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PARTE I - INTRODUCAO

O presente Guia surge na sequéncia do desenvolvimento do projecto ReQual — Rede para a
Qualificacdo do Trabalho e das Organizagbes, enquadrado no Programa de Iniciativa Comunitaria
Equal, sob o lema “Qualificar e Formar ao Longo da Vida”.

A pratica desenvolvida junto das empresas visou promover a adaptabilidade e a formacdo ao
longo da vida, de activos com baixos niveis de qualificacdo, consolidando a emergéncia de uma
cultura partilhada de metodologias e meios, mobilizando organiza¢cdes e actores institucionais
que, no ambito das suas competéncias e accdo no terreno, garantam a génese de redes
locais/regionais de formacéo.

A parceria estabelecida, adoptou ela propria um estilo de funcionamento que estimulou a
participacdo e co-responsabilizacdo dos diversos parceiros e promoveu a participacdo de
entidades relevantes no tecido socio-econdmico local, em particular empresas e associacdes

empresariais.

1. OBJECTIVOS DO GUIA

O presente guia pretende sistematizar e divulgar a pratica “Intervencdo Integrada para a
Qualificacdo de Activos pouco qualificados”, com vista a sua apropriagdo por outros actores em
contextos diversificados, tanto geogréafica como sectorialmente, que visem atingir objectivos
idénticos.

O modelo ora apresentado podera constituir-se como um instrumento pratico de apoio as
entidades e agentes que pretendam intervir na promoc¢ao da aprendizagem ao longo da vida, na
formacdo em contexto de trabalho, no aumento de qualificagbes dos trabalhadores e na melhoria
da competitividade das organizacdes, através da partilha de experiéncias e conhecimento e da
cooperacdo entre organizacdes.

O Guia pretende, assim, constituir um meio de divulgacdo do modelo de intervencéo

desenvolvido de forma a que possa ser replicado numa qualquer outra pratica.

2. NECESSIDADES A QUE PRETENDE DAR RESPOSTA

A auséncia de estratégias e de praticas, ao nivel local/regional, que conduzam ao aumento de
competéncias dos trabalhadores e das organiza¢gdes, a faléncia de grande parte da formacgéo
continua que tem sido realizada e a fraca predisposi¢cdo dos trabalhadores para essa formacgéo,
estimularam o desenvolvimento desta intervencdo, centrada na empresa e experimentando
metodologias de formacao inovadoras.

Este guia pretende dar um contributo ao nivel da promocéo do trabalho de partilha e cooperacao
entre as organizacbes e da adopcdo de metodologias de formacdo e certificacdo adaptadas a

cada realidade, que respondam eficazmente & situacdo de partida:




Baixa qualificagdo dos activos, em particular das PME;

Fraca motivagéo, por parte dos trabalhadores, para a aprendizagem ao longo da vida;
Falta de iniciativa das empresas para a adopc¢ao de politicas que visem a qualificacdo dos
seus trabalhadores;

Oferta formativa desajustada;

Falta de visdo das necessidades de formagéo a longo prazo;

Deficiente (ou inexistente) articulacdo entre as organizacbes que operam no mesmo

espaco geogréfico e que podem contribuir para o fim em vista

3. DESTINATARIOS DO GUIA

Os destinatarios deste Guia serdo todos os agentes e organizac¢des que, das mais diversas

formas, possam contribuir para os objectivos referidos, nomeadamente:

Empresas empenhadas no investimento nos recursos humanos;

Organizagfes, empresariais, sindicais e outras, potenciadoras de estratégias conducentes
a formacgéo ao longo da vida;

Municipios com uma visdo alargada das suas competéncias face a qualificacdo do
potencial humano;

Entidades formadoras, publicas ou privadas, capazes de partilhar estratégias de
desenvolvimento local/regional;

Entidades e servicos desconcentrados da Administracdo Publica direccionadas para a
definicdo de estratégias visando a melhoria e eficicia das intervencdes formativas;
Trabalhadores activos, em particular os menos qualificados, motivados para processos de
formacdo continua e auto-formacéo;

Chefias e quadros das organizacbes que, pelo seu perfil de competéncias, assumem o
papel de facilitadores na implementacdo das estratégias;

Formadores que, pela experiéncia adquirida nos processos de formacdo b-Learning,

possam desenvolver competéncias aplicaveis a outros contextos.



PARTE Il - DIMENSOES DA PRATICA “INTERVENCAO INTEGRADA PARA
A QUALIFICACAO DE ACTIVOS”

1. A MOBILIZAGCAO DOS ACTORES

Partindo da experiéncia obtida com a realizagdo dos cursos que serviram de “experimentacao” a
pratica “Intervencdo Integrada para a Qualificacdo de Activos”, é possivel concluir-se que
para a mobilizacdo e adesdo dos empresarios e trabalhadores para a necessidade de
formacado/aprendizagem ao longo da vida, se torna imprescindivel a criagdo de uma dinamica de

co-responsabilizacdo e envolvimento de diversos actores criticos de proximidade.

Esta dinAmica de co-responsabilizacdo torna-se tanto mais essencial quando as metodologias de
formacéo e certificacdo experimentadas e propostas sdo desenvolvidas em contexto de trabalho,
metodologia que permite ultrapassar alguns dos constrangimentos associados a formacdo dita
tradicional, como € o caso da distancia e dos horarios, embora, por vezes, possa implicar outros,
relacionados com as condi¢des logisticas e a compatibilizagdo entre os interesses das empresas

e dos trabalhadores.

Deste modo, a divulgacdo e disseminacdo da pratica junto dos empresarios e trabalhadores
passa, primeiramente, pela sensibilizacdo/motivacdo dos diversos actores locais e pela
realizacdo dum conjunto de iniciativas a promover de forma coordenada ou por quem apresente
melhores condi¢bes para o efeito, assumindo aqui especial relevancia os representantes de
associacdes empresariais, organiza¢cfes sindicais, de entidades formadoras, de cémaras
municipais, de empresas, devendo procurar-se o enfoque, desde logo, na valorizagdo da
tematica da formacdo/aprendizagem ao longo da vida e na aquisicdo das qualificacbes e

competéncias necessarias aos novos contextos socio-econémicos.

O envolvimento das Camaras Municipais, como actores de desenvolvimento local e regional,
revela-se de grande importancia uma vez que detém uma experiéncia de proximidade com o

tecido empresarial local o que permite uma mais facil mobilizacdo das empresas.
1.1. Intervencdo junto das Empresas

A iniciativa de abordar as empresas, com vista a sua sensibilizacdo para a necessidade de
formacdo/aprendizagem dos seus trabalhadores, como meio de alcancar melhor qualidade e
produtividade, pode assumir multiplas formas e partir de quem esteja melhor posicionado para o
fazer como é o caso das Camaras, através dos gabinetes de apoio aos empresarios, as
Associacdes empresariais e grupos de empresas sectoriais ou locais bem como as organizacfes

sindicais.




Esta abordagem deveré salientar e identificar, a partida, as vantagens decorrentes duma melhor
qualificacdo dos trabalhadores. Podendo tal abordagem ser complementada, na fase da

disseminacao da prética, com a exibi¢cdo do video que promove a metodologia.

O processo de mobilizagdo e envolvimento das empresas para a formacgao/aprendizagem tera de
ser adequado e adaptado as situagbes em presenca. Mas, para a disseminacdo da pratica
“Intervencdo integrada para a qualificacdo de activos”, e da metodologia b-learning
em contexto de trabalho”poderd seguir-se um caminho idéntico aquele que foi percorrido

para a realizagdo dos cursos no ambito do projecto ReQual, e que parece ser o mais adequado:

= Reunibes alargadas, por concelho, que envolvam as empresas, associacdes
empresariais, organiza¢fes sindicais, Camaras, Técnicos de Formacdo e de Recursos
Humanos, assim como outros actores relevantes para o desenvolvimento local, onde se
discuta a questdo da necessidade de formacao/aprendizagem ao longo da vida e se
apresente a pratica inovadora e bem sucedida da “Intervencdo Integrada para a
Qualificacdo de Activos” e 0s recursos téchico-pedagogicos resultantes da “Metodologia
b-learning em contexto de trabalho” como um meio de satisfazer aquelas necessidades.

= Acc¢Oes Formativas, workshops, seminarios tematicos para publicos especificos,
visando a divulgacdo daquela pratica e daqueles produtos.

* Producéo de folhetos, que identifiquem a pratica e os produtos, assegurando-se a sua
distribuicdo junto das empresas e outras entidades.

= Abordagens junto de pequenos grupos de micro-empresas por localidades ou
por sectores de actividades, visando a sua adesdo a “Intervencdo Integrada para a
Qualificacdo de Activos pouco qualificados” e aos recursos técnico-pedagdgicos como
meio de qualificar os activos pouco qualificados.

= Abordagem individual com cada empresa - Apo6s aquele trabalho primeiro de
divulgacdo e mobilizagcdo das empresas e havendo da parte destas interesse em aderir a
accdes de formacao/aprendizagem usando aqueles processos formativos, é entdo tempo
de iniciar uma abordagem individualizada, considerando a situagdo concreta de cada

empresa.

Este processo individual, deve iniciar-se através duma reunido com a presengca do(s)
empresario(s), gestor e/ou responsavel dos recursos humanos ou outros, sendo aqui
apresentada, detalhadamente, a pratica formativa e a metodologia e, nomeadamente, como se
processa a identificagdo das necessidades particulares de formacdo da empresa, quais 0s
recursos que a empresa tera de disponibilizar para a prossecucdo da pratica em contexto de
trabalho, como seleccionar os sectores e o grupo de trabalhadores a envolver na formacéo,

como conciliar objectivos da empresa e interesses dos trabalhadores.



1.2. Intervencdo junto dos Trabalhadores

Considerando, por um lado, os fracos niveis de escolaridade de grande parte dos trabalhadores
das micros e PME’s e, por outro, a sua pouca predisposi¢cdo para a formacdo, € necessario o
desenvolvimento de algumas estratégias que facilitem a sua mobilizacao.

Assim, e numa primeira fase, terdo de se promover:

= Reunides nos locais de trabalho, com a presenca dos empresarios e/ou representantes
das empresas e dos sindicatos, para divulgar a pratica e assim facilitar a adesdao dos
trabalhadores para a participacdo em accfes de formacdo/aprendizagem semelhantes;

= ReuniBes colectivas, com grupos especificos, sectoriais, e individuais de trabalhadores,
também nos locais de trabalho, a fim de os sensibilizar para a necessidade de
qualificacdo e formacdo ao longo da vida, utilizando, se necessario, e como
demonstragdo, os recursos e produtos/experiéncia desenvolvidos no ambito do projecto
Requal.

» Sensibilizando-os para a necessidade de se co-responsabilizarem na aquisi¢éo e reforco
de conhecimentos e competéncias para um melhor desempenho profissional abordando,
em simultaneo, as vantagens que dai lhes podem advir, as contrapartidas efectivas que
podem esperar, ndo apenas as vantagens inerentes ao desenvolvimento pessoal e
profissional, mas também outras de melhoria efectiva das condi¢cfes de trabalho;

= Sensibilizando-os para a necessidade da auto-formacdo e para a aprendizagem ou
reforco da formacdo em tecnologias de informacdo e comunicag¢do (TIC), como condigdo

€ recurso necessario para essa formacgédo ao longo da vida.

2. DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE FORMACAO

Feita a mobilizagdo e mantendo-se o interesse da(s) empresa(s) em implementar a pratica
formativa ou a metodologia be-learning, é entdo tempo de passar a fase seguinte do processo

que é a de identificar as necessidades de formacdo de cada empresa.

Esta identificacdo tera de resultar, necessariamente, dum diagndstico efectuado quer as
empresas quer aos trabalhadores, e que é realizado, normalmente, através de questionarios de
identificacdo e caracterizacdo das empresas e sua organizagdo e de levantamentos ao défice de

qualificacbes e de formagéo.

Os instrumentos utilizados para o levantamento das necessidades de formacdo devem permitir
concluir, com clareza, quais as areas e modalidades de formacéo prioritarias a desenvolver,
devendo estas ser seleccionadas em funcdo das necessidades da empresa quanto as
competéncias dos trabalhadores e o0s interesses e objectivos a atingir com a
formacdo/qualificacdo e bem assim as perspectivas dos trabalhadores que se propdem

frequentar as referidas acc¢bes de formacao.



3. O PROCESSO DE “NEGOCIACOES” PARA A COMPATIBILIZAGCAO DOS

INTERESSES DAS EMPRESAS E DOS TRABALHADORES.

Face aos resultados do diagndstico terd de partir-se para a escolha dos cursos de formacao a
realizar, para a escolha do grupo de trabalhadores alvo da formacdo e para a escolha da

metodologia de formag&o mais adequada e do local da formacgéo.

E evidente que a escolha do(s) curso (s) a realizar deve resultar do diagndstico e dos objectivos

e interesses quer estratégicos quer imediatos da empresa.

Assim como a escolha do grupo de trabalhadores que vai frequentar o curso deve partir da
empresa tendo em conta os resultados do diagndstico de competéncias realizado aos

trabalhadores e ainda a inscricdo e possibilidade do trabalhador frequentar o curso.

Quanto ao método de formacao, resultou da fase experimental que a metodologia “b-Learning”
era factor de mobilizacdo e adesdo dos empresarios e trabalhadores para a
formacdo/aprendizagem ao longo da vida, embora colocasse a necessidade de formagdo em

informatica, a partida.

No que se refere a escolha do local da formagéo, resulta da “experimentacdo” que a formacgéo
deve ser realizada em contexto de trabalho, isto €, na empresa, e dentro ou imediatamente apds
o horario de trabalho, pois concluiu-se que estes dois factores eram mobilizadores e facilitadores

da adeséo dos trabalhadores a formagéao.

Das negociagcdes entre os trabalhadores e a empresa para conciliar os seus
interesses/necessidades de formacao, para conciliar a vida familiar/trabalho, tal como ocorreu
na fase da “experimentacdo”, resulta evidente que cada empresa é uma situagdo, e que é

perante a avaliagdo concreta de cada caso que as negocia¢gdes se devem iniciar e desenvolver.

Ndo havendo um “guido” a recomendar resulta, no entanto, da experiéncia colhida, que as
negociacdes tém de ser directas, isto €, entre os trabalhadores e os empresarios ou seus
representantes e abranger duas questdes fundamentais: a escolha do curso (necessidades de
formacdo) e a escolha do horario e do local da formagéo (utilizacdo do tempo e conciliagcdo entre
a vida familiar e profissional). Assim, a escolha pela empresa do curso e do grupo de

trabalhadores alvo da formacdo, devem ser confirmados em reunido conjunta, para o efeito.

Partindo-se entdo, nessa mesma reunido ou noutra, para a escolha do local e equipamentos que
a empresa vai disponibilizar, sendo aqui que, quer a empresa quer o trabalhador vao ter que se

co-responsabilizar, isto é, a empresa permitira que o trabalhador esteja em formagéo dentro do



horario de trabalho e o trabalhador, por sua vez, podera contribuir com parte do seu tempo para

essa formacgéo.

Das negocia¢bes havidas no ambito das accdes de “experimentacdo” resultou que a formacéo,
em regra, decorreu imediatamente antes ou depois da hora de intervalo para o almo¢o ou da
saida, tendo a empresa e o trabalhador contribuido com tempos idénticos para o tempo da
formacdo “B-Learning” em contexto de trabalho, enquanto a formacdo presencial desta
modalidade de formacdo decorreu em horéario pés-laboral, num local que, em termos
geogréaficos, fosse equidistante das empresas envolvidas e de facil acesso aos transportes de

modo a diminuir o tempo subtraido a vida familiar do trabalhador.

Relativamente ao tempo para o desenvolvimento dos processos de reconhecimento, validagao e
certificacdo das competéncias e dos conhecimentos RVCC), ele foi também negociado entre as
empresas e os trabalhadores face as situacfes e necessidades concretas, sendo de registar
casos em que a empresa disponibilizava todo o tempo necessario e outras apenas parte do

tempo.

Para as micro-empresas que, regra geral, ndo dispdem de recursos humanos e logisticos que
permitam ou justifiquem a realizacdo da formacdo em contexto de trabalho, o processo atras
descrito tera de ser complementado com uma outra intervencdo que passa por as associacoes
empresariais, as Camaras ou outras entidades locais ndo s6 disponibilizarem as condicdes
logisticas para a realizacdo da formagdo como ainda por agrupar estas empresas por

proximidades — locais ou sectoriais.

4. PROCESSOS DE CERTIFICAGCAO ACADEMICA E PROFISSIONAL

A abordagem efectuada aos processos de Reconhecimento, Validagcdo e Certificacdo de
Competéncias (RVCC) teve como objectivo a certificagdo académica e profissional de saberes
adquiridos fora dos sistemas formais de educagdo e formacdo, ou seja, 0s saberes de

experiéncia feitos.

Para tanto, foi desenvolvido pelo Instituto de Emprego e Formagdo Profissional o dispositivo
RVCC que visa contribuir para o aumento dos niveis de qualificacdo formal da populagéo activa,

através do reconhecimento dessas aprendizagens.

O processo RVCC que foi desenvolvido no d&mbito do projecto ReQual teve por base a aplicacéo
de um questionario aos trabalhadores e as empresas, com o objectivo de recolher informacdes

que permitissem efectuar a caracterizagdo geral do perfil de competéncias dos trabalhadores.



ApOs a caracterizacdo do perfil, estabeleceram-se contactos com a entidade empregadora com
vista a iniciar os processos individuais conducentes a certificacdo (recolha da informacao
necessaria para a construcdo de um dossier individual) e, simultaneamente, promover iniciativas
que abordassem e facilitassem o desenvolvimento do processo, procurando a motivacdo dos

trabalhadores beneficiarios para o aumento das suas habilitacdes e qualificagBes.

Para a obtencdo da certificagcdo académica, o processo RVCC foi desenvolvido com base
num balan¢o de competéncias pelos trabalhadores. A partir deste, foi possivel identificar as
competéncias adquiridas pelos trabalhadores ao longo da vida e, posteriormente, reconhecidas a
luz do referencial de competéncias-chave: linguagem de comunicacdo, cidadania e
empregabilidade, matematica para a vida e tecnologias de informacdo e comunica¢do. Os
trabalhadores a quem faltavam alguns conhecimentos para atingir um dado nivel de certificacao,
tiveram a possibilidade de se inscrever em cursos de formacdo de curta duragcdo sobre estas
matérias.

O processo foi validado por um jdri, que concedeu a certificagdo académica de 6° e 9° ano de

escolaridade, creditada pelo Ministério da Educacéo.

Para a obtencdo da certificacdo profissional, o processo foi desenvolvido somente nas
profissdes onde existem perfis profissionais aprovados pelo Sistema Nacional de Certificacdo
Profissional, tendo englobado no seu conteddo um portfélio de competéncias composto por um
conjunto de documentacdo diversa que comprovava a experiéncia e as competéncias
profissionais dos trabalhadores, a enviar as entidades respectivas para validagao e certificagdo.

Apesar dos processos de certificagdo estarem condicionados ao formalmente estabelecido nesta
matéria, € possivel desenvolver actividades que confiram certificacdo de imediato ou que
contribuam para o avango/alargamento dos sistema de certificagdo (por exemplo: elaboragéo de
portfélio de competéncias para o desenvolvimento de uma funcado especifica, estabelecido com

base num compromisso entre empresa e trabalhador).

5. SOLUCOES FORMATIVAS

Tendo em conta os resultados colhidos das ac¢des de formacdo realizadas no ambito da
“experimentacdo” e o publico-alvo (trabalhadores activos com baixas qualificacdes) a(s)
metodologia(s) a utilizar deve(m) facilitar o processo formativo e dar resposta aos objectivos

fixados.

Assim, podem (e devem) ser adoptadas varias solu¢gdes formativas de acordo com as condi¢cdes

internas e externas em presencga.
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No projecto ReQual foram adoptadas 2 metodologias:

Formacao b-learning, desenhada especificamente para os trabalhadores das empresas que
aderiram ao projecto, para dar resposta as necessidades de formacdo tendo em consideracao as
restricdes espacio-temporais.

A metodologia b-learning foi centrada no local de trabalho, representando um desafio importante

para todos os intervenientes.

Sendo uma metodologia que permite, dada a sua exigéncia, aumentar significativamente as
competéncias quer individuais quer organizacionais, ela apresenta, contudo, alguns
constrangimentos, a partida, tais como a baixa qualificacdo dos destinatarios (particularmente
ao nivel das tecnologias de informagdo e comunicacdo-TIC) e a novidade que a formacdo a
distancia representa, ainda, para o tecido empresarial, factores que exigem um envolvimento

particular de todos os actores e uma rigorosa planificagdo e monitorizacdo permanente.

Por ser exigente, a metodologia b-learning deve ser envolvida num conjunto de

procedimentos que simplifiquem e facilitem a sua implementacéo, tais como:

1) Elaboragdo dum diagndstico, que permita identificar os conhecimentos em TIC dos
beneficiarios da formacgdo e, em funcdo dele, promover a preparacdo dos formandos que
ndo possuam 0s pré-requisitos necessarios, ou seja, promover accdes de formacdo em
TIC que permitam o acesso dos trabalhadores a formacao a distancia;

» Assimilagdo da metodologia pelos varios actores (realizacdo de varias reunides/sessdes
de trabalho para a prépria definicdo de competéncias e tarefas de cada um em todo o
processo);

= Constituicdo de equipas de trabalho, para apoio as empresas e trabalhadores, que
integrem representantes das organizacdes parceiras e, em especial, 0s responsaveis da
formacdo nas empresas beneficiarias, bem como uma figura que assuma o papel de
“facilitador” do processo, isto é, uma pessoa que procure estabelecer a mediagéo,
articulacdo entre a entidade produtora e a incorporadora.

» Construcdo da estrutura dos cursos e consequente realizacdo dos materiais pedagdgicos
pelos préprios formadores, seguindo o modelo concebido;

= Ajustamento da metodologia as necessidades (e dificuldades) detectadas ao longo do
processo, sendo aqui essencial e determinante o perfil do formador a distancia que deve
assumir um papel de animador e dinamizador permanente, constante, assiduo,
estimulando os formandos a realizar os trabalhos propostos, a colocar duvidas e a
resolver problemas, deste modo se evitando eventuais desisténcias.

= Avaliagcdo regular dos resultados aos diversos niveis (formandos, formadores, entidades

envolvidas).
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A metodologia formativa b-learning pode ser complementada ou n&o, conforme resultar das
necessidades de formacdo e das negociacbes com a empresa(s), com o processo de
Reconhecimento e Validacdo de Conhecimentos e Competéncias, sendo a este conjunto —
formacdo b-learning e reconhecimento de conhecimentos e competéncias, que se veio a chamar

“Intervencéo Integrada para a qualificacdo de activos poucos qualificados".

Formacao presencial “Melhor Restauragdo” — unidades tematicas desenvolvidas no ambito de
um projecto Equal com o mesmo nome, desenvolvido por uma outra parceria e dirigida a
pequenos restaurantes — dada a auséncia de condi¢des logisticas para implementagdo do b-

learning e pelo facto deste projecto ter uma metodologia direccionada ao posto de trabalho.

6. MODELO DE TRABALHO EM REDE

No ambito do Projecto, e face ao conjunto de necessidades identificadas relativamente a
qualificacdo de activos, e o tipo de respostas a dar, impds-se a necessidade de criar um modo de
funcionamento em rede com vista a:
* Implementar novas modalidades de organizacdo do trabalho no interior das empresas,
que privilegiem a formag&do em contexto de trabalho;
= Reforcar a comunicacdo e o envolvimento dos actores criticos no desenvolvimento
regional de forma sustentada.
Com tal objectivo foi dinamizado e definido um modelo de funcionamento duma rede

contemplando os seguintes aspectos:

6.1. Caracteristicas-chave
= Amplitude geogréfica: tendo em conta a area de intervencao geografica das organizacdes
(associagcbes empresariais e sindicais, entidades formadoras), considera-se mais util e
eficiente uma amplitude geografica inter-concelhia.
= Dimenséo: para uma melhor articulacdo entre os seus membros, considera-se que o

numero de organizagdes devera situar-se entre 6 e 10.

6.2. Actores envolvidos
= Tipo de parceiros: todos 0s que possam estar envolvidos, directa ou indirectamente, na
formacao e qualificagdo dos recursos humanos.
= Parceiros estratégicos: empresas, entidades formadoras e municipios, sdo parceiros sem
0s quais a actividade da rede pode ficar comprometida.
= Contributos, responsabilidades e fun¢des: cada parceiro, de acordo com a natureza da
sua missao, deve partilhar conhecimento e experiéncias; devem ser atribuidas funcdes e

responsabilidades aos varios parceiros da rede, assumindo particular importancia a as
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funcdes de coordenacdo e gestédo e, como suporte ao desenvolvimento da rede, a funcédo

de animacéo.

6.3. Actividades

* Planeamento: a definicdo de um plano de actividades onde se destacam a formagéo,
divulgagéo, animacgéo e coordenacéo da rede.

= Primeira actividade: identificar necessidades dos seus membros, identificar praticas de
gestao da formacao em contexto de trabalho; planear as actividades da rede.

= Actividades de desenvolvimento da rede: discutir interesses comuns; partilhar
experiéncias e conhecimentos; possibilitar a colaborag¢do na resolucdo de problemas.

= Indicadores de sucesso: importante definir indicadores de avaliacdo para aferir dos

resultados e do sucesso do funcionamento da rede.

6.4. Recursos
Os participantes da rede devem disponibilizar recursos humanos, logisticos, documentais e de

conhecimento, para o melhor desenvolvimento da rede.

6.5. Formas de Interaccao
De meios tecnolégicos de suporte a O momento presencial, com uma periodicidade mensal,
aparece como a forma de comunicagéo e interacgdo privilegiada a utilizar entre os membros da

rede. Contudo, é considerado importante a existéncia actividade da rede.

6.6. Constrangimentos e Beneficios
As principais barreiras ao desenvolvimento do trabalho em rede a considerar, prendem-se com
as dificuldades de articulacdo entre os membros da rede e com as dificuldades financeiras e
técnicas.
Os principais ganhos/beneficios identificados:

= Aquisicdo de conhecimentos

= Melhoria das qualificagbes dos trabalhadores

= Melhor funcionamento das empresas/organizacdes

= Estabelecimento de parcerias

= Incremento e valorizagcdo da formacéo

* Aumento da coesdo econdmica e social

= Aumento da competitividade

= Metodologias de formacgao inovadoras
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7. BALANCO DUMA EXPERIENCIA

7.1. O ponto de partida - as dificuldades encontradas, a sua superacao

O projecto Requal pretendeu dar resposta ao défice de qualificacdo académica e profissional dos

trabalhadores de cinco concelhos da Peninsula de Setubal.

O plano de trabalho, definido por concelho, partiu da sensibilizacdo de um conjunto amplo de

actores locais, particularmente empresas, associacdes empresariais e municipios.

Muitas das dificuldades, dos constrangimentos vividos no inicio da implementa¢do do projecto
ReQual ficaram a dever-se: aos diferentes niveis de conhecimento detidos pelos actores locais
relativamente a matéria em andlise, as diferentes percepgdes sobre os objectivos do projecto e,

ainda, aos diferentes niveis de motivagédo e envolvimento daqueles actores.

Sendo diferente o ponto de partida e diferentes as circunstancias da fase de (re) producado e
disseminacao da experiéncia, o certo é que tera sempre de se contar que 0os maiores obstaculos
a realizagdo das ac¢Oes de formagdo/aprendizagem propostas residem, fundamentalmente: na
dificuldade em sensibilizar e motivar os empresarios e os trabalhadores para a aprendizagem ao
longo da vida; na dificuldade em convencer os empresarios a aderirem a projectos inovadores e
a investirem nos meios logisticos necessarios; na dificuldade em assegurar o envolvimento das
estruturas sindicais e, por fim, mas porventura, a maior, na dificuldade em compatibilizar

objectivos, interesses e horarios da formacao.

Diversas podem ser as formas para superar tais dificuldades. Embora, sob o ponto de vista
estratégico, uma se impde as outras, a de se privilegiar o contacto directo com as empresas € 0s
trabalhadores, através de reunides individuais, colectivas, separadas, conjuntas, consoante a
questéo a resolver; devendo solicitar-se, desde o inicio, a interven¢do e empenho das estruturas
sindicais que poderdo cooperar ndo s6 na mobilizagdo dos trabalhadores para a formagdo como,
eventualmente, no processo de seleccdo dos cursos e dos formandos; promovendo o
acompanhamento sistematico e continuo da formagcdo como método essencial a prevengédo da
desmotivagdo e consequente desisténcia dos formandos, adoptando-se, em tempo Util,
estratégias de remediacdo, que podem passar pelo (re) ajustamento dos conteudos formativos,

de metodologias, de meios, face aos objectivos finais a alcancar.
7.2. A Avaliacao dos Resultados

A experiéncia formativa desenvolvida no ambito do projecto ReQual foi objecto de dois tipos de

avaliacdo: a avaliacdo quantitativa, medida pela percentagem de conclusdo dos cursos pelos
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formandos e a avaliagdo qualitativa medida pela auto-avaliacdo efectuada pelos diversos
intervenientes visando apurar, entre outras questdes, o valor acrescentado, as mais valias

obtidas no final do processo formativo.

No que se refere a avaliacdo quantitativa, e se o0s resultados se avaliassem a luz duma
perspectiva meramente objectivista, na pura Optica da eficacia, poderia concluir-se que, afinal, a
“experimentacao” realizada no ambito do projecto ReQual se saldara por um relativo éxito, ja

que a taxa de conclusdo da formagéo, nalguns cursos, foi baixa.

Na verdade, tais resultados, sem espelharem o trabalho desenvolvido, as vicissitudes do
processo, e as potencialidades da pratica, acabam por trazer ao de cima as dificuldades de
implementar uma experiéncia-piloto, as dificuldades em motivar empreséarios e trabalhadores
para a formacgao/aprendizagem, e, sobretudo, a dificuldade de os motivar para certos conteudos

de formacdo, como é o caso do curso de Higiene e Seguranca no Trabalho onde o nimero de

desisténcias foi relevante.

Com efeito, os resultados de conclusdo deste curso exigem reflexdo quer quanto aos contetdos
formativos quer quanto a metodologia, pois, sendo um tema candente, face aos numeros
assustadores de sinistralidade no trabalho, o certo é que trabalhadores e empresarios ndo estdo
despertos, ndo se motivam para uma aprendizagem que visa o conhecimento dos factores de

risco tendo em conta a prevencao.

Mas, apesar da relatividade dos resultados quantitativos, o processo de mobilizacdo e
implementacg&o do projecto ReQual; as condi¢cBes de realizagdo das ac¢bes de formagdo em TIC;
de formagdo “B-Learning” e da formacdo para a certificagdo de competéncias académicas e
profissionais, acabaram por resultar naquilo que se convencionou designar por Pratica Bem
Sucedida (PBS), ou seja, a experiéncia foi considerada valiosa, com potencialidades para ser
reproduzida, (re) adaptada e disseminada, aproveitando-se os produtos que resultaram da
experiéncia como meio de prover a melhoria da qualificagdo dos trabalhadores, nomeadamente

dos activos pouco qualificados.

Relativamente a avaliagdo qualitativa levada a cabo junto de todos os participantes no projecto,
ela partiu da andlise das competéncias-chave transversais associadas aos principios Equal
(Inovagdo e Qualidade; Igualdade de Oportunidades; Empowerment, Responsabilizacdo,
Participagcdo e Autonomia; Trabalho em Parceria; Transferibilidade e Incorporagcdo de Boas
Praticas; Cooperacgdo Transnacional; Autosustentacdo e Viabilidade), tendo sido elaborado um
questionario para registar em dois momentos (inicial e final) o nivel de competéncias das
entidades parceiras do projecto ReQual, o nivel de competéncias dos agentes envolvidos, o nivel
de competéncias das empresas beneficiarias do projecto ReQual e o nivel de competéncias

transversais dos trabalhadores que colaboram com o projecto ReQual
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Desta auto-avaliagdo apurou-se como valor acrescentado, como mais valia, da prética
“Intervencéo Integrada para a Qualificagdo de Activos pouco Qualificados”, o aumento
das qualificacdbes com recurso a certificagdo de saberes adquiridos, quer na componente
académica quer profissional e o reforco da competitividade das organizacdes através do
aumento do nivel de competéncias dos seus colaboradores, conduzindo a melhoria do
desempenho, da produtividade e da qualidade.

Esta auto-avaliacdo € reflexo das respostas aos questionarios efectuados as 10 entidades
parceiras® envolvidas no projecto, aos 22 agentes representantes das entidades parceiras, as
quinze empresas beneficidarias do projecto e aos 80 trabalhadores envolvidos nas acgbes de

formacéo.

Sendo que o questionario as entidades parceiras foi constituido por 28 questdes, o dos agentes

por 33 questdes, o das empresas por 28 questdes e o dos trabalhadores por 37 questdes.

Para os questionarios das trés primeiras entidades utilizou-se uma escala de 1 a 4, em que 1
correspondeu a “nenhum(a)”, 2 a “algum(a)”, 3 a “bastante” e 4 a “muito(a)”, enquanto para o
questionario dos trabalhadores se utilizou a escala de 1 a 4, em que 1 correspondeu a “nunca”,

2 a “ocasional”, 3 a “frequente” e 4 a “sempre”.

Para o tratamento dos dados foi utilizado o SPSS, complementado com uma analise qualitativa

dos resultados obtidos.

Assim, os resultados finais apresentados resultaram da sistematizacdo dos dados recolhidos
através do Balango de Competéncias que foi aplicado, podendo os relatérios ser consultados

numa plataforma ReQual que seréa disponibilizada na pagina Internet de cada parceiro.

! AEBJC, AMDS, CGTP, IQF, IEFP/RVCC, CMBarreiro, CMSeixal, CMMoita, CMPalmela, CMSetubal
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