilhada por
todos, cidaddos e organiza¢des. Esta cultura pres-
supde que as-oportunidades sdo procuradas e que
todos os aspectos da vida sdo encarados como

“uma oportunidade para aprender e que tanto os
cidaddos. como as: organizacdes aprenderam a
aprender.-

Para que' este caminho possa ser percorrido €
necessario motivar os cidadaos e as organizagdes,
quer sejam empreSas, associagdes, instituicdes de

ensino e formagdo ou outras, 0 que requer que se

compreenda a importancia de aprender, se per-
ceba que’ as aprendizagens sdo valorizadas, se
identifiquem as oportunidades e que se ultrapas-
sem eventuais resisténcias. A motivagdo, tanto
dos cidad3os como das organizacdes, € essencial
para que se partilhem as responsabilidades nos
processos de educagio/formagéo. ’
Os conhecimentos, competéncias e capacida-
des sdo importantes por si, independentemente da
“forma como sdo ou foram adquiridos. Este facto néo
.afasta a necessidade da sua acreditacdo, validacao
ou certificagdo, como meio de reconhecimento so-
cial e profissional e de tradugdo num quadro reco-
nhecido das aprendizagens de cada cidaddo.
' .~ Uma aprendizagem para todos ao longo e em
todos os dominios da vida, no quadro de uma so-
ciedade de aprendizagem, é uma tarefa que res-
ponsabiliza toda a sociedade. Ultrapassa, mas in-
.’_’cylt]i, a nocdo de educacdo e formacdo ao longo da
1"’\/ida. Assim, uma politica de aprendizagem. ao
- longo da vida tem de incluir uma estratégia de de-
senvolvimento de uma cultura de aprendizagem
e .deverd comecar a enraizar-se desde cedo na
vida dos cidaddos. Tal ndo desvaloriza a im-
portancia das medidas relativas a educag@o e for-
macdo, apenas implica que estas sejam pensadas
sem perder de vista o objectivo mais amplo.

O Memorando aborda, na parte introdutéria,
esta questdo de uma forma que ultrapassa o do-
minio da educacdo e formacdo, embora, no que
se refere as accdes enquadradas nas seis mensa-
gens-chave, se concentre essencialmente neste
dominio. Situagdo semelhante pode ser identifi-
cada nas politicas nacionais, o que serd porven-
tura inevitdvel, sendo apenas necessdrio que a
abordagem especifica no dominio da educacéo e
formacéo seja coerente com os objectivos gerais.

A aprendizagem ao longo da vida, sendo-uma
nova e generalizada exigéncia decorrente da
construcao da sociedade da informacdo e do co-
nhecimento, ganha contornos diferentes con-
soante o pais. Portugal ainda apresenta profun-
das assimetrias em termos de distribuicdo do
conhecimento pelos cidaddos e dos meios de

. acesso e apropriacdo da informacdo. Esta situacado

decorre, nomeadamente, do acesso limitado a

~ educagdo de grande parte dos portugueses até a

década de 70 e do ritmo e estratégias de desen-
volvimento que temos vivido, o que gerou um
fosso entre geracdes no que se refere ao nivel de
habilitacbes. Esta, nomeadamente, diagnosti-
cado um fosso entre a populagdo activa com mais
e com menos de 35 anos. ‘

E assim que Portugal sufge com uma posicao
relativa desfavoravel no quadro da Unido Euro-
peia, no que se refere aos niveis educacionais da
populacdo. Embora a situagdo evolua no sentido
positivo, as previs6es apontam para que, no hori-
zonte de 2004, 68,4% dos activos empregados
estejam nos niveis mais baixos de qualificacao,
16,6% no nivel médio e 15% no nivel superior.

Esta situacao é limitadora da capacidade com-

“petitiva quer dos segmentos de actividade mo-

dernos, quer dos tradicionais, onde poderdo exis-

“-tir problemas de sustentabilidade a prazo.
E potencialmente verdadeira a afirmacéo de que
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4 estrutura real de competéncias é mais favoravel
do que a imagem que se obtém pela anélise das
habilitacdes formais, resultado de uma estrutura
educativa caracterizada por uma elevada rigidez
formal. De facto, tem sido prética do sistema for-
mal de educagdo ignorar. os conhecimehtos,
competéncias e capacidades adquiridas em si-
tuagdes de formacéo ndo formal ou de experién-
- cia profissional.

A procura de formacdo, nomeadamente dos
detentores dos niveis de habilitacdo mais baixos,
é claramente insuficiente e impde um esforco de
aproximacado ao cidaddo. Esta aproximacao passa
frequentemente por encontrar os interlocutores
que permitam chegar jUnfo do cidaddo e facam a
mediacdo entre este e a oferta.

Estes factos apontam para a importancia dos
mecanismos de validacdo, reconhecimento e cer-
tificagdo de competéncias e o refor¢co da arti-
culacdo entre os.organismos da educacédo e da
formagao, procurando novas solugdes, mais flexi-
veis e atentas as necessidades dos cidadéos, ren-
tabilizando os recursos e envolvendo uma partici-
pagdo mais alargada da sociedade nessas solug6es.

A aprendizagem ao longo da vida, mesmo
numa visdo mais estrita de educacdo e formagdo
ao longo da vida, assume uma importancia espe-
cial dadas as caracteristicas da realidade portu-
guesa, nomeadamente o nivel das habilitacdes e
a sua distribuicdo etaria. ’
MENSAGEM-CHAVE 1
— NOVAS COMPETENCIAS BASICAS
PARA TODOS ' :

As competéncias basicas de que aqui se fala de-
verdo simultaneamente ser identificadas como as
necessdrias para_promocdo de uma participacao
activa na sociedade e como um referencial mével
que perrhita 0 acompanhamento da evolucao so-

cial, profissional e tecnoldgica. E assim que se con-
sideram competéncias bésicas a.literacia e a nu-

“meracia, mas também de utilizagdo das tecnolo-

gias de informacao e comunicacgdo, ou as linguas
estrangeiras e a cultura tecnolégica. Incluem-se
igualmente competéncias sociais, de trabalho e
estudo, de resolucdo de problemas ou o exercicio
dos direitos e deveres de cidadania, bem como
competéncias no ambito da salide. '

Estas competéncias bdasicas sdo entendidas
como as necessarias a todos os cidaddos para‘que
se estabeleca o circulo virtuoso da inclusdo e se
escape ao circulo vicioso da exclusdo. Se ha
“novas” corhpeténcias que sdo basicas e que ne-
cessitam de ser adquiridas, actualizadas e/ou re-
forgadas & medida que a sociedade se complexi- -
fica, sdo muitos os que ndo as detém e que
correm o risco de entrar no circulo vicioso da ex-
clusdo. .

A corporizacdo dos contelidos desta mensa-
gem-chave passa por melhorar o acesso a edu-
cacdo e a formacdo, desde a educacdo pré-esco-
lar, passando pela formacdo inicial de jovens e
indo até a formacéo de adultos. As principais prio-
ridades passam por continuar-o esforco de acesso
generalizado a educacdo pré-escolar, por assegu-
rar 0 acesso e promover sucesso na escolaridade
obrigatéria e na educacéo e formagdo de adultos.
Dai as medidas de prevencéo do insucesso e aban-
dono escolar dos jovens e de elevacdo do nivel de

habilitacdo e qualificacdo dos adultos.

A promocgdo do ingresso na vida activa,
criando condicdes facilitadoras aos individuos,

. ndo deve afastar a possibilidade de prosseguir es-

tudos seja em que nivel for. O acompanhamento
dos percursos de inser¢do profissional revela-se
importante na medida em que se constitui como
fonte importante de conhecimento da relagdo
entre sistema educativo e mundo do trabalho,
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permitindo identificar competéncias necessarias
ao desenvolvimento de uma maior empregabili-
dade e mobilidade profissional. Elevar os niveis
de habilitacdo escolar e de qualificacdo profissio-
nal sdo dois elementos que integram essas estra-

tégias de forma articulada. O desenvolvimento .

de ac¢des que promovam o aumento da “litera-

III

cia digital” ganha aqui particular relevo.

E importante um acompanhamento destas
iniciativas, de acordo com metodologias de in-
vestigacdo-accdo. Estes procedimentos.implicam
uma abertura e articulacdo entre as instituicGes
de ensino, nomeadamente as de ensino superior,

e as entidades que promovem a formagéo.

Do ponto de vista dos trabalhadores é impor- |

tante dar-visibilidade aos beneficios qu‘evpoderéo

obter em termos de carreira e melhoria das con-

di¢des de empregabilidade. Quanto as entidades
empregadoras, a ténica coloca-se na necessidade
de desenvolver os incentivos para que se trans-
formem em organlzagoes aprendentes e qualifi-
cantes.

MENSAGEM-CHAVE 2 .

- MAIS INVESTIMENTO EM. RECURSOS
HUMANOS

Se € desejavel que haja mais investimento em re-
cursos humanos, € essencial que os meios exis-
tentes sejam mobilizados para o efeito e, por essa

via, rentabilizados, bem como que as sinergias

entre organiza¢Ges sejam potenciadas através de

;parcerias.

O objectivo essencial é 0 de aumentar as ofer-.

- tas e o acesso a aprendizagens social, pessoal e
profissionalmente relevantes. Para atingir este
" objectivo, racionalizando a utilizacdo dos meios,

evitando desperdicios e duplicacdo de esforgos, é

necessario criar as condicdes de organizacdo e
“institucionais que favorecam a criagio de parce-

rias, de par com o desenvolvimento da responsa-
bilidade social de promocéo da aprendizagem ao

~longo da vida.

‘O conceito de centro de aprendizagem poli-
valente- permite ultrapassar uma viséo'comparti-
mentada da oferta de educacdo e formagéo. Es-
tabelecendo parcerias envolvendo escolas,
centros de formacdo, autarquias, associacoes;

‘empresas ou outro tipo de organizagdo, é possi-

vel rentabilizar e racionalizar a utilizacdio de
meios, pondo-os ao serwgo da aprendizagem ao
longo da vida.

As escolas superiores, mas também as nio
superiores, terdo de aprender a trabalhar com
publicos diferentes daqueles a que estdo habitua-
das; ‘mais madu,rqs,‘ mais exigentes, com limi-
taces de tempo e projectos pessoais e profissio-
nais mais definidos. Os meios de que dispdem,
quer-humanos quer ffsiéos, poderéo ser rentabili-
zados através do alargamento do seu espectro de
intervencdo.

Do lado do émprego, importa elaborar perfis -
profissionais sectariais, identificar necessidades
de formacdo e criar condicdes dentro das empre-
sas para que os seus trabalhadores acedam facil-
mente a formacéo.

A definicdo de uma nova pohtlca Iaboral
ganha aqui uma particular importéncia, insti-
tuindo um objectivo de frequéncia de formagio
profissional de todos os trabalhadores e empre-
gadores. A existéncia de um plano de formacio
dos trabalhadores no Plano de Actividades das
empresas € um instrumento importante de trans-
formagdo das condicdes de frequéncia da for-
macao. Por outro lado, é necessario flexibilizar
horérios de trabalho, criar bolsas de formacao
que incentivem-a autoformacgao e motivar os in-
dividuos para a necessidade de se envolverem em
processos de formagdo continua, sob pena de se

- [ForRmAR]41]
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verem afastados do acesso e aquisi¢do de novos
conhecimentos/competéncias requeridos’erh ter-
mos de evplugdo tecnoldgica e de carreira.

O desenvolvimento de ac¢des de literacia di-
gital reverteréd para a obtencdo de diplomas de
competéncias basicas em Tl e para a implemen-
tagdo do sistema de certificacio de competéncias
em Tl para fins profissionais. ,

A elaboracdo-de perfis profissionais e referen-
ciais de - formacao deve reforcar a realizacdo de
accBes de formacdo nas empresas e desenvolver
a formacgao continua de activos.

O financiamento é uma parte importante
desta éstratégia, através de uma responsabilidade
partilhada entre o Estado, os empregadores e 0s
trabalhadores. Neste contexto, as boas préticés
no dominio da formagdo e do emprego, eviden-
ciando atitudes favoraveis e activas por parte das
empresas, deverdo ser incentivadas.

MENSAGEM-CHAVE 3

- INOVACAO NO ENSINO

E NA APRENDIZAGEM

A leitura desta mensagem-chave deve ser feita so-
lidariamente com a Mensageméchave 6 — Apro-
ximar a aprendizagem dos individuos, pelo que
se atribui particular relevo a organizacao da oferta

de formacdo. Essa oferta deverd ser pertinente

quer social, quer pessoal, quer profissionalmente
falando. Mais uma vez a motivacao individual
deve ser desenvolvida,. mas em simultineo
devem ser criadas condicbes para que essa moti-
vacdo seja satisfeita. -

A pertinéncia da oferta e a acessibilidade da
formacdo, tanto em termos de custos como de
proximidade, fisica ou virtual, sdo elementos es-
senciais na determinacdo dessa motivacao. A efi-
cacia é o resultado pretendido. Para isso serd ne-
cessario promover o desenvolvimento de sistemas

de educacao/formagdo abertos e flexiveis adapta-

* dos as necessidades e exigéncias das populacdes-

-alvo e aos contextos locais em que se inserem, em
paralelo com o desenvolvimento, diversificagdo e
diferenciacdo de modalidades de educagdo/for-
macao alternativas ao ensino regular. .

A criagdo de centros de aprendizagem poli-
valentes remete-nos para uma outra forma de
encarar as escolas do ensino regular — as escolas
como-“centro educativo produtor de préticas

educativas” —, tornando-as num sistema aberto a .
_novas propostas, novos publicos, novas formas

de funcionamento, novos métodos e novos con-
tetidos. Esta abertura podera alicercar-se em pro-
tocolos com outras instituicdes, organizando-se
parcerias, nomeadamente entre autarquias, as-
sociacdes. locais, centros de investigagdo e for-
magdo, empregadores e outros intervenientes na
vida das comunidades. :

- Aproximar as aprendizagens dos individuos
passard também por levar para dentro dos locais
de trabalho os momentos de aprendizagem,
atraindo deste modo os individuos que sintam a
aprendizagem ao longo da vida como uma ne-
cessidade. Desenvolver ambientes “amigaveis” e
acessiveis é uma das apostas que tem de ser
ganha. '

Mais uma vez se sublinha o papel do desen-
volvimento prévio das aprendizagens no domi-
nio das tecnologias da informacéde € da comuni-

cacdo, de modo a optimizar a oferta de.formagé'o'
“a distancia.

A concepc¢do de pedagogias adequadas aos
publicos e objectivos da aprendizagem devera ser
considerada. Para tal, a formacdo de professores e
formadores ‘com capacidade de transformar as
praticas pedagdgicas e actuarem em contextos
nao formais, é essencial. O objectivo é que estes

_professores e formadores saibam valorizar expe-

FORMAR
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riéncias, conhecer e actuar em diferentes contex-
tos, diferenciar as abordagens pedagégicas e or-
ganizar a formagdo, adequando-a a diferentes
projectos pessoais e colectivos. A inadequacio das
pedag\ogias usadas em educacdo de adultos aos
publicos a quem se‘dirigem e a impreparacdo de
uma parte dos professores tém sido em parte res-
ponsdveis pelas elevadas taxas de repeténcia.

As ofertas formaiivas de curta duragdo, flexi-
veis e capitalizaveis, terdo de ser concebidas de
forma a permitir percursos diversificados e que
combinem formacéo escolar com formacdo qua-
lificante de nivel I, Il e Ill.

A flexibilidade da oferta pressupde a autono-
mia para actuar e contratualizar, o que implica
responsabilidade e a existéncia de sistemas con-

trolo adequados ou de garantia da qualidade. Por -
outro lado, o desenvolvimento da qualidade e re-.

levéncia requer o apoio a inovacdo e a valori-
zacao das boas praticas.

MENSAGEM-CHAVE 4 -
— VALORIZAR A APRENDIZAGEM

A valorizacdo da aprendizagem passa primeiro

por uma clarificacdo dos seus objectivos, defini-
dos em termos de conhecimentos, competéncias

e capacidades, ultrapassando a visdo. tradicional

centrada nos contetidos. O aprendente é o centro
do processo e as suas aprendizagens sdo resul-
tado, dai que a importancia dos conhecimentos,
_competéncias e capacidades de cada um nao de-
,‘i:’p'enda de terem sido obtidos por via formal, ndo
~formal ou informal. A validacio e certificacdo das

aprendizagens sdo um instrumento de projeccdo--

num referencial conhecido dos conhecimentos,
competéncias e capacidades individuais. Pela
mesma via, sdo um instrumento de reconheci-
mento social, profissional e de valorizacdo da
aprendizagem.

A definicdo de niveis no sistema escolar esta

“tradicionalmente centrada nos contetidos, em-

bora possam estar implicitas competéncias e
capacidades. Valorizar a aprendizagem significa
valorizar os seus resultados, ndo apenas‘ o conhe-
cimento formal. A definicdo dos objectivos de
aprendizagem em termos de conhecimentos,
competéncias e capacidades facilitard o reconhe-
cimento escolar das aprendizagens obtidas fora
do sistema formal.

Dentro do préprio sistema formal seré neces-
sério desenvolver os instrumentos de reconheci-
mento de qualifica¢cdes, removendo obstéaculos 2
mobilidade entre instituicGes e, mesmo, entre
cursos, Este objectivo é servido pela substituicdo
da Iégica de ensino centrado.em contetidos é dis-
ciplinas por uma légica de desenvolvimento de
competéncias. '

‘No ambito das actividades da Agéncia Nacio-
nal de Educacdo e Formacao de Adultos (ANEFA),
foi criado um dispositivo com o objectivo de ar-
ticulacdo entre educacdo e formacdo, a valori-
zagao de experiéncias adquiridas/vivenciadas e o
reconhecimento, validacdo e certificacdo de ca-
pacidades e competéncias. O Sisteﬁ\a Nacional
de Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de
Competéncias visa criar opoftunidades para
todos os cidaddos, com preferéncia pelos menos
escolarizados e pelos activos empregados ou

‘nao.

O desenvolvimento de uma rede nacional de
Centros de Reconhecimento, Validacdo e Certifi-
cacdo de Competéncias estd ‘a ser promovido,
tendo‘em vista dar resposta a validagdo de com-
peténcias escolares e profissionais adquiridas
pelos adultos em contextos diversificados de
aprendizagem, promovendo a participagdo dos
parceiros sociais, numa optica de transparéncia
de processos € procediméntos.,
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MENSAGEM-CHAVE 5

~ REPENSAR AS ACCOES

DE ORIENTA(;[\O E ACOMPANHAMENTO
Esta mensagem-chave devera igualmente ser lida
em articulacio com a Mensagem-chave 6 — Apro-
ximar a aprendizagem dos individuos.

A questdo essencial aqui contida passa pela
motivacdo e orientacdo escolar e profissional do
aprendente, o que podera ser igualmente tradu-
zido pela promoc¢édo da procura e do encontro
entre a oferta e a procura. Para que o aprendente
possa gerir 0 seu percurso de aprendizagem é ne-
cessario querer aprender, dispor de ofertas e
oportunidades, bem como de informagao e co-
nhecimento para o fazer. '

A primeira questdo que se coloca é a de moti-
‘var o cidaddo a procurar, ou seja, de promogao
da procura. A procura sera tanto mais dificil de es-
timular quanto menos o cidaddo se encontrar li-
gado a educacédo e formagdo, como é o caso de
cidaddos que provém de meios sociais e familia-
res em que geragdes sucessivas estiveram afasta-
das da educacdo. Na realidade, sdo os que mais
precisam de ter acesso a aprendizagens estrutu-
radas, para escapar a exclusdo, que mais dificul-
dade t&m em encontrar por si as solu¢bes. Daqui
se falar em promover um circulo virtuoso e evitar
um circulo vicioso. '

Para estes cidaddos ndo basta oferecer infor-
macéo e orientagdo escolar e prof|55|onal mas. é
essencial ir ao-seu encontro, procurando, para o
efeito e se necessario, mediadores. Este é um tra-
balho de proximidade que implica o envolvi-

“mento de organizacdes a nivel local, sejam autar-
qu'ias ou -associacdes locais, no sentido de
identificar grupos-alvo que podem beneficiar de
formacao. , '

A orientacdo visa apoiar o c1dadao na gestao
do seu percurso de formacao, identificando opor-

tunidades e apoios disponfveis e apoiando o ci-
daddo nas escolhas. e opg¢des no quadro do con-
junto de ofertas disponiveis a nivel local, regional,
nacional e mesmo europeu.

Os procedimentos de orientacdo/aconselha-
mento deverdo ser “amigaveis”. e adaptados aos
publicos a que se destinam, quer se trate de adul-
tos activos com percursos profissionais, minorias. .
ou grupos excluidos ou em risco de exclusao.
A criacdo de postos de atendimento com horarios
flexiveis e de facil acesso ou o recurso a mediagao,
s30 instrumentos no sentido de tornar mais eficaz
o papel dos profissionais de orientacdo e mais
efectivo o beneficio para os cidadéos. '

3. ASPECTOS.NAO COBERTOS PELAS
SEIS MENSAGENS-CHAVE

Ha trés aspectos que, partindo da realidade por-
tuguesa, ndo estdo tratados ou suficientemente
explicitos no desenvolvimento das seis mensa-
gens-chave.

O primeiro refere-se aos grupos em risco de
exclusédo ou excluidos e a necessidade de promo-

- ver a sua inclusdo, também, através da apren-

dizagem. Este grupo requer uma abordagem
especifica, tendo em conta que ndo procura es-
pontaneamente a formagdo e podera necessitar
de um acompanhamento especial.’ Os beneficia-
rios do Rendimento Minimo Garantido sdo um
exemplo demonstrativo desta situagao.

O segundo consiste na promocgéao da procura,
na medida em que existem barreiras que ndo sao .
apenas econdmicas ou fisicas, mas também. psi-

colégicas ou de desconhecimento dos potenciais

beneficios do acesso a formagzo. Os media pode-
riam ter um papel positivo para resolver alguns

_bloqueios.
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O terceiro relaciona-se com a organizagéo,
tendo em conta que com uma adequada flexibili-
dade organizacional e o envolvimento de organi-

zagbes varias e dos sistemas de educagdo e for-

macéo é poss:’verl potenciar os resultados e
- rentabilizar os invéstimentos. Em muitos casos o
investimento em formas de organizacdo adequa-
das a rentabilizacdo dos recursos podera dar mais
resultados do que o simples investimento econd-
mico.

DESENVOLVIMENTO DAS POLITICAS
DE APRENDIZAGEM AO LONGO
DA VIDA A NIVEL EUROPEU

As politicas de aprendizagem ao longo da vida -

sdo politicas transversais com implicagdes em nu-

merosos processos: € ‘politicas sectoriais. A nivel

europeu passa-se 0 mesmo, na medida em que
sdo variadas as iniciativas e as estruturas com en-
volvimento nestas politicas. ,
‘Assim, .0 primeiro campo-de intervencdo a
nivel europeu podera ser o de coordenar e dar
coeréncia aos variados aspectos e iniciativas, pro-
‘movendo a troca de informacdo regular e pro-

curando a coeréncia global resultante das inter--

vengoes parcelfares. A informacdo aos Estados-
-membros das actividades em curso nas diferen-
tes sedes, com uma perspectiva articulada dessas
~actividades no quadro da aprendizagem ao
Io.ngo da vida, permitird uma mais facil leitura
dos desenvolvimentos, com efeitos potenciais
nas politicas nacionais.

O segundo campo de intervencio a nivel eu- .

ropeu poderé ser o de promover a troca de boas
praticas e a identificacdo de problemas, ideias ou
questdes semelhantes entre Estados-membros,
que permita potenciar os esforcos dirigidos s po-
liticas de aprendizagem ao longo da vida.

43 DESENVOLVENDO UMA ESTRATEGIA
GLOBAL E COERENTE DE APRENDIZA-
GEM AO LONGO DA VIDA

‘A aprendizagem ao longo da vida é uma politica

transversal que recobre variadas areas de politica
gue vdo da educacéo e formagéo ao emprego e
as politicas de juventude e de ciéncia e tecnolo-
gia, bem como das politicas fiscais, de seguranca
social e de administracéo local. '

O desenvolvimento de uma estratégia global e
coerente de aprendizagem ao longo da vida re-
quer uma atencio as necessidades do conjunto da
populacdo, identificando as necessidades e os me-
canismos adaptados as especificidades ‘dos dife-
rentes grupos sociais. Por outro lado, é importante
ter em atencdo que politicas dirigidas. a outros as-
pectos da vida social podem ter um impacte sig-

nificativo na aprendizagem. E exemplo, em Por-

tugal, o Rendimento Ml’nirho Garantido, que tem
como primeiro objectivo o combate & pobreza,
mas que tem igualmente levado a uma redugédo
do abandono escolar precoce pelo facto de asso-
ciar a manutencéo do acesso ao programa a fre-
quénciada escolaridade obrigatdria das criangas e
adolescentes do agregado familiar.

Em Fevereiro de 2001 foi assinado entre o Go-
verno e os parceiros sociais um Acordo sobre po-
litica de emprego, mercado de trabalho, edu-
cacdo e formacdo. Na prossecucdo do objectivo

* de modernizacdo do sistema de emprego portu-

gués, sdo definidas trés prioridades:

. ® “Combater os défices de escolarizagdo e de

qualificacdo profissional.
* Promover a qualidade do emprego.

e Intervir através de politicas activas integradas

de emprego, formagio e trabalho na resposta .
ao desemprego.”
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Estas prioridades sdo traduzidas, no -acordo,
nos seguintes objectivos estratégicos:

* “Promover o desenvolvimento da. participacéo

-aos mais diversos niveis da vida social e genera-.

lizar 0 acesso a educacédo e a formacao profis-

sional, designadamente a formacao continua,

para que esta ndo se desenvolva apenas em seg-
mentos especificos e para trabalhadores que, a
partida, se encontram predispostos para a.for-
macédo, mas que seja também direccionada para
aqueles que apresentam um défice efectivo de
escolarizacédo e de qualifi:cagéo profissional.

Reforcar o desenvolvimento da educagio pré-esco-
lar, da educagdo escolar e da formégéo inicial de jo-
vens, permitindo a construcdo de itinerarios educa-
tivos e/ou de formacédo qualificantes, flexiveis e
adaptados a novos projectos de vida e profissionais.

Fomentar o papel da formacdo profissional, si-
multaneamente, enquanto instrumento para a
" competitividade das empresas e para a valori-
zacdo e actualiza¢do profissional.

Agir no sentido de contrariar a tendéncia para a

inser¢3o precoce dos jovens no mercado de tra-
balho — simultaneamente inimiga da qualifi-

cagio e da sustentabilidade futura do emprego

- bem como para a saida prematura de traba-
lhadores da vida activa.
Consolidar a educacdo/formagdo de adultos, en-

quanto sistema facilitador do acesso generalizado

dos.adultos a progressdo educativa e profissional. .

Desenvolver a curto prazo e consolidar o Sistema
Nacional de Certificagdo, aumentando a sua-€fi-
ciéncia interna. e externa, e implementar a sua
vertente de certificacdo de competéncias adqui-
ridas fora dos contextos de educacdo/formacao

_proporcionando também por esta via oportuni--

dades de continuagdo de estudos e de formagdo,
e de melhorar as condi¢bes de emprego.

* Promover a racionalizacdo das medidas: politi-
cas de emprego e formacdo, de modo a siste-
matizar.em progra?nas as medidas actualmente
existentes, e reforcar a sua coordenagdo e orien-
tacdo operacional.

* Avaliar e acompanhar de modo sistematico a
evolugdo das praticas ao nivel da qualidade do
emprego, tendo em vista a sua melhoria.”

Este acordo, ndo cobrindo todos ao aspectos
de uma politica de aprendizagem ao longo da
vida, dé expressdo.a um conjunto de objectivos
essenciais para essa politica. Os objectivos estra-
tégicos acima enunciados sdo traduzidos em
accles e metas concretas no corpo do acordo.
Destas, salienta-se a clausula de formagéo no con-
trato individual de trabalho para todos os jovens,
entre os 16 e os 18 anos, que tenham ingressado
no mercado de trabalho sem qualificacdo’ e o di-

reito a um minimo anual de formacdo para todos

os trabalhadores®.

Nos dominios da informagdo e orientacio es-
colar e profissional, o Governo e os parceiros so-
ciais acordaram na necessidade urgente de aper-

feicoar o sistema de informagdo e orientacdo

escolar e profissional, articulado com a orientacdo
escolar, nomeadamente ao nivel regional e local,
reforcando a promogéo de ac¢bes concretas de
coordenagdo entre a rede de servicos de orien-

tacdo e formacéo profissional do servigb publico

de emprego e outras entidades responsaveis pela
orientagdo e informagdo profissionais, desta-
cando os servicos de ensino.

Estd em desenvolvimento um Programa Inte-
grado de Apo'io' a Inovacdo (PROINQV), com o
objectivo de contribuir para a estratégia de de-
senvolvimento e das prioridades a concretizar no
qUadro definido pelo PNDES, PDR, QCA lil e pela
estratégia de Lisboa, enquadrando o refor¢co da
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formacdo e qualificagdo da populagdo portu-
guesa. Este programa tem como prioridades:

* Formar e inserir quadros e técnicos para os fac-

tores criticos de competitividade.

* Desenvolver a formacdo dos empresarios e qua-

.dros dirigentes.

* Acelerar a insercéao profissional dos diplomados.
* Desenvolver a aprendizagem ao longo da vida.

Nesta tltima prioridade, o PROINOV forrhula,
como objectivos especificos fundamentais: a defi-
nicao de um referencial de competéncias basicas;
o desenvolvimento de competéncias para a utili-
zacgdo e criacdo de tecnologias de informacéo aos
niveis de ensino e formacdo; a potenciacdo das di-
ferentes modalidades de acesso ao conhecimento
e a qualificacéo; o reforco da formacéo de profes-
sores e formadores nas areas ligadas a inovacdo,
segundo as exigéncias da aprendizagem ao longo
da vida e da sociedade do conhecimento; e o de-
senvolvimento de dispositivos de reconheci- -
.mento, validacédo e certificacdo de competéncias.

.+ De um ponto de vista institucional, foi criada
' a Agéncia Nacional de Educagdo e Formagdo de
@ © Adultos (ANEFA), com competéndas para definir
uma nova oferta integrada de educacdo e for-
macao de adultos. Esta agéncia desenvolve um
programa de reconhecimento, certificacdo e va-
lidacao de competéncias, -estando a ser criada
uma rede de Centros de Reconhecimento, Vali-

~dacéo e Certificagdo de Competénciés. '

Foram igualmente promovidos observatérios -

de insercdo de diplomados de diferentes seg-

mentos da formacao inicial:.

¢ Observatério de entradas na vida activa (OEVA).
* Observatério permanente do ensino secunda-

rio (OPES). ‘

* Sistema de observacdo dos percursos de in-
.sercdo dos diplomados do ensino_ superior
(ODES). .

* Observatério permanente do ensino basico
(OPEB). '

Estes sdo alguns dos aspectos mais visiveis de
uma politica que visa ultrapassar o défice de es-
colarizagdo e qualificacédo da populacdo portu-
guesa, em particular dos adultos-mais velhos, mas
também promover uma escola inclusiva, com
particular investimento na educagdo pré-escolar e
na prevencéo dos abandonos. No sentido de evi-
tar que elevado nimero de jovens abandone a es-
cola logo apés a escolaridade obrigatdria sem

_qualificacdo profissional, foi lancado um ano de

formacdo pés-basica qualificante.
Estd em curso.uma renovacdo curricular que

--acentua a importancia do desenvolvimento de

novas competéncias como o trabalho de projecto,
o trabalho experimental das ciéncias, a literacia e
numeracia e a participacdo e intervencdo civicas..
Tém sido desenvolvidos projectos visando a pre-
vencdo dos abandonos precoces, designadamente
em escolas situadas em zonas sensiveis, e que se
traduzem no reforco dos apoios aos alunos na
orientagdo para programas com componentes vo-
cacionais e profissionalizantes.

Este conjunto de iniciativas cobre um espectro
de iniciativas consistentes de educacdo e for-
macéo ao longo da vida, sem se perder de vista a
necessidade de uma politica coerente de apren-
dizagem para todos ao longo e em todos os do--
minios da vida ter expressdo em multiplos domi-
nios de politica.

_Estes e outros elementos foram reforcados, na
revisdo para 2001 do Plano Nacional de Em-
prego, com a definicdo de uma estratégia global
e coerente que contempla a melhoria do sistema
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educativo, nomeadamente através da diversifi-

cacdo das safdas e da generalizagdo progressiva

das formagdes profissionalmente qualificantes,
da adequacdo da formacdo de professores a
novos conteldos curriculares, do fortalecimento
da formacao - inicial e continua — da educacédo e

formacdo de adultos, da atencdo particular aos

contetidos destinados a promover a adaptabili-
dade a economia do conhecimento e a sociedade
da informacdo e do reconhecimento, validagao e
certificacdo de competéncias. -

NOTAS

-1 Estabelece-se a meta de até 2006 para que todos os
jovens até aos 18 anos de idade, quer se encontrem ou
ndo em situacdo de trabalho, possam frequentar
percursos de ‘educacdo e formagdo que permitam a
obtencdo de niveis crescentes de escolaridade ou de
qualificacdo profissional, devidamente certificados.

2 Estabelece-se um minimo de 20 horas de formacdo
certificada por ano-em 2003 e 35 horas em 2006,
podendo essas horas, quando ndo organizadas pela
empresa por motivos a ela imputédveis, serem
transformadas em créditos acumuléveis ao longo de 3
anos, no maximo. '
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