UNIVERSIDADE DE LISBOA

FACULDADE DE PSICOLOGIA

A IMPORTANCIA DOS PROJECTOS DE VIDA NA
QUALIFICACAO PARA A INTEGRACAO SOCIAL

Andreia Isabel Monteiro Serras

MESTRADO INTEGRADO EM PSICOLOGIA

Seccao de Psicologia da Educacao e da Orientacao

2011




UNIVERSIDADE DE LISBOA

FACULDADE DE PSICOLOGIA

A IMPORTANCIA DOS PROJECTOS DE VIDA NA
QUALIFICACAO PARA A INTEGRACAO SOCIAL

Andreia Isabel Monteiro Serras

Dissertacao Orientada pela Professora Doutoralldaheiro

MESTRADO INTEGRADO EM PSICOLOGIA

Seccao de Psicologia da Educacéo e da Orientagao

2011




RESUMO

A tarefa de vencer o atraso histérico de Portegalmatéria de qualificacbes
colocou a educacdo vocacional e a educacado deosaddt centro das prioridades da
politica educativa portuguesa. Esta aposta reflexteoje na adesédo das pessoas e das
instituicbes a Iniciativa Novas Oportunidades, nmlgse inserem diversas ofertas
formativas Com este trabalho, pretende-se analisar os pogjele vida e a integracao
dos adultos certificados no processo de reconhetomae competéncias, assim como
compreender a valorizagdo atribuida por parte dgwesas. Realizaram-se inquéritos
aos adultos certificados e as empresas que ténocptot com o Centro Novas
Oportunidades da Associacdo Comercial e IndugddaafFigueira da Foz. Participaram
neste estudo cinquenta e um adultos certificadbsze empresas que colaboram com
este Centro Novas Oportunidades. Os resultadosngados permitem-nos concluir
que as pessoas que frequentaram 0s processos aeheeicnento, validacdo e
certificacdo de competéncias tém vindo a apreseggarepcOes positivas sobre o
impacto do processo de validagdo nos seus diveosiiextos de vida. Ao nivel pessoal,
0s adultos percepcionam um aumento do auto-conkatine expectativas de melhoria
dos seus projectos de vida; ao nivel profissional, adultos ndo reportam uma
progressdo ou mudanca na carreira profissional, anmmento de salario, no entanto,
salientam-se outros aspectos positivos, tais coln@iativa, competitividade,
satisfacdo, responsabilidade e desempenho dooswdidtsua actividade profissional;
ao nivel formativo, percepcionam um aumento de @iémgias nas &reas de
Tecnologias da Informacdo e da Comunicacdo, Cidadan Profissionalidade,
Linguagem e Comunicacdo, nomeadamente, na leiturategpretacdo de textos,
conhecimento de linguas estrangeiras e da vontageodressao de estudos. Discutem-
se ainda as vantagens da Iniciativa Novas Opoidde&l nos diversos contextos de vida

dos adultos.

Palavras-chave: formacédo de adultos, reorganizacdo de carreiradjficacédo de

competéncias, projectos de vida, motivacéo, quatifio.



ABSTRACT

The task of overcoming the historical backwardrdssPortugal, placed the
Qualifications on Vocational and Adult Education tite center of the Portuguese
educational policy priorities. This commitment isflected today as we watch the
individuals and the institutions joining  the New  @@ptunities Initiative,
which offers several and different training progsanThe aim of this work is to
to examine the life projects and the integratiothefindividuals certified in the Process
of Recognition of Skills. In addition, this studyimed to understand
the value assigned by compani&irveys were made to adults and to the companies
which have a protocol with the New Opportunitiesnte of “Associacdo Comercial e
Industrial da Figueira da Foz” (Industrial and Coenaml Association of Figueira da
Foz). Fifty-one certified adults and twelve comparthat collaborate with this Centre
participated in this study. The results allow asconclude that people who attended
the Processes of Recognition, Validation and Geatibn of Skills show positive
perceptions concerning the impact of the procesthein various contexts of liféOn a
personal level, adults perceive an increase inksalivliedge and expectations of
improving their life projects; as to the professibnlevel, adultsdo not
report a progression or change in career or a\sat@rease. However, other positive
aspects are presented such as initiative, comjatéss, satisfaction, accountability and
performance of adults in their jobs; Regarding firenative level, the individuals
perceive a boost intheir skillsin the areas @&brdmation and Communication
Technologies, Professionalism and Citizenship, uLagg and Communication,
particularly in reading and interpreting texts tire knowledge of Foreign Languages
and the will to continue to study. We have alsoateth the advantages of the New

Opportunities Initiative in the various contextsaglults’ life.

Keywords: adult education, reorganization of careers, cedifon of skills, life

planning, motivation, qualification.
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INTRODUCAO

A importancia dada a educacéao e formacao de adgies por parte do Estado
e das politicas publicas, quer pelas organizacéesodiedade civil, ndo constitui um
fendmeno novo. Mas, nos ultimos anos, a educad@omeacdo de adultos tem sido
bastante influenciada por estatisticas que compayamiveis de qualificacdo da
populacdo dos diferentes paises. Portugal apresemtonivel muito alto de pessoas
analfabetas, evidenciando um atraso significatieo pais. Este, tera sido um dos
principais factores que levou o Governo a langacemtemente, a Iniciativa Novas
Oportunidades. Este programa visa criar condic@ea gue os jovens e adultos com
mais de dezoito anos de idade possam completasinoebasico e secundario. Houve,
entdo, necessidade de alargar a rede dos Centrass NBportunidades, permitindo o
reforco da ldgica na escolarizacdo da educacaameat@o de adultos. Esta nunca
deixou de estar presente na sociedade, mas é omdiar@ada em contextos onde existe
uma cultura de formacéo profissional de adultogjua assume particular relevancia a
relacdo entre a formacado, as situacOes de tratmlhe experiéncias de vida. Nao
podemos ignorar que a relacdo entre as aprendgagas experiéncias dos adultos,
essencialmente de natureza informal e decorrerdgesitdacbes do quotidiano e 0s
processos de formacdo e certificagdo, com exigéndé formalizacdo, é bastante
complexa. A educacdo e formacdo de adultos estaamente relacionada com as
vidas dos sujeitos e com o0s problemas estruturaes @p afectam e, como tal,
relacionam-se com a questdo mais geral dos diregéagdadania: os direitos civicos e
politicos, econémicos, sociais e culturais. E, g, neste sentido que os processos de
educacao e formacdo podem cumprir a funcdo emalmipajue Ihes compete, em

termos de desenvolvimento humano, pessoal e social.

Este estudo tem como principal objectivo perceliér que ponto € que os
adultos que terminaram os Processos de Reconhdoimélidacéo e Certificagdo de
Competéncias (RVCC) se sentem reconhecidos e/dificados nas empresas em que
trabalham e qual o impacto que este processo tanseus diversos contextos de vida.
Por outro lado, também se tenta compreender qualoaizacdo (pessoal, profissional,
social e econbémica) que as empresas atribuem agdfosadjue terminam ciclos

escolares da sua aprendizagem formal. Ao longoe destudo, foi efectuada uma
1



investigacdo com base em dois publicos-alvo, potagto, os adultos certificados pela
via do Reconhecimento e Validagdo de Competéntiedp de nivel basico como

secundario; e, por outro, as empresas que aprasentaboradores que ja frequentaram
e/ou estdo a frequentar esta iniciativa, no CeNtreas Oportunidades da Associacéo

Comercial e Industrial da Figueira da Foz.

Em termos de organizacao, este trabalho dividers&és capitulos. No capitulo
[, discute-se a importancia dos projectos de vida ddultos e da intervencédo da
psicologia vocacional no momento de reorganizac@esenvolvimento de carreiras.
Neste capitulo, é ainda feito um enquadramentactedelativamente as politicas de
educacao e formacdo de adultos em Portugal, perdepeesta forma, o porqué do
surgimento dos Processos de Reconhecimento e Vatidde Competéncias em
Portugal. Posteriormente, € realizada uma compardgénetodologia desta iniciativa
com mais dois paises da Unido Europeia: Francgpanba, mostrando as principais
diferencas entre os mesmos. Por fim, € explicitado o funcionamento e organizacao
do Processo de Reconhecimento e Validacdo de Céngiet nos Centros Novas

Oportunidades em Portugal e como este € reconhemmdacontexto familiar e

empresarial.

O capitulo 1l é referente aos aspectos metodolégicaracterizando-se a
instituicdo que serviu de base ao estudo e a pggmladeste Centro Novas

Oportunidades.

No capitulo lll, sdo apresentados e discutidogssltados encontrados ao longo
deste estudo, referentes aos adultos certificadas empresas que colaboraram no

mesmo.

Por ultimo, os resultados encontrados sugerenceseglade de desenvolver,
futuramente, uma atitude investigativa e uma atemgiticular face aos diapositivos
que se constituem como estruturas altamente |leggiis1 da Educagdo e Formacéo de
Adultos.



Capitulo I. Enquadramento Teorico

1.1. Intervencao no desenvolvimento de carreiras

Nos ultimos anos, tem-se apostado fortemente nendelvimento de carreiras
dos individuos, visto que é importante dar sigadic as suas motivacdes, valores,
interesses e conhecimentos prévios.

A orientacdo vocacional apresenta uma vasta impoedno decorrer de todo o
percurso escolar e ao longo de toda a vida dasgesgreparando-as melhor para os
momentos de transicdo que irdo enfrentar ao lorgeud vida profissional (Pinto,
2004). Atraveés da orientacdo vocacional, € possjuelar a pessoa a olhar a sua volta, a
fazer as melhores opc¢des, permitindo-lhe um magsevolvimento vocacional ao
longo de todo o seu ciclo de vida e nos diferest@#extos em que exerce a sua
actividade (Pinto, 2004).

Deparamo-nos, cada vez mais, com as rapidas tremsfdes economico-
sociais. As novas tecnologias desenvolvem-se aitam extremamente rapido e, com
elas, assistimos a evolucéo das tarefas vocacigha&sistentes e ao aparecimento de
outras. Deste modo, as necessidades actuais, @lmifissional, exigem uma rapida e
eficaz aprendizagem para lidar com estas transfgiesa

A relagdo entre a vida das pessoas e 0 seu trabalha-se cada vez mais
estreita. Savickas, em 1996, revelou que ter urofispéo deixou de ser um simples
meio de subsisténcia para passar a constituir wmaaf de realizacdo pessoal. O
trabalho faz parte do quotidiano do individuo. Adida que aumenta a diversidade no
mundo do trabalho, as pessoas sentem crescentememeessidade de descobrir as
suas aptiddoes profissionais e de que modo as mesmaadequam as varias
oportunidades de escolha vocacional. A escolha cimtal ndo se consome num
momento pontual como se pensava ha anos atraspaesce hoje como um processo
continuo de reajustes que acompanha o individlongo da sua vida activa.

A luz da Teoria Construtivista de Carreira, a ds@olreflecte-se no
desenvolvimento do individuo e este nao € fixoresafodificacbes ao longo da vida
das pessoas, necessitando, por isso, de consteafestes e reconstrugdes. Os sujeitos
sao confrontados com diferentes op¢des que térazeée 40 longo da sua carreira e que

nao sdo possiveis de prever nas diversas etapssuddesenvolvimento. A orientacao
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vocacional pode ajudar o individuo a fazer melhoesgolhas, promovendo o
desenvolvimento de carreira e ajudando-o a ewtaatlas de decisdo que o levem a
caminhos profissionais mais insatisfatérios.

Super (1990) refere que o elemento central daergaté o individuop self
considerando também que o0s aspectos do desenvoteimgo individuo séo
irreversiveis e significativos em varios periododango da sua vida.

Segundo o modelo de desenvolvimento de carreirBafeald Super, existem
fases e processos que se vao organizando ao lomgengpo, numa perspectiva
interaccionista, sendo importante a exploracdo ddo-eonceito. Assim, 0
desenvolvimento de carreira, segundo Donald Sup280), passa pelos seguintes
estadiosEstadio de Crescimento -este estadio inicia-se no nascimento e prolonga-se
até aos treze, catorze anos. O individuo confreateem quatro tarefas fundamentais:
preocupar-se com o seu futuro, aumentar o conswlwe a sua propria vida, ter uma
atitude positiva face ao sucesso escolar e profiabe adquirir bons habitos de trabalho
e de estudoEstadio de Exploracdo— inicia-se a partir da adolescéncia, cerca dos
catorze, quinze anos e prolonga-se até ao inicimat#e adulta. Caracteriza-se pela
procura da identidade e pela sua tradugcdo numatiddde vocacional a que
correspondem determinadas escolhas educativasgioofais. Este estadio apresenta
subfases que saoexploracao e cristalizacédo da escolha (catorze, dezoito anos), por
exemplo: quando o0 jovem se encontra no nono aneme due explorar as varias
alternativas para o prosseguimento de estuEBecificacdoda escolha (dezoito, vinte
e um anos), por exemplo: quando o jovem apés omdémegundo ano sente
necessidade de especificar um curso superionplementacaoda escolha (vinte um,
vinte e quatro anos), por exemplo: quando o jovanda universidade ou da escola e
entra no mercado de trabalHéstadio de Estabelecimentqvinte cinco, quarenta e
quatro anos) — neste estadio verifica-se a estabiib e consolidacdo do estatuto
profissional através das principais tarefas derdedeimento:estabilizacdoda escolha
(vinte e cinco, trinta e cinco anosensolidacdoe avanco da escolha (trinta e cinco,
quarenta e quatro ano$stadio de Manutencao(quarenta e cinco, sessenta e cinco) —
manutencdo da posicdo conquistada na fase antbtarter o estatuto e a posicao
alcancada e acompanhar as mudancas; Inovar, eveahie, dar contributos para o
campo profissional em que desenvolvem a sua aatleiddescobrindo novos desafios.
Por dltimo, oEstadio de Desinvestimentdsuperior a sessenta e cinco anos) — neste
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estadio verifica-se um desinvestimento das actiladgprofissionais desaceleramento,
com um declinio do interesse e energia dedicagosfésao.

Este modelo de Super afasta-se um pouco do quel@aeinte, acontece na
nossa sociedade, uma vez que os individuos samaotados com constantes mudancas
sociais e econdémicas. Tal como refere Barros (2@Knudancas sao notérias ao nivel
dos padrdes sociais aceitaveis pelos individuce, 0o estabelecimento de relagdes do
individuo com o trabalho, quer noutros papéis gegethpenha na sua vida (pai/mae,
cbnjuge, tempos livres, cidadania, entre outro®st® modo, pode questionar-se se 0
conceito de estadios continuara a ser relevanteargpoca em que as transicdes sao
muito frequentes e diversas. Os estadios de cardegje em dia, podem ser muito
curtos, uma vez que, actualmente, ndo se verificgaralelismo entre os estadios de
desenvolvimento do adulto e os estadios de desamaito vocacional (Levinson,
Darrow, Klein, Levinson, & McKee, Super, citado pBarros, 2010). Os estadios
continuam a ser muito importantes nas carreirasae;tmas verificam-se momentos
mais complexos (Barros, 2010).

Barros (2010) salienta que o individuo tem de agsoipapel de protagonista na
construcdo do seu percurso de vida, interagindo esndiversos contextos (social,
profissional, entre outros) onde se vai inseriq@endo existir diversas trajectorias de
carreiras com possiveis altera¢cfes ao longo da vida

Os conceitos de maturidade e adaptabilidade naiassumem um papel de
destaque na teoria desenvolvimentista de Super0)199 maturidade de carreira é
definida como “a capacidade do individuo para endreas tarefas do desenvolvimento
com as quais sera confrontado, como consequérwiaeu desenvolvimento social e
bioldgico” e, por outro lado, “a necessidade ddextaxle em relacdo as outras pessoas
gue alcancam este estagio do desenvolvimento”, rSa880, p.213)Esta nocédo de
maturidade vocacional € um conceito fulcral, na ideedem que manifesta as
competéncias que o individuo vai adquirindo, penud-lhe resolver com mais
facilidade as tarefas que lhe vao sendo propostésngo da vida. A adaptabilidade de
carreira refere-se a prontiddo para enfrentar ngatamo mundo do trabalho,
enfatizando a interaccdo entre o individuo e o ecdot social. Ja a maturidade de
carreira refere-se a prontidao para tomar as dexigde sao esperadas de acordo com o
desenvolvimento psicossocial (Super, Thompson &léman citado por Savickas,
1994).



O conceito de adaptabilidade de carreira consetanformacdes e atitudes que
sdo consideradas necessarias para lidar prontarnenteas mudancas e condigdes
verificadas no trabalho, as atitudes e as competeniedividuais, a importancia das
accdes gque o sujeito desenvolve na interaccédo comi@e 0s aspectos dinamicos das
tarefas de desenvolvimento da carreira (Super, psomé& Lindeman, 1988).

Savickas (2004) refere que o individuo constréii@a Garreira, caracterizando-a
segundo uma perspectiva contextualista, visto qdesenvolvimento decorre de uma
adaptacdo ao ambiente e ndo do amadurecimentardeuess internas do individuo.
Assim, este vai construindo a sua carreira, a naeglie realiza escolhas, que exprime o
seu auto-conceito e a estrutura dos seus objectimosealidade social do papel de
trabalho.

Neste sentido, Savickas (2004) propés um modelo cpeempla quatro
dimensdes, sendo operacionalizado em trés nivetintds. No nivel mais geral,
encontram-se as quatro dimensdes da adaptabilidddegesignadas consoante a sua
funcdo: apreocupacdogque serefere a orientacdo para o futuro e a capacidade pa
planear; acontrolo,que seaeporta a responsabilidade para construir a pr@arieeira e
ser capaz de tomar decisdeguaiosidadepermite que o individuo explore o ambiente
de forma a aprender mais acerca de si proprio esilaacbes; e, por ultimo, a
confianga, que consiste na capacidade para resolver problemeas sucesso. As
atitudes, crencas e competéncias referem-se a njunto de trés variaveis que sao
comuns para cada uma das dimensdes, que compd@uttgmivel, mais intermédio e
gue moldam os comportamentos clgping concretos que o individuo utiliza para
negociar as transigdes profissionais, resolvemiesupessoais e alcancar as etapas do
seu desenvolvimento. O Ultimo nivel € o mais cdocre no qual assentam 0s
comportamentos relativos as respostas do desemasito e construcdo da carreira do
individuo (Savickas, 2004).

A abordagem do Desenvolvimento Vocacional encosgraalargada a uma
perspectiva ddife-span e do life-space,a qual “conceptualiza o desenvolvimento
vocacional na forma como as pessoas desenvolvesaussprojectos de vida, pessoais,
profissionais e formativos ao longo do ciclo vita”nos varios contextos de vida

(Bairréo; Blustein; Brown & Crace; Kerka; Supetado por Gongalves, 1997).



A Teoria de Construcdo de Carreira de Savickas (2@8Sgnta em trés
pressupostos: (1) nas diferencas individuais (qageos a pessoa possui), (2) nas
estratégias de confronto e no conceito de tarefatedenvolvimento (como a pessoa se
adapta ao longo da vida) e (3) na motivacado psiémdica (porque é que a pessoa se
comporta e se move em determinada direccdo na.\vda)otivacdo psicodinamica
permite que os individuos, através das histériggessem a sua individualidade e estas
contextualizam-se em termos de tempo, espaco d. @apeentido das carreiras dos
individuos e a sua construcao dinamica sao revelagohistorias que, essencialmente,
dizem coma selfde ontem se tornou rselfde hoje e se tornara selfde amanha.

O aconselhamento de carreiras na perspectiva atustta de Savickas (2004)
tem como objectivo identificar o problema ou o cop de problemas que a pessoa
deseja resolver e, por outro lado, também ajudassga a encontrar 0s meios para
solucionar esses problemas, tendo em conta ostaspeteridos, a partir dos quais o
individuo terd que tomar a sua propria decisdoepdd fazer reajustes ao longo da sua
vida activa. Para isso, Savickas (2004) referepoitAncia da utilizagdo das técnicas de
construcdo e interpretacdo de narrativas atravédeinas de vida (ex: autobiografia,
linha da vida, Role Models, etc.). Esta técnicas@da na metodologia de balanco de
competéncias nos Centros Novas Oportunidades,minle@le o individuo ser capaz de
reconhecer e validar as suas competéncias atragésalls temas e experiéncias de
vida.

Herr (2008) refere a importancia de alteracOes emris/as ao longo da nossa
carreira, estimulando, assim, a necessidade desnotaavencdes ao longo da mesma.
Isto, relaciona-se com o aparecimento da globd@zaga economia, os paises partilham
muitos dos aspectos relacionados com a carreirdangas nos empregos disponiveis,
desemprego, transicbes da escola para o trabalh@langas nas tendéncias
demograficas da forca de trabalho. Com a redefingdeformulacdo da estrutura de
emprego e da organizacdo de trabalho, no séculg bferd inevitavelmente, novas
ansiedades, falhas na informacéo, disfuncdes haltra e outros efeitos que se irdo
reflectir nas teorias e intervencdes de carreiogeptadas para responder a estes novos

dados.



Moreno (2008) refere que o novo trabalho vai exigada vez mais, do
individuo uma atitude proactiva a aprendizagenoagd da vida, tornando o individuo
agente de processos de mudafiganbém segundo esta autora “a pessoa que aprende
tem que actuar em relacdes inter-relacdes, nollm@l@acomo gestora da sua propria
vida” (p.25). Assim, o desenvolvimento da carremaduz a exigéncia de competéncias
técnicas permanentemente actualizadas, deixandorraagdo de ser apenas um
complemento favoravel, para se tornar um auto-tiesito indispensavel.

Barros (2010) salienta que, na intervencdo, € sagdester em conta as
caracteristicas significativas dos individuos paradeterminado contexto, perceber as
exigéncias do mesmo e o que podem fazer para s#aegla e para adaptarem o
contexto a si proprios. Assim, segundo a autoiatesvencdo devera ser mais do que
uma escolha, preparando-os também para a tomadiectio. Segundo Barros (2010,
p.172), “a intervencdo devera considerar mais do ajescolha, a preparacdo para as
tomadas de decisdo, devera ver para além das egtiditeresses e valores que
caracterizam o sujeito, a forma como ele utliza pode utilizar essas suas
caracteristicas, as competéncias ou 0s passosegaeddsenvolver para se aproximar
mais da pessoa que pretende ser”.

Moreno (2008) refere a capacidade que o individuanifesta no seu
desenvolvimento para conseguir aprender ao longdoda a sua vidaldng life
learning). Por isso, é essencial reorganizarmos as carpnaissionais das pessoas
para uma atitude de abertura a novas e frequenidanpas, sendo nestes novos tipos
de aprendizagem que se enquadram os Processos @€. RNesta metodologia o
individuo pondera a realizagdo de um auto-investimescolar e/ou formativo por
iniciativa prépria, percebendo as exigéncias cora uconfrontado no mercado de
trabalho, tentando, desta forma, actualizar-seadifipar-se para manter o seu posto de
trabalho e, no caso dos desempregados, estes podérea ser inseridos mais
facilmente no mercado de trabalho.



1.2. Politicas de Educacéo e Formacao em Portugal

As novas medidas de Educacédo e Formacdo em Potargam colmatar um
défice de qualificacBes que o pais apresenta.dd@madas baixas taxas de qualificacdo
profissional, Portugal regista apenas cinquentacento da produtividade da média
europeia, verificando-se varios atrasos no nos$s gevido a esta situacdo (CNE,
2007).

No ambito da Educacdo e Formacao de Adultos, addéta 90 do século XX é
marcada pela criacdo da Agéncia Nacional de Edacacdormacdo de Adultos
(ANEFA), sob dupla tutela dos Ministérios da Eddmace do Trabalho e da
Solidariedade Social. Segundo Melo (s/d), a esiglia dessa Agéncia permanece, a
exemplo do 6rgéo que existia anteriormente, detemnuo o formato, a organizacéo e o
curriculo para as novas modalidades surgidas, mmredo Centro de Reconhecimento
e Validacdo de Conhecimentos e Competén€&&VCC) e os curso&FA escolar —
Educacdo e Formacao de Adultos - ou aqueles de aeptificacdo. De acordo com
Teodoro (2001, p. 139), até a Revolucédo dos Cr@msle Abril de 1974), “Portugal
desconhecia os beneficios de um Estado de Bem-Bstarciado desde o pds-guerra e,
com isso, as possibilidades de um sistema de e@lncde adultos totalmente

irrelevante”.

Neste periodo, a politica educativa é, essencidémeentrada no aumento da
escolaridade obrigatoria e na qualificacdo esatgatipo médio e superior. No campo
da educacdo de adultos, produzem-se apenas medédasducacdo de segunda

oportunidade.

No periodo salazarista, acentuou-se uma quedaxas de analfabetismo. Nesta
altura, privilegiou-se 0 acesso de criancas a Lsoal@ que recorria a professores pouco

gualificados e mal remunerados (Rothes, 2005 p.256)

A ANEFA nasce durante o terceiro ciclo temporalcadivo, que Barroso (2003)
nomeou de “Reforma”, iniciado em 1986. A partir seesnovimento reformista e da
entrada de Portugal na Unido Europeia, nos meaaatedada de 80 do século XX,
verifica-se um acréscimo financeiro vindo do Quadomunitario de Apoio negociado
com a entdo Comunidade Europeia que se traduzRrograma de Desenvolvimento
Educativo para Portugal (PRODEP).



Os fundos e programas comunitarios permitiram c@iei muito favoraveis de
financiamento para a educacédo, formacgéo profissicoanbate a pobreza e exclusao
social e para programas destinados ao desenvoltomaral e regional (Rothes, 2005).
Dessa forma, verifica-se uma maior expansdo dosnss de Educacdo de Adultos.
Nesta altura, deixa-se de falar em “Educacédo ddtdgfupara se passar a falar em
“Educacdo e Formacdo de Adultos”, exprimindo, assimcaracter abrangente da
“nova”’ educacdo de pessoas adultas, objectivanddesenvolvimento pessoal, a
construcdo da cidadania, a promocao de conhecisendopreparacado para o trabalho
(Rothes, 2005).

Alguns estudos citados por Madelino (2007 p. 58reen que antes do inicio
do Programa Novas Oportunidades existiam, em Paftuginco milhdes de
portugueses que faziam parte da populacdo actieads que destes, trés milhdes e
meio apresentavam qualificacbes bastante baixasitaR, setenta por cento
apresentava escolaridade inferior ao nivel securmd@ apenas um milhdo e meio
estava preparado para a revolugéo tecnoldgica de gpais precisavaSegundo este
autorhouve necessidade de serem implementados doisapragr o Plano Nacional de
Emprego e o Programa Novas Oportunidades. AssiRlano Nacional de Emprego
permitia fazer a combinacdo entre as componentepotiica de emprego e de
formacdo, enquanto o Programa Novas Oportunidaelesava-se na intervencdo ao
nivel da formacgéo de dupla certificagdo, nos jovenmss activos. Madelino (2007 p.
58-59) salienta que o objectivo deste estudo smresformar o abandono escolar na
qualificacdo dos jovens e adultos para melhor dpeeharem uma profisséo,
permitindo-lhes, ao mesmo tempo, completar o nbético ou secundario. Esta
estratégia promove ndo s6 a qualificagdo dos peoeses atraves dos cursos de
aprendizagem (Cursos de Educacdo e Formacao déogudomo também reconhece
as competéncias adquiridas ao longo das vidas ésasog@s, através das suas
experiéncias formais, ndo-formais e informais,izeado, desta forma, os Processos de

Reconhecimento e Validacdo de Competéncias.

Madelino (2007) destaca ainda que esta estrat@gidai implementada com o
intuito do facilitismo para dar diplomas faceis goartugueses, mas sim, com o
objectivo de apostar na qualificacdo através dderss de reconhecimento de

experiéncias e das entidades formadoras. A artigalantre a educacéo e a experiéncia

10



potencia a construcdo de um conjunto de competr@ssociadas ao nivel de

escolaridade, por exemplo, a quatro, seis, nowoaa anos de escolaridade.

Segundo este autor, o Processo de RVCC permitBicaeriatravés de diversas
metodologias, se as pessoas adquiriram, efectivamessas competéncias e se existem
algumas em falta que necessitam de ser completpaasiitindo, desta forma, a
recuperacao da qualificacdo de activos, recuperasi@em que 0 pais se empenhou e
continua a empenhar, para aumentar os niveis déicagiio dos portugueses, tentando
chegar a média de outros paises europeus.

Madelino (2007 p. 61) refere que este sistema depetEncias revela-se numa
“porta de entrada” para diversas ofertas educatigasr pela via formativa, quer
escolar. Segundo este autor, ndo havera um reqaeses de 1974, em que existia um
sistema puramente profissional e um sistema esaolas ndo havia este sistema de
“porta de entrada”. Importa referir que, com esema, € fulcral qualificar os jovens,

no entanto, n&o se pode ignorar a intervengao sopopulacédo activa e desempregada.

1.3 Processo de Reconhecimento e Validacédo de Comédpeias

O Processo de Reconhecimento, Validacdo e Cedditcale Competéncias
(RVCC) e os Centros que o suportam foram concelpetss ANEFA, em 1999, mas
apenas foram regulamentados em 2001. Melo (s/d) pefére que o processo foi
implementado em 2000 em todo o pais, iniciandgseas com seis Centros-Piloto.

Esta situagdo surge no seguimento de duas faspsmiira coincide com o
término da euforia da Reforma de 1986, depois dieé cinco anos de transformacdes
continuas, apoiadas com relevantes investiment@ndeiros da Unido Europeia. A
segunda surge com o novo ciclo histérico da educpoéuguesa, que Barroso (2003)

denominou de Descontentamento, no inicio do séXlo

O embrido deste processo advém de duas vertent@smaAira surge nos anos
de 1975/1976 - Crise Revolucionaria - época em ajidreccdo Geral de Educacao
Permanente (DGEP), coordenada pelo professor Albeklo, lanca as bases do

reconhecimento e validacdo de competéncias, abddwguarta classe, no qual teria de
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ser construido o Dossié Pessoal do formando. Nesiza, existia o entendimento claro
de que a educagdo, enquanto processo social, magagemprego. Nesse sentido
Manfredi (2002) referiu que:nbvos postos de trabalho e o aumento do numero de
empregos dependem, por um lado, de processos waisutde organizacdo de
producdo, da estrutura do mercado de trabalho, d&rutura ocupacional e dos
mecanismos macroecondmicos e politicos que regakraconomias capitalistas no
ambito nacional e internacional. Portanto, mecaresnde crescimento econémico,
como politicas de desenvolvimento, de criacdo d®sn@mpregos, de distribuicdo de
renda é que sdo responsaveis pela criacdo de npessos de trabalho e novas
ocupacgbes”.A segunda surge em 1997 — periodo em que foi ¢oitkii o Grupo
Missdo em que, num curto espaco de tempo, se dd@gerumn conjunto significativo de
iniciativas nos dominios da educacdo e formacédo adkiltos, absorvidos,

posteriormente, pela ANEFA.

O Processo de RVCC foi ganhando credibilidade aiadaedue foi sendo
implementado e, em 2000, inicia-se a constituicGoutha rede de Centros Novas
Oportunidades em todo o territério nacional. Nosados de 2006, existiam cento e
vinte e dois novos centros, integrados na Inicalwovas Oportunidades, chegando-se a
duzentos e vinte centros. Os Centros Novas Opdddes iniciaram a sua actividade
apenas com a implementacdo dos referenciais de eténgias-chave, ao nivel do
ensino béasico (quarto, sexto e nono ano), no entem 2008, surge o referencial de
competéncias-chave, de nivel secundario (décimounsieg ano), o qual foi
implementado nesse ano, sendo este bastante afi@agenivel das competéncias, em
que os adultos poderdo demonstrar as suas comiagsté@ns diversos contextos de vida.
Foi com o surgimento do referencial de competéraiaye do ensino secundario que,
neste ano, se d4 um maior alargamento dos CentwasNOportunidades ao nivel
nacional, em diversas instituicbes como: escolesrskrias ou sedes de agrupamento
da rede publica; centros de formacédo do Institat&chprego e Formacéo Profissional

(IEFP); e grandes empresas e associacoes.

Até meados de 2011, época desta pesquisa, comagars quatrocentos e
cinquenta e nove Centros Novas Oportunidades, nas ¢a foram implementados os
Processos RVCC de nivel basico e secundario, magstiem alguns Centros Novas

Oportunidades, outro tipo de ofertas formativas @omor exemplo, Processos de
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RVCC Profissionais e Cursos de Educacdo e Formaeaddultos. No ano de 2011,
iniciou-se uma viragem nos Centros Novas Oporta@da verificando-se um
alargamento do Processo de RVCC a todos os cidap@se encontram em situacao
de desemprego. Estes cidadaos tém sido encaminpalissCentros de Emprego para
os Centros Novas Oportunidades, com o intuito deeatarem a sua escolaridade e,
desta forma, serem mais facilmente inseridos nocawer de trabalho, com maior

qualificagéo.

Os Centros Novas Oportunidades foram implementpdogntidades publicas e
privadas, com abrangéncia local, regional ou natioue se candidataram e foram
acreditadas pelo Sistema Nacional de Creditaca&rdi&lades, constituindo-se um
meio, que permitisse aos adultos melhararseus niveis de certificacdo escolar e
qualificacdo profissional, bem como a continuac&o plocessos subsequentes de
formacgao continua, numa perspectiva de aprendizagelongo da vida. Rothes (2005
p.343), refere que segundo a Portaria n° 10825, die Setembro de 2001,“0s centros
sdo encarados como espacos privilegiados de nagtdlizdos adultos e de exceléncia
para aplicacdo de metodologias de reconhecimevabdacado de competéncias”.

A Agéncia Nacional para a Qualificacdo (ANQ) defitomo publico-alvo
todos os sujeitos com mais de dezoito anos, emgwegalesempregados, homens e

mulheres, que ndo tenham completado o ensino ba@sisecundario.

De acordo com a ANQ o Processo de RVCC concreéizars dois niveis
diferentes de escolaridade, nivel basico e secimds#ndo que o primeiro nivel diz
respeito a trés ciclos do ensino basico, conferamadultos uma certificacdo escolar
equivalente aos respectivos ciclos (1°, 2° e 3d)ciabrangendo as quatro areas de
competéncias. Sao elas: Linguagem e Comunicaca(, (@tematica para a Vida
(MV), Tecnologias da Informacdo e Comunicacdo (TI@) Cidadania e
Empregabilidade (CE); e o segundo nivel identifieacom o ensino secundario,
permitindo aos adultos uma certificacdo escolaivetpnte ao décimo segundo ano,
abrangendo trés areas de competéncias: Culturgudire Comunicacdo (CLC),
Sociedade, Tecnologia e Ciéncia (STC) e Cidadarffaofissionalidade (CP). Neste

nivel, € também obrigatéria a validacado de umalbrgstrangeira a escolha do adulto.
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A avaliacdo final do Processo de RVCC ocorre poionte um Juri de
Certificacdo de Competéncias em que o0 adulto temrealzar a apresentacdo do seu
projecto de vida. Para isso, tera de escolhergmmte um tema da sua vida, que ir4 ao
encontro das competéncias dos diversos referemzai®mpeténcias-chave. Para além
desta apresentacdo, o Avaliador Externo ir4 varifitodas as competéncias
apresentadas pelo(a) adulto(a) através do seufdtiartReflexivo de Aprendizagens
construido pelo(a) mesmo(a), com indicagbes daid@ahe RVC e dos respectivos

formadores que o(a) acompanharam ao longo do RmdesRVCC.

Para que se verifique a certificacdo do(a) adylt@o necessérias bastantes
sessOes de balanco de competéncias, dadas pefasaséde RVCC, complementando
estas sessfes com sessOes de formagdo complemeastafireas em que o0s(as)
adultos(as) manifestem lacunas, até estas desaparecEssas funcdes visam dar
sustentabilidade e consolidacdo ao desenvolvimeido Processo de RVCC.
Paralelamente ao Processo de RVCC, os Centros NOpastunidades deverao
assegurar, directamente ou por meio de parceriaterea de Cursos de Educacéo e
Formacé&o de Adultos (EFA), de modo a permitir-logentacdo para outros percursos

de formacéo.

Névoa e Rodrigues (2005) referem que o reconhe¢onée competéncias €,
provavelmente, uma das mais antigas reivindicagiEs movimentos sociais em
Portugal, que se inscrevem directamente nas cesald auto-formacdo. No entanto,
afirmam que a questao nédo se resolve com a mo#géop de “centros” onde se procede
a andlise, validacao e certificacdo dos “documérdesuma vida (grifos dos autores).
Para eles, o essencial passa pela inscricdo dendleelas praticas de formacao no dia-
a-dia das pessoas e das instituicoes, e complemefjta] o trabalho realizado em
Portugal é muito interessante, sobretudo pela cajzite de juntar o ‘reconhecimento
formal’, com balancgos de vida que abrem para progaa de formagé&o e dinamicas de

desenvolvimento pessoal e instituciénal
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Os estudos efectuados pela Direccdo Geral de Faomégcacional (DGFV) e
pelo CIDEC — Centro Interdisciplinar de Estudos rigsuicos (2004) indicaram que o
Processo de RVCC apresenta algumas questbes quoad@&tido. Apesar disso, revela
ser uma iniciativa ndo apenas inovadora no conteMtopeu mas pertinente e com

espaco proprio no ambito das politicas educatd@gmprego e de insercao social.

1.4. Organizacéo dos Centros Novas Oportunidades

Fazem parte da equipa técnico-pedagogica: Admatiisbs, Técnicos de
Diagnostico e Encaminhamento, Técnicos de RVC, Bdores das éareas de
Competéncias-Chave de Nivel Béasico (Matematica pard/ida, Linguagem e
Comunicacgédo, Tecnologias da Informacdo e da Coragiic e Cidadania e
Empregabilidade) e de Nivel Secundario (Culturagua e Comunicacéo, Sociedade,

Tecnologia e Ciéncia e Cidadania e Profissionaédad

O Administrativo - procede ao acolhimento dos adultos no Centro $lova
Oportunidades e regista os elementos da respefitiva de inscricdo no Sistema

Integrado de Informacéo e Gestédo da Oferta Educatiormativa (SIGO).

O Técnico de Diagnéstico e Encaminhamente- Desenvolve e orienta as
sessOes de esclarecimento, procede a analiseutarriealiza entrevistas aos adultos e
também organiza o encaminhamento para as divefegasoeducativas e formativas
externas aos Centros Novas Oportunidades, artdoll@om as respectivas entidades

formadoras, organismos e estruturas regionais cemigs.

O Técnico de RVC- Acompanha o adulto ao longo de todo o Processo d
RVCC, apoiando-0 na exploracdo das suas competémciaa construgcdo do seu
Portefélio Reflexivo de Aprendizagens.

Os Formadores - Validam as competéncias evidentes no PorteféétieiRivo
de Aprendizagens do adulto, apoiando-o também dastas necessidades formativas

especificas que manifestem no decorrer do ProcksRYCC.
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O fluxograma indica todas as etapas de interverd@® Centros Novas
Oportunidades:

A. ACOLHIMENTO
B. DIAGNOSTICO

1

C. ENCAMINHAMENTO

{

Dfertas educalivas e formativas = Processo de Reconhecimento,
Validagao e Certificagao de

Competéncias escolares efou
profissionais

Esquema 1 — Fluxograma das etapas de intervengdo nos Centros Naovas Oportunidades (Gomes & Simaes, 2007, p. 20)

Acolhimento - consiste no atendimento, inscricdo e esclarecimentoe a

missdo dos Centros Novas Oportunidades aos adultos.

Diagnostico -consiste na analise do perfil do adulto, recorreadsessdes de
esclarecimento sobre os diversos percursos possateavés de andlise curricular, de
entrevistas individuais e/ou colectivas, sendotgrasmente, emitido um parecer sobre
a opcdo mais viavel para cada adulto. Também évebssxplorar as expectativas,
motivagoes, necessidades do adulto, para que es&geoescolher a melhor opcéo de
entre as diversas ofertas educativas que |Ihe s@ésempadas e que estao disponiveis no
Centro Novas Oportunidades e na regiao onde reside.

Encaminhamento fproporciona ao adulto informacédo que permita dioeé:lo
para a oferta educativa mais adequada ao seu, padiéndo ser externa ou interna ao
Centro Novas Oportunidades (o adulto pode ser enbawio para Processo de RVCC,
Decreto de Lei 357/2007, Cursos de Educacdo e Kaonde Adultos, percurso de
formacdo alternativo — Cursos Profissionais, Cudmgnsino Recorrente, Cursos de
Especializagdo Tecnoldgica).
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Reconhecimentale Competéncias eonsiste na identificacdo, pelo adulto, dos
seus saberes e competéncias adquiridos ao longgudaercurso de vida, através de um
conjunto de actividades e instrumentos de avaliagdsentes na metodologia de
balanco de competéncias (abordagem autobiografioa)neio das quais o adulto inicia
a construcao do Portefdlio Reflexivo de Aprendizegé®RA).O PRA deve espelhar as
competéncias que o adulto desenvolveu ao longo@aida, no entanto, também deve
conter registos da equipa técnico-pedagogica, gdereciem dados que permitiram ao
adulto demonstrar as competéncias presentes rereneiais de competéncias-chave.
Nesta etapa, o adulto podera ainda usufruir deotah de cinquenta horas de Formacéo

Complementar nas areas em que evidencie lacunas.

Validacdo de Competéncias € realizada uma avaliagcdo das competéncias
adquiridas ao longo da vida, através da analiseafesenciais de competéncias-chave.
A validacdo compreende a auto-avaliagcdo do Porveféflexivo de Aprendizagens,
em articulacdo com a hetero-avaliacdo dos TécrieoRVC e dos formadores das

respectivas areas de competéncias-chave.

Certificacdo de Competéncias corresponde a apresentacao realizada pelo
adulto, de um tema de vida escolhido previamentsipperante um jari de certificacao
com vista a certificacdo de competéncias validédasww.ang.gov.pgt

Todas estas etapas estao definidas na Carta del&eatjue foi disponibilizada
em 2007 pela Agéncia Nacional para a QualificacAtodos os Centros Novas
Oportunidades. Todas as orientagcfes sugeridas na @a Qualidade devem ser
cumpridas pelas equipas dos Centros Novas Opoatesd Esta Carta tem como
principal objectivo promover a qualidade das estiias de implementagédo de accdes e
instrumentos que contribuam para a valorizaca@dwsessos de trabalho e clarificar os
respectivos indicadores de resultados, permitidsjm, melhores respostas para a

qualificacédo dos portugueses (Carta da Qualida])2

A Carta de Qualidade indica-nos uma série de mmiogiorientadores que
devemos ter em conta, nomeadamente, a confidetadalidas historias de vida dos
adultos; a abertura e flexibilidade — a equipa deganizar-se para responder a todo o
tipo de publico-alvo, visto que o CNO serve commrtp de entrada” para a

qualificacdo dos adultos; a orientacdo para regnsta tentar dar respostas adequadas a
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qualificacdo desejada pelo adulto em tempo utilgor e a eficiéncia — apresentar um
nivel de exigéncia e eficiéncia em todas as etapasprocessos de qualificacdo e
certificacao (Carta da Qualidade, 2007).

A Iniciativa Novas Oportunidades ja foi alvo de leagho externa por parte da
Universidade Catélica Portuguesa e cada Centro sN@portunidades também ja
implementou a sua auto-avaliacdo, sendo monitaygaddividualmente por um
Consultor da Universidade Catdlica Portuguesa. @atoousado na auto-avaliagédo foi
comum a todos os Centros Novas Oportunidades psafasse possivel atingir os
mesmos objectivos. Os objectivos da auto-avaliagdo permitir a melhoria do
desempenho das equipas dos Centros Novas Opodesidaduzir praticas de auto-
regulacéo na rede dos Centros Novas Oportunidasewie de base para a avaliacdo de
maturidade organizacional dos Centros Novas Opoiddes (Carneiro, 2009). Com a
implementacdo da auto-avaliacdo, € possivel a aquip cada Centro Novas
Oportunidades reflectir sobre a metodologia qué@ estser implementada, detectar
necessidades de formacédo, criar momentos de pariim outros Centros Novas
Oportunidades e ter a percepgéo de que € semsiwgaselhorar.

1.5 Tendéncias Europeias do Processo de RVCC

Os processos de reconhecimento e validacdo de t&moes ao longo da vida
nos diversos contextos (formais, informais e naoifes) ndo s&do exclusivos de
Portugal. Existem mais paises na Europa em queestesso foi adoptado, no entanto,
apresentam designacdes diferentes, traduzindonggitos a realidade de cada pais.

Séo referidos dois paises europeus, Espanha eaFrfant Portugal, podemos
falar de “Reconhecimento, Validacdo e Certificagdein Espanha falamos de

“Certificacdo” e, em Franca, de “Validacao”.

Costa (2005) refere que em Portugal, os Centroad@portunidades estdo sob
a tutela dos Ministérios da Educacdo e da Segur&ugial, em Espanha sob o
Ministério do Trabalho e da Seguranca Social e,Feemca sob os Ministérios da

Educacdo Nacional do Ensino Superior e Ministéaid\dricultura.
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Em qualquer programa referido, independentementepals, todos eles se
baseiam na valorizagdo formal das aprendizagensngo da vida dos adultos. Estes
programas finalizam-se sempre com a elaboragaoofEcios pessoais, profissionais ou
sociais. No entanto, verifica-se diferencas aolnd@emetodologia utilizada em cada
programa. Em Portugal, € utilizada a metodologidalanco de competéncias, em que
0 adulto tem de elaborar um Portefélio ReflexivoAfgendizagem, mediante o qual,
o/a Técnico/a de RVC, em conjunto com os formaddassdiversas areas, verifica se o
adulto reline as competéncias necessarias pardifecagio pretendida (quarto, sexto,

nono ou décimo segundo ano).

Segundo Costa (2005), os referenciais adaptadas peds paises sdo todos
diferentes. Em Portugal, os referenciais conduzemrtficacdes escolares com vista a
equivaléncia de diplomas em vigor no sistema foiheadnsino. Em Franca, ao nivel do
reconhecimento de competéncias, ndo existem refarenEm Espanha, os referenciais
sao definidos para cada profissdo, sendo as umidigeompeténcia que constituem
cada perfil identificadas a partir da analise dgsiesna produtivo. Os trés programas
acima referidos centram-se nas aprendizagens iafserque as pessoas realizaram ao
longo do seu percurso de vida, possuindo, assieredies finalidades, caracteristicas,
estruturas e procedimentdgeste sentido, a estrutura e organizacao do prégiema
mostra-nos o grau de importancia que cada um des%atribui as aprendizagens nao-

formais e informais.

Apesar dos esforgos efectuados no | e Il Quadrouddario de Apoio, Portugal
aparece como o pais da Unido Europeia com os raaisshindices de qualificagédo
escolar. Em cinco milhdes de adultos activos, rdaidgrés milhdes ndo atingiram os
nove anos de escolaridade, o que corresponde aaxaalemasiado elevada para o

NOSSOo pais.

Face a esta realidade, os Centros Novas Oportwesdéch-se esforcado, através
da Educagdo e Formacgdo de Adultos, para valorizeecenhecer socialmente as
aprendizagens que as pessoas adquiriram ao longualdrajectéria de vida e nos

diversos contextodifewide).

O Quadro | apresenta uma sintese dos Processoseceni®cimento de

Competéncias nos paises acima referidos.
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Quadro 1 — Sintese de Estruturas/Sistemas de Recauimento, Validacao e Certificacao de

Competéncias: Portugal, Franca e Espanha

Portugal Franca Espanha
Q . . P
18 CNO - Centros Novas BC — Bilans de compétences  Cértificados de
.g Oportunidades VAP — Validations des Acquis Profesionalidad
e Profissionnels
o
c
[
@]
" -g BC - Entidades prestatariadNEM — Ministério do
% \% ANQ — Agéncia Nacional (COPACIFF; ANPE; APEC) eTrat?tho e da Seguranca
T © e CiIBC Social
3 ¢ PparaaQualificagéo
= 8 VAP — Ministérios da Educag&o
w3 Nacional no Ensino Superior e
= Ministério da Agricultura
Certificar as competénciasBC — Balanco das experiénciasAcreditacao de
gue as pessoas adquirirarpassadas, identificar ascompeténcias profissionais
ao longo das suas vidascompeténcias pessoais @adquiridas nos diversos
permitindo-lhes uma profissionais e as atitudes dosontextos formais e
0 equivaléncia escolar aosujeitos, para definir um projectoinformais para a obtencéo
g 10, 2° e 3° Ciclos do profissional e/ou formativo. de uma qualificagcéo
5 ensino pgsmo € a0 ensinQ, o, _ . cder a um diploma (Ouproflssmnal.
@ secundario. . )
o) parte) do ensino superior,
O profissional ou tecnoldgico.
Permite a dispensa de exames e
abrevia o percurso de obtencdo
do diploma completo.
Todas as pessoas conBC — abrange todo o tipo deTodos os trabalhadores que
mais de dezoito anos quepublico; possuam experiéncia num
o pretendam ver . . . dominio de actividade.
S reconhecidas  as suai/AP inclui candu_datos que
< . enham  desenvolvido uma
: competéncias, saberes L .
o : .~ actividade profissional
o conhecimentos ao nivel : .
= - relacionada com o diploma
35 pessoal, profissional e . .
: . pretendido, durante um periodo
S social que foram o )
o no minimo de cinco anos de

adquiridos ao longo da
vida nos mais diversos
contextos.

forma continua ou néo.

20



Realizacéo de um BC — assenta numa metodologi®ealizacdo de exames, em

Portefélio Reflexivo de diversificada: entrevistas,que as provas sao baseadas

Aprendizagens abordagens autobiogréaficasem unidades de
exames, testes, questionariogompeténcias dos perfis

simulacdes, elaboracdes
portefdliosde competéncias.

Metodologia

VAP - elaboracdo dédossiés
que incluem apresentacéa
pessoal, a formacdo realizad
diplomas obtidos, estagios,
descritivo da actividade

Q

derofissionais. Os testes sao

de natureza teérica e pratica.
Prevé-se a criacdo de um
sistema de avaliacdo
informatizado para testes

Fe6ricos.

profissional, informac8es sobre
empresas e organizagles

empregadoras, etc.

Referenciais de BC — Nao utiliza um referencial Este sistema tem como base

Competéncias — Chavedefinidoa priori
definidos pela ANQ

dispositivo é o nivel

referidos nas unidades

Referenciais
Utilizados

se no quadro nacional
qualificacBes existentes.

VAP — O referencial de(sjt:profisséo-

0s referenciais de
competéncias para cada

conhecimentos e de atitudes
que
constituem os diplomas. Baseia-
de

Adaptado Pires, citado por Costa (2005)

1.6. A Iniciativa Novas Oportunidades no contexto

Empresarial

Nos ultimos anos, as empresas tém realizado urteadposta na qualificacdo e

no desenvolvimento das competéncias dos seus cathlrtes no exercicio da

actividade profissional.

Para Mitrani (1994), o conceito de competéncia petlrir-se como:ttacos de

caracter, motivacdes, conceitos de si préprio,ualits ou valores, conhecimentos ou

ainda aptiddes cognitivas ou comportamentais (.cluem uma intencédo, uma accgéo e

um resultadt

Amaro (2008) refere que as empresas estdo em ntmstaidanca, pelo que &

essencial que o colaborador esteja atento a essdangas e aposte, por iniciativa

propria, na sua formagdo/qualificacdo. Esta atitied@a ao sucesso profissional dos
colaboradores. O colaborador tera de estar motipada a aprendizagem. O conceito

de qualificacdo, segundo o autor Schwartz (19988 presente em trés dimensoes:
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conceitual, social e experimental. A primeira refee aos conceitos tedricos,
nomeadamente, aos certificados/diplomas. A segoodsiste nas relagdes sociais que
se estabelecem entre o contetudo das actividadeslassificacdes hierarquicas, assim
como o0 conjunto de regras e direitos relativos tividade profissional. A terceira

dimensédo baseia-se no contetudo do trabalho realjuense inscreve o conjunto de

saberes e conhecimentos essenciais para o desengzeabtividade profissional.

Paiva (1995) considera que as virtudes intelectugigse definem a competéncia
do individuo expressa através da sua capacidadebd#accdo, concentracdo e
exactiddo, tendo também em conta a comunicacaalyestal e visual. Esta autora
reforca a ideia de que as carreiras se tornamaBui cada vez mais se exige do
colaborador mais versatilidade e capacidade de mgagassumindo 0s eventuais riscos
que podem ocorrer no seu percurso profissionaé Paiva (1995), a real qualificacéo
permite ao individuo saber-fazer, saber compodapsrante diversas situacdes,
aplicando os seus conhecimentos e capacidadesegataer essas situacoes, tornando-
se mais importante que a qualificacéo formal. Aomutefere que a qualificacéo real €
sinénimo de competéncia. E neste sentido que &tivie Novas Oportunidades surge,
para que os individuos possam reconhecer as saiasoapeténcias, permitindo-lhes,
posteriormente, uma certificacdo formal. No entaatgualificacdo, as capacidades e
conhecimentos adquiridos pelo trabalhador ndo Fe ghrantias de progressdo ou

estabilidade no emprego.

A Iniciativa Novas Oportunidades ja deu «frutossapguem a frequentou. Um
terco dos adultos que passaram pelas Novas Opiaties consideram que tiveram
beneficios na carreira profissional e, entre esdes,por cento referem mesmo que
tiveram um aumento salarial. As conclusGes constamavaliacdo externa de 2010 a
Iniciativa Novas Oportunidades (INO), realizada opeCentro de Estudos da
Universidade Catdlica Portuguesa. Em resposta @isv&tias que estdo na base do
estudo, uma em cada trés pessoas declarou tedsefgitos positivos na carreira
profissional, decorrentes da passagem pelas Nopastudidades. Cerca de dez por
cento daqueles que mencionaram ter sentido efgisiivos declararam ter conseguido
um aumento salarial e vinte e sete por cento rafariuma maior delegacdo de

competéncias por parte dos chefes.
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Carneiro (2010) destacou os progressos na obtafedoft skills capacidades
de valorizacdo pessoal e social, como maior capdeidle comunicagcdo, motivacao
para continuar a aprender ou até o sentimentomegairem agora ser melhores pais.

Tal é o impacto e a importancia que a Iniciativavds Oportunidades tem
revelado em Portugal, que o novo cédigo do trabgiintigo 131° de Julho de 2010) ja
prevé a dispensa do colaborador para efeitos dee$¥0 de Reconhecimento de
Competéncias (RVCC), incluindo assim, a contagems ld@as do Processo para as
horas de formag&o obrigatorias, que é previstolgipra empresa ministrar aos seus
colaboradores anualmente. No final de cada and, cleve ser realizado, por cada
empresa, um Relatério Anual para a Autoridade dasdi¢bes do Trabalho, onde sera

discriminada toda a formacao que foi ministradadaccolaborador.

De acordo com os estudos efectuados pelos autoaéent®, Carvalho &
Carvalho (2009), verifica-se que os adultos, quars#go inscrevem nas Novas
Oportunidades, obtém mais ganhos ao nivel pessoaud organizacional, sendo a
aprendizagem muito pouca. Por isso, a visdo dosegagores € que este investimento
académico de pouco ou nada servira para o desémeoito da organizacdo ou para o
dominio de competéncias especificas dos colab@agara desempenharem melhor as
suas funcgdes profissionais. Assim, este estudcamglie a percepgao dos empregadores
relativamente as Novas Oportunidades é baixa, gseeste investimento académico

efectuado pelo colaborador néo ira trazer retoema p organizacao.

Estes autores referem também que existem outras tife organizacées,
reforcando que, nomeadamente, as empresas de gliamelesdo, por exemplo, Sonae,
Portugal Telecom, Jeronimo Martins, encorajam eeritigam vivamente 0S seus
colaboradores a participarem na Iniciativa Nova®r@midades. Estas empresas sdo
muito competitivas ao nivel do mercado naciondbbal e para as quais as questdes de
qualificacdo dos seus recursos humanos se prendencgm a competitividade, quer

com a responsabilidade social.

Este estudo mostra também que, em algumas empresagadamente, no
sector privado, o aumento das qualificacdes atrdadblO, por vezes, € visto como um
risco, ou seja, 0s empregadores receiam vir a perd@elaborador, uma vez que tera

acesso a um maior leque de novas oportunidadessoorais.
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1.7. Aniciativa Novas Oportunidades no contexto Famikr

Segundo o relatorio da Organizacdo para a CooperacBesenvolvimento
Econdmico (OCDE) que analisa a mobilidade socitieegeracdes, Portugal € um dos
paises onde o nivel educativo dos pais mais deatarmidestino escolar e o nivel
salarial dos filhos, quando estes chegam ao memeadmbalho, ou seja, se um jovem
tem pais que estudaram pouco tendera a ficar-eamesmo patamabiz-se que existe
igualdade de oportunidades e que 0 acesso ao esigeoior esta aberto a alunos de
todos os meios sociais. No entanto, os alunos\agsn$dcio-econdmicos mais baixos
podem apresentar mais obstaculos, quer ao nivebalescomo social e econdémico,
sendo que as dificuldades ao nivel econdmico deweser colmatadas com a atribuicao
de bolsas financeiras no Ensino Superior mas, quita ndo acontece, podera levar os
jovens a abandonar a escola. Foi este, no passsiasdpessoas, um dos maiores
motivos de abandono escolar e isso, hoje, leva-gsoaurar os Centros Novas
Oportunidades para, através do Processo de RVQ@Cluéem a sua escolaridade.

Sabe-se, hoje, que a familia tem um papel essemdal processos de
escolarizacdo dos filhos e que este envolvimentmrédecido como a condicdo de
sucesso dos mesmos. Nao basta envia-las a esadkardinte para que o processo de
escolarizacéo se efective. As necessidades daaagegBo decorrem da implicacdo das
pessoas significativas no empenho dos filhos recdel pedagdgica, na atribuicdo de
sentido as aprendizagens e na necessidade de aiagopge& diferenciada para acesso
ao saber (Salgado, 2010).

Salgado (2010) refere que a familia é considerane dos agentes de
socializacdo da crianca, uma vez que permite sigdoi e valorizacao das praticas de
literacia. A crianga procura imitar os seus progeas, procurando agradar-lhes. Por
iIsso, se do projecto de vida dos pais faz partecal@izacéo e o sucesso dos filhos,
estes senti-lo-&o0 no seu quotidiano e procurar§poreler a essas expectativas. Por
exemplo, o momento de fazer os trabalhos de casanmanhados por um dos
progenitores, podera constituir um momento privéldg para sentirem esse empenho.

Nos dias de hoje, ainda existem muitas familias baira escolarizagéo, o que
significa que, no quotidiano destas familias, &zatfdo da leitura e da escrita ndo é
reconhecida nem incentivada. Todas as criancasideveer acesso as mesmas praticas

de literacia, no entanto, isso ndo acontece enstaddamilias, porque essas praticas
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dependem dos valores e da cultura do grupo sonialgge estas estdo inseridas.
Chauveau, Chauveau & Martins; Chauveau & MartingauWweau, citado por Salgado
2010 (p. 23) refere que: “ndo tendo a escrita datrzo universo familiar de muitos
portugueses, as condicdes culturais que a sua igiuismplica dificulta esta
aprendizagem por parte das criancas”.

Gomes (2010) menciona que “a familia tem inegawefsactos na procura da
Iniciativa — a assimetria de qualificacdo entrejeges induz a procura por parte do
menos qualificado, designadamente quando se teataadido; por outro lado, quando
um membro do casal inicia o percurso ha elevadagpitidade de o outro também vir a
aderir”.

Cardoso & Ferreira (2010), no estudo coordenado lpacilia Salgado,
mencionaram que: “alguns candidatos assumem o fiect@o terem habitos de leitura
nem de escrita e de os terem desenvolvido no dgcdor Processo de RVCC. Desta
forma, passaram a incutir estes habitos nos sbws fipassando a compreender melhor
as suas dificuldades de aprendizagem e o que lbés per importante no apoio
escolar”.

Neste estudo, foi aferida também a opinido de alguais, que referiram que a
aquisicdo de habitos de leitura e de escrita s@gafmentais para os seus filhos, visto
que lhes permite ler e escrever melhor; adquiritoméacilidade de comunicacao,
valorizando a leitura como fonte de aprendizagemesenvolvimento intelectual e
cultural, constituindo, assim, competéncias esaenaia sociedade actual, melhorando
as suas aprendizagens escolares e 0 sucesso asgorde escolarizagao.

Cardoso & Ferreira (2010) referem o interesse erasidade que os filhos
encontram na construcao e desenvolvimento dosfglimeque os pais tém de realizar
no ambito do Processo de RVCC. Nas tarefas deagalh dos portefdlios, as criancas
guestionam, participam nas pesquisas, imitam, ganrios pais e motivam-se para as
suas actividades. A conversa, a leitura e a essecdbam, de diversas formas, por estar
presentes em todo o quotidiano familiar.

Salgado (2010) indica que o numero de adultos gquémtar o Processo de
RVCC é muito elevado e, por isso, sdo evidenciadadancas muito significativas
nestes adultos, que apresentam um baixo nivel delaeéslade, podendo, assim,
considerar-se que este é um espaco privilegiada pamover a literacia na vida
familiar.
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1.8. Objectivos e Hipoteses de Estudo

Os principais objectivos deste estudo sdo anadisarportancia que os adultos
atribuiram ao Processo de RVCC e em que medid&issasiderado importante para o
desenvolvimento das suas carreiras. Também sengesterificar em que medida € que
os adultos que terminaram os Processos de RVC@&eséanhecidos pelas empresas em
que trabalham e, perceber qual a valorizacdo (pkgsofissional, social, econémica)

que lhes é atribuida nas mesmas pelo facto denarem ciclos escolares da sua

aprendizagem formal.
Assim, colocam-se algumas hipoteses para estecestud

H1 — Os adultos, ap6s conclusado dos Processos @& Rpogrediram na sua

carreira ou mudaram de actividade profissional;

H2 — Os adultos, apds conclusdo dos Processos deCRWicaram mais

satisfeitos com as novas fungoes;

H3 — Os adultos, apés concluséo dos Processos @€ Rd¥emonstram atitudes

mais positivas para a implementacao dos seus foejde vida;

H4 — Os adultos, apds conclusdo dos Processos @€ Rividicam um impacto

positivo nas relacdes familiares e sociais;

H5 — Os adultos, apos conclusdo dos Processos d&CR¥entem-se mais

capazes de redigir e interpretar textos e com owengpeténcias ao nivel informatico;

H6 — As empresas reconhecem profissionalmente andeiramente os

colaboradores que se predispbem ao aumento dacalaredade;

H7 — As empresas reconhecem a satisfacdo e o deskmpdos seus

colaboradores na actividade profissional;

H8 — As empresas verificam mais iniciativa e respbilidade por parte dos
seus colaboradores na sua actividade profissional;

H9 — As empresas reconhecem que existe maior cdivideide e
desestabilizacdo na relacéo entre os colaboradaesterminaram o Processo de RVCC

e aqueles que nunca frequentaram o mesmo.
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Capitulo II. Método

2.1 Caracterizacao da ACIFF

A Associagdo iniciou a sua actividade em 1835. &derceira Associagao
Empresarial a formar-se no pais. Com uma orgarozegéperativa, esta Associacao
deixou de cumprir o papel de Camara de Comércindéstria, que representou até
entdo. A principal razdo de ser da precocidadeadestociacao era a importancia que,
na Figueira da Foz, desempenhava o Comércio Maritjme se alargava para além da

pesca.

A ACIFF — Associacdo Comercial e Industrial da [eiga da Foz - € uma
associacdo empresarial sem fins lucrativos, cora sed_argo Professor Vitor Guerra,
n.° 3, freguesia de Sao Julido, concelho da FiguwkrFoz. Como consta do artigo 3.°
dos Estatutos por que se rege, “A Associacdo tamolgectivos e fins: a) A defesa dos
legitimos interesses e direitos de todos os emjpossassociados, contribuindo para o
prestigio e dignificacdo da sua actividade; e nmmver o desenvolvimento do
comércio, industria e servigos, contribuindo darf@rharmoniosa e integrada para o

desenvolvimento econdmico e social da sua areatdagio”.

Em 2008, a ACIFF sentiu necessidade de continagoatar na qualificacdo na
cidade da Figueira da Foz e, neste sentido, cariguah abertura do seu Centro Novas
Oportunidades para, através deste, poder qualifizas e melhor os seus associados
e/ou empresarios e todos aqueles que, por inigigdpria, quisessem adquirir mais
escolaridade, situacdo motivada pelo abandono stensa de ensino, por diversos
motivos. Ao apostarem no aumento da escolaridaoigerp também aumentar a sua
formacao e desempenho profissional através de Edordodular (Formacgéo de Curta

Duracéo) em areas do seu interesse, também maastreesta instituicao.
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2.2. Utentes do Centro Novas Oportunidades da ACIFF

O Centro Novas Oportunidades assume, como pubioe-ppvens e adultos,
com mais de dezoito anos, com ou sem actividadiéspianal, com baixos niveis de
qualificacdo escolar e profissional e que ndo possascolaridade basica de quatro,
seis ou nove anos, ou escolaridade secundaria zie @lwos e que pretendam ver
reconhecidas e certificadas as competéncias quaraadop nos mais diversos contextos
ao longo do seu percurso de vida

2.3. Parcerias do Centro Novas Oportunidades da AECF

O Centro Novas Oportunidades da ACIFF, para conisegiecutar a sua
intervencdo correctamente, necessitou de realiaezepas com outras instituigoes,
nomeadamente, com a Associacdo Novo Olhar, CasgaaN8snhora do Rosario,
Fundacdo Bissaya Barreto, Escola Secundaria DrnaBdino Machado, para
encaminhar, especialmente, os adultos desempregsdas Cursos de Educacdo e
Formacdo de Adultos escolares e/ou de dupla cactdio. Para além destas parcerias,
também foram efectuados protocolos com algumas esaprassociadas da ACIFF e
outras do concelho da Figueira da Foz, no senidosdempresarios sensibilizarem os
seus colaboradores para a importancia do aumenésatdaridade. Para este efeito, a
equipa técnico-pedagdgica desloca-se em regime tierdincia as empresas
protocoladas, no sentido de desenvolver os Progses®econhecimento, Validacdo e
Certificacdo de Competéncias dentro da propria esapgue, muitas vezes, se situa nas
zonas limitrofes do concelho da Figueira da Fode Balientar que, apesar do conjunto
de parcerias e de protocolos efectuados, o Certrogmece aberto ao estabelecimento
de novos parceiros, complementares ou paralelgsledgue se destinem a envolver o
Concelho de modo ainda mais eficaz, para atingiiodea equilibrada as expectativas
que colocam no seu desenvolvimento e dar uma respoais rapida e eficaz aos

adultos que recorrem ao Centro Novas Oportunidades.
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2.4 Recursos Humanos

Para atingir os seus objectivos, o Centro NovastOpiolades da ACIFF conta
com a colaboracéo de recursos humanos dotadosmdag@o especifica e adequados as
suas funcbes neste Centro Novas Oportunidadesa Dassha, contamos com uma
equipa de um Director, uma Coordenadora, quatroitaés de RVC (trés Licenciadas
em Psicologia e uma Licenciada em Ciéncias da [Edo¢a seis formadores
responsaveis pelas areas de nivel basico de Cidagld&mpregabilidade, Tecnologias
da Informacdo e da Comunicacdo, Linguagem e Coragdic e Matematica para a
Vida; e, pelo nivel secundario, responsaveis pefasas de Cidadania e
Profissionalidade, Sociedade, Tecnologia e Ciéacaltura, Lingua e Comunicacéo, a
qual contempla também Lingua Estrangeira; e, pdimd) uma funcionaria

administrativa.

2.5. Participantes

A populacao deste estudo baseia-se numa amostragqienta e um adultos que
foram certificados ha pelo menos seis meses, podwiProcesso de Reconhecimento,
Validagdo e Certificagdo de Competéncias no CemMowvas Oportunidades da
Associacdo Comercial e Industrial da Figueira da Eoque foram acompanhados
apenas pela Técnica de RVC, Andreia Serras, naéesesge balanco de competéncias,
durante o primeiro semestre do ano de 2010; e tampélas doze empresas
protocoladas, cujos colaboradores aderiram ao 8socde RVCC do Centro Novas

Oportunidades acima mencionado.
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2.6 Instrumentos

Foram organizados, especialmente para este edodoquestionarios com o
intuito de serem dirigidos aos adultos certificad@s empresas que tém protocolo com
o Centro Novas Oportunidades da ACIFF. Assim, apdic-se dois tipos de
questionarios: o primeiro foi facultado aos adultpge concluiram o Processo de
RVCC, “Questionario sobre as percep¢fes dos aduitod’rocesso de RVCC”; o
segundo questionario era dirigido as empresas, st@guério sobre a valorizagdo e

reconhecimento atribuido aos colaboradores poe pat empresas”.

Os questionarios aplicados sé@o constituidos payupéss abertas e fechadas.
Para as perguntas fechadas, foram definidas ai padegorias para ambos o0s
questionarios. Os questionarios aplicados aos@xglio constituidos por vinte e sete
perguntas. Destas vinte e sete perguntas, vintateogperguntas sao fechadas e trés sao
perguntas abertas. Os questionarios facultadosmgmesas englobam vinte e uma
perguntas. Destas vinte e uma perguntas, dezad@vpesguntas fechadas e duas sao
perguntas abertas. Nos questionarios sobre aspgée® dos adultos, as perguntas
fechadas sao relacionadas com o Processo de RVQ©nme o Centro Novas
Oportunidades da ACIFF, enquanto as perguntasasbdizem respeito aos interesses
formativos e aos projectos de vida dos adultos. dNestionarios sobre a valorizagéo e
reconhecimento das empresas, as perguntas feck@alaslacionadas com o Processo
de RVCC, com a relagao existente entre os colegasas empresas valorizam 0s seus
colaboradores que concluem o Processo de RVCC,ostmdbém avaliada pelas
empresas a imagem do Centro Novas Oportunidad@<taF. Nas perguntas abertas
deste questionario, é avaliado se a empresa telmeciomento de que o colaborador
frequentou o Processo de RVCC e qual o nivel ddarstade minimo desejado para os

colaboradores exercerem a sua actividade profiglsion

Atendendo a construcdo dos questionarios, esteyjacamte todo um trabalho
prévio que implicou a definicAo de um conjunto @éegpntas a colocar, relacionadas

com 0s objectivos subjacentes ao objecto em estudo.
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Na construcdo dos questionarios atendeu-se as terdsticas soOcio-
demograficas da amostra do estudo. Procurou-seétaratequar o tipo de perguntas as
caracteristicas da populagéo. Neste sentido, feeguidos alguns passos pertinentes na
elaboracdo dos questionarios, nomeadamente, zagéih de uma linguagem adequada
as caracteristicas da populacdo, linguagem brelera ce simples, evitando
ambiguidades, palavras abstractas ou plurissigtif@as, perguntas relevantes para os
inquiridos. Também foi solicitado o apoio de prsiigais, que se encontram a trabalhar

nesta area, a fim de solicitar opinidées multiplasleas.

Nos questionarios elaborados, quer para os adudiosy, para as empresas,
houve a preocupacdo pela ordenacdo e sequénciagedamtas, para que fossem
estruturadas de forma muito simples e coerentdlitdaclo aos inquiridos o seu
preenchimento. Para cada um dos questionariosnfagaupadas as perguntas fechadas
por categorias para, no final da aplicacdo, a smatle resultados ser facilitada.
Procedeu-se, posteriormente, a criacdo de quakgaras para o “Questionario sobre
as percepcdes dos adultos no Processo de RVCES edtegorias para o “Questionario
sobre a valorizacdo e reconhecimento atribuido @waboradores por parte das
empresas”, que se colocaram aleatoriamente nos asedPara o primeiro tipo de
questionario, foram criadas as seguintes categquessoais, profissionais, sociais e
competéncias adquiridas; para o segundo tipo dstiqonérios, foram criadas trés
categorias: valorizagcédo da empresa, Processo d€CRMElacao com os colegas. Para a
andlise dos questionarios ficar mais rica, pensonascriacdo de questdes de resposta
aberta, para perceber de forma mais concreta asigais aprendizagens, projectos de

vida, dificuldades dos adultos certificados e dapresas.

A Tabela 1 apresenta as categorias definidas padaversos itens das perguntas

do questionario sobre as percepcdes dos adultBsaresso de RVCC.
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Tabela 1: Itens referentes as quatro categorias

Categorias: Itens:

Pessoais 1.Apds concluir o Processo de RVCC fiquei motivadmprosseguir os estudos e aumentar
a minha qualificacéo;

7. O processo RVCC contribuiu para o aumento da naot@estima;

11. O Processo RVCC contribuiu para uma mudanca ymgita relacdo com a minha
familia;

12. Sinto-me mais capaz de acompanhar e ajudaews fithos na escola;

15. O Processo RVCC ajudou-me a estabelecer os mépsogr objectivos para 0 meu
futuro.

Sociais 2.Apds concluir o Processo de RVCC sinto-me maiszadd (a) e capaz para enfrentar
novos desafios do dia-a-dia;

6. Considero a qualificac@o escolar e profissiona exigéncia para triunfar na sociedade;

16. O facto de ter aumentado a minha escolaridaldbeizou-me socialmente.

Profissionais 3.0 aumento da minha escolaridade contribui parmethoria do meu desempenho
profissional;

4.0 Processo RVCC contribui para me tornar mais cativeeta minha empresa;
8. A satisfacéio no meu local de trabalho aumenpds a término do Processo RVCC;

9. O aumento da minha escolaridade permitiu-me progressédo de carreira na minha
empresa,;

10. O Processo RVCC contribui para o aumento da piwadiade de uma empresa.

Competéncias 5. 0 Processo RVCC contribuiu para uma mudanga na retagd@s meus colegas;

Adquiridas
13. Apds concluir o Processo de RVCC sinto-me maigpetente ao nivel informatico.

Foram criadas ainda categorias para os diversns das perguntas fechadas
referentes ao questionario sobre a valorizacdo c®nhecimento atribuido aos

colaboradores por parte das empresas, como moE#iaeta 2.
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Tabela 2: Itens referentes as trés categorias

Categorias:

ltens:

Valorizagéo da

empresa

2.1.Ap6s concluir o Processo de RVCC fiquei motivadi@aprosseguir os estudos e aumentar
a minha qualificacéo;

2.2. Fica satisfeita pelos colaboradores frequentar Processo de RVCC;

2.4. E importante o reconhecimento interno do esfoealizado pelo colaborador no aumento
da escolaridade;

2.5. Ja premiou um colaborador apés a finalizagd®erdcesso RVCC;

2.6. O aumento da escolaridade dos colaboradoessypde maiores encargos financeiros
para a empresa,;

2.8. Consegue recompensar profissionalmente osdatndique aumentam a sua certificagéo.

Relacdo  com
colegas

2.3. Nota competitividade entre os candidatos geguentaram o Processo RVCC e aqueles
que nunca frequentaram;

2.9. A participacdo no Processo RVCC pode destabdizaabalho de equipa;

3.6. Proporciona ao colaborador competéncias patpalhar em equipa.

Processo de RV

2.7. Os nossos colaboradores adquirem no Processo RVGSS nomhecimentos essenciais
a sua vida pessoal e profissional, nomeadamentgegaale TIC

3.1. Contribui para 0 aumento do desempenho de cadaccatitr na sua actividade
profissional;

3.2. Enriquece as competéncias dos nossos colaresad
3.3. Contribui para 0 aumento da produtividade dsa@mpresa;

3.4. Proporciona um aumento da responsabilidadecalaborador na sua actividade
profissional;

3.5. Contribui para 0 aumento da iniciativa do cotaor na sua actividade profissional.

2.7 Procedimento

O procedimento de recolha de dados passou porsvias®s: numa primeira

fase, foram contactados quer os adultos, quer psesas, telefonicamente e/ou por e-

mail, tendo-lhes sido explicado o objectivo do dste solicitada a colaboracéo para o

preenchimento dos questionarios.

Numa segunda fase, em alguns casos, a Técnicav@€ RAndreia Serras,

dirigiu-se ao local onde os adultos frequentaraPnoresso de RVCC; nos outros casos,

foi agendada uma data limite para recep¢éo dogigquésos via e-mail.
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Os dados foram analisados estatisticamente, atdvétatistical Package for
the Social Sciences (SPSS). Foram realizadas esaldescritivas dos dados
sociodemograficos dos participantes e analisesreinéiais. As relacdes entre as
variaveis dos estudos foram investigadas por meioadrelacdes de Pearson, Anova e

testes t.

Capitulo Il — Analise de Resultados

3.1 Analise do Questionario sobre as percepcoes dadultos no Processo de

RVCC

A analise das respostas dadas a primeira parte vdstignario sobre as
percepcdes permite observar que, apos o términBrdocesso de RVCC, 100% dos
adultos referem que voltariam a recorrer ao CNOFAOQdara frequentar novos tipos de
processos formativos/profissionais. De todos odt@slinquiridos apds o Processo de
RVCC, apenas 13,7% referiram que frequentaram algymo de processo
formativo/profissional por iniciativa propria, erapto 86,3% frequentaram por

indicacdo da empresa (Tabela 3).

Tabela 3. Estatisticas descritivas da analise g#walquestionario sobre as

percepcdes dos adultos no Processo de RVCC

Freq. % Freq. %
Recorria ao Sim 51 100 Imagem do CNO Boa/Bom 25 49
CNO_ACIFF ACIFF
Nao 0 0 M.Boa/Bom 26 51
Iniciativa_propria Sim 7 13,7 Desempenho do Boa/Bom 23 45,1
CNO ACIFF
Nao 44 86,3 M.Boa/Bom 28 54,9
Mais Sim 48 94,1 Prestagdo da Boa/Bom 15 29,4
conhecimentos_fo equipa do CNO
rmacao Néo 3 59 ACIFF M.Boa/Bom 36 70,6
Final do Sim 10 19,6 Articulagdo do  Nem Bom Nem 4 7,8
RVCC_projectos CNO Mau
de vida N&o 41 80,4 ACIFF_Empresas 22 43,1
Boa/Bom
24 47,1
M.Boa/Bom
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A Tabela 3 revela que a larga maioria (94,1%) dbdtas refere que adquiriu
mais conhecimentos e formacédo através do ProcesB¥@C. A andlise das respostas
a esta questao permite ainda observar que osipanties referem que obtiveram mais
conhecimentos nas areas de Tecnologias de Infoor@a€®municacédo, Inglés/Franceés,
Matematica, na escrita e interpretacdo de textomlaania, adquirindo, assim, mais

conhecimentos de cultura geral.

Na segunda parte do questionario e nas questiesadas relativas ao CNO
ACIFF, 49% dos adultos consideram a imagem do Géxtta e 51% muito boa. No que
diz respeito ao desempenho do CNO ACIFF, 45,1%aeveer bom, enquanto 54,9%
consideram ser muito bom. A prestacdo da equip@Ni® ACIFF foi avaliada como
boa em 29,4% dos adultos e como sendo muito bo&ehr? dos adultos. Por ultimo,
a articulacdo da equipa do CNO ACIFF com as emgréseonsiderada pelos adultos

como sendo boa em 43,1% e muito boa em 47,1%.

A Tabela 4 apresenta as percepcdes do impact®ramesso de RVCC nos

dominios avaliados pelo questionario.

Tabela 4. Questionarios sobre as percepc¢des ditesado Processo de RVCC

(Estatistica descritiva - Categorias)

N Média DP

Pessoais 51 3,88 0,57
Sociais 51 4,23 0,55
Profissionais 51 3.36 0,82
Competéncias Adquiridas 51 5 44 0,65

Quanto a percepcao sobre o Processo de RVCC, ldste oi positivo em
todos os dominios avaliados, nomeadamente, ao pggebal, social, profissional e nas
competéncias adquiridas ao longo deste percursiafsese a categoria “social” como

sendo a que obtém os valores médios mais eleviaiosmo se observa na Tabela 4.

A Tabela 5 discrimina os resultados obtidos poosekabilitagdes literarias do

questionario sobre as percepcdes dos adultos rwesamde RVCC.
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Tabela 5. Estatisticas descritivas das categodasgxo e habilitagfes literarias

dos adultos
Sexo N Média DP Hab. Literarias N Média DP t
Pessoais F. 12 4,22 0,49 9% ano 20 4,10 0,41 2,43
M. 39 3,78 0,56 12° ano 31 3,74 0,62
Sociais F. 12 4,33 0,47 9% ano 20 4,32 0,49 0,75
M. 39 4,17 0,58 12° ano 31 4,17 0,59
Profissionais F. 12 3,80 0,89 9° ano 20 3,61 0,83 2,17
M. 39 3,23 0,77 12° ano 31 3,21 0,79
Competéncias F. 12 3,95 0,66 9° ano 20 3,96 0,50 1,38
Adquiridas
M. 39 3,66 0,64 12° ano 31 3,57 0,69

Como se pode observar na Tabela 5, tanto as msll@m®mo os homens
demonstram uma meédia mais elevada na categorigal’secresultados inferiores na
categoria “profissional”. Estes resultados revetpra a aquisicdo de um nivel superior

de escolaridade é importante para que se sintasvalirizados socialmente.

No que diz respeito as habilitacdes literarias, cagegorias “pessoais” e
“competéncias adquiridas” sao aquelas em que dadercepcionam diferengcas mais
importantes. Isto pode estar relacionado com mfdet os adultos terem frequentado
um processo de reconhecimento de competénciasndemise mais motivados e
predispostos a aprendizagem de novos conhecimeo®goderdo ser Uteis no seu
futuro, para apoiarem os seus filhos na escolapdem também capazes de estabelecer
um dialogo com maior fluéncia com os professoresm quem os rodeia, sentindo-se,
assim, mais aceites pela sociedade em que vivemisatisfeitos com eles proprios.
No entanto, as categorias que apresentam maiocimpara os adultos que terminaram
tanto 0 9° ano como o0 12° ano de escolaridadess@ategorias “sociais” e “pessoais”,
aparecendo a categoria “profissional” com resubadh@is baixos nos dois niveis de
escolaridade, o que indica que o0 Processo de RMWDE pgouco efeito ao nivel
profissional, ou apenas tera efeito em casos pigntizh como podemos visualizar na

Tabela 5, em cima.
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A Tabela 6 indica os resultados obtidos nas tr@ssek de idades para as
categorias definidas no questionario sobre as pefes dos adultos no Processo de
RVCC.

Tabela 6. Percepcdes dos adultos sobre o ProcesRy@dC de acordo com as

suas idades

Categorias Idades N t
Pessoais 25-35 anos 11 3,82
36-45 anos 18 3,96
Depois dos 45 anos 22 3,88
Profissionais 25-35 anos 11 4,02
36-45 anos 18 4,42
Depois dos 45 anos 22 4,06
Sociais 25-35 anos 11 4,15
36-45 anos 18 4,27
Depois dos 45 anos 22 4,22
Comp_Adquiridas 25-35 anos 11 3,82
36-45 anos 18 3,65
Depois dos 45 anos 22 3,77

De modo a testar o efeito da idade nas percepgies & processo de RVCC,
efectuou-se uma anélise da ANOVA. Os resultado®regraddos indicam que, em
termos gerais, 0 Processo de RVCC foi bastantéiyimsobtendo a mesma média para
as trés classes de idades definidas.

A andlise de cada um dos itens do questionario Xé\nl) permite observar
que, apos conclusdo do Processo de RVCC, 49% dogitdlos concordam que se
sentem mais motivados para continuar 0os seus esti@mentar a sua qualificacéo;
54,9% concordam completamente que estdo maisadatifas) e capazes de enfrentar
novos desafios do dia-a-dia; 47,1 % concordam quaumento da escolaridade

contribui para a melhoria do seu desempenho prafiss 45,1% concordam que o
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Processo de RVCC contribuiu para os tornar maispetitivos nas empresas; 41,2%
ndo concordam nem discordam que o Processo de R&i@@ contribuido para uma
mudanca na relacdo com os colegas; 58,8% concawtaimente que a qualificacao
escolar e profissional contribui para uma exigém@sa triunfar na sociedade; 51%
concordam que o Processo de RVCC contribui pananteato da auto-estima; 47,1%
nem concordam nem discordam que a satisfacdo ab dectrabalho aumenta apo6s o
término do Processo RVCC; 51% nem concordam nepomiam que o aumento da
escolaridade permite uma progressao de carreiemmpaesa; 33,3% concordam que o
Processo de RVCC contribui para o aumento da prodade da empresa; 49%
concordam que o Processo de RVCC contribuiu pammodanca positiva na relagao
com a familia; 51% concordam que os adultos sesentais capazes de acompanhar e
ajudar os filhos na escola; 43,1% concordam totaleneque se sentem mais
competentes ao nivel informatico; 66,7% concordar@ se sentem mais confiantes
para redigir e interpretar textos; 49% concordam giProcesso de RVCC os ajudou a
estabelecer os seus proprios objectivos para oofud9,2% concordam que o aumento
da escolaridade os valoriza socialmente; 56,9%ardam que o Processo de RVCC
proporciona mais competéncias para trabalhar enipa&ge, por fim, 51% nem
concordam nem discordam que o Processo de RVCdtparma integragcéo na carreira
profissional (Anexo III).

3.2 Analise do questionario sobre a valorizacdo @conhecimento atribuido

aos colaboradores por parte das empresas

A analise das respostas dadas ao ponto um do apéest sobre a valorizacao e
reconhecimento atribuidos aos colaboradores pte darempresa permite observar que
100% das empresas que participaram neste estudsideam fulcral os seus
colaboradores possuirem 0 9° ano, como sendo bminieno de escolaridade aceitavel

para desempenharem a sua actividade profissioabe(@ 7).

Tabela 7. Estatisticas descritivas da analise g#wal questionarios sobre a

valorizag&o e reconhecimento atribuido aos colalowes por parte das empresas
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Freq. % Freq. %

Nivel minimo de  Sim 12 100 N/Bom N/Mau 4 33,3
escolaridade
Nao 0 0 Imagem do CNO Boa/Bom 4 33,3
ACIFF
M.Boa/Bom 4 33,3
Conhecimento do Sim 8 66,7 N/Bom N/Mau 4 33,3
Processo RVCC
Nao 2 16,7 Desempenho do Boa/Bom 4 33,3
CNO ACIFF
N/A 2 16,7 M.Boa/Bom 4 33,3
N/Bom N/Mau 3 25,0
Prestacéo da Boa/Bom 4 33,3
equipa do CNO
ACIFF M.Boa/Bom 5 41,7
Nem Bom Nem 3 25,0
Mau
Articulacéo do 4 33,3
CNO Boa/Bom
ACIFF_Empresas 5 41,7
M.Boa/Bom

Também 66,7% das empresas referiram que tém comdet de que 0s seus
colaboradores concluiram o Processo de RVCC, nanent16,7% das empresas
referem que ndo tém conhecimento. No que diz nespeimagem e desempenho do
CNO ACIFF, as empresas ainda ndo possuem uma ofeid formada, no entanto,
41,7 % consideram que a prestacéo da equipa doANEF e a articulagdo desta com
as empresas se revela muito boa, nomeadamentejaqeafrocesso de RVCC se

desenvolve em itinerancia nas mesmas. Estes dadesyser observados na Tabela 7.

A Tabela 8 apresenta as percepcdes das empresaslagidio ao impacto do
Processo de RVCC no desempenho dos seus colalegads dominios avaliados pelo

questionario.

Tabela 8. Estatisticas des@ttiglas categorias das empresas

N Médias DP t
Valorizacdo da empresa 11 3,79 0,55 0,53
Relacdo com colegas 12 3.03 0,54 -0,55
Processo de RVCC 12 4,01 0.34 -1,38
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Neste tipo de questionario, verificou-se que asgmtas “valorizacdo da
empresa” e 0 “Processo de RVCC” sdo aquelas ensepercepcionam as diferencas
mais significativas, demonstrando, assim, que agrias empresas valorizam o esforgo
efectuado pelos seus colaboradores ao estaremsmposths a aprendizagem, ao
aumento de conhecimentos e qualificacdo contimeanhecendo-os profissionalmente
(Tabela 8).

A analise de cada um dos itens do questionarioX@ié) permite observar que
75% das empresas inquiridas concordam totalmenteadérizar os colaboradores que
apostam na qualificacdo profissional; 75% das esagrerevelam-se totalmente
satisfeitas pelos colaboradores frequentarem ceBsocde RVCC; 41,7% das empresas
referem a existéncia de competitividade entre ast@sl que frequentaram o Processo
de RVCC e aqueles que nunca o frequentaram; 50% edgwesas concordam
totalmente com a importancia do reconhecimentornotelo esforco realizado pelo
colaborador no aumento da escolaridade; 41,7% ngwsesas ndo concordam nem
discordam de premiarem um colaborador apds a famgio do Processo de RVCC;
41,7% das empresas nem concordam nem discordamajuaento da escolaridade dos
seus colaboradores pressuponha maiores encargoediros para as mesmas; 58,3%
das empresas concordam totalmente que os seusm@males adquirem, no Processo
de RVCC, novos conhecimentos essenciais a sua petsoal e profissional,
nomeadamente, na area das TIC; 50% das empresasrdam que se devem
recompensar profissionalmente os adultos que aameatsua certificacdo; 50% das
empresas nao concordam nem discordam que a pacicmo Processo de RVCC pode
desestabilizar o trabalho de equipa; 75% das empresncordam que o Processo de
RVCC contribui para o aumento do desempenho dabomdores na sua actividade
profissional; 66,7% das empresas concordam queoce®so de RVCC enriquece as
competéncias dos seus colaboradores; 50% das emp@scordam que o Processo de
RVCC contribui para o aumento da produtividade mi@smas; 66,7% das empresas
concordam totalmente que o Processo de RVCC prigparcum aumento da
responsabilidade do colaborador na sua actividadésgional; 75% das empresas
concordam totalmente que o Processo de RVCC canpdra o aumento da iniciativa
do colaborador na sua actividade profissional; @; fim, 58,3% das empresas
concordam que o Processo de RVCC proporciona aba@ador competéncias para
trabalhar em equipa (Anexo V).
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4. Discussao

Este ponto tem como objectivo principal compreemseresultados encontrados
neste estudo, bem como promover reflexdes sobreesmim a partir das hipoteses

previamente estabelecidas e da articulacdo das asesym a literatura existente.

Ao longo deste trabalho, procedeu-se ao levantargmialgumas hipoteses de
estudo, com a finalidade de as confrontar com eaalitira disponivel. A primeira
hipétese que se definiu para este estudo referaafsessibilidade de os adultos, apds
conclusdo dos Processos de RVCC, progredirem nacauaira ou mudarem de
actividade profissional. Esta hipétese néo foi cordda. Os resultados mostram que,
ao contrario do esperado, os adultos, apos comcldsd Processos de RVCC, nao
usufruem de uma progressao na sua carreira ou gaucthn actividade profissional,
apenas em alguns casos pontuais. A segunda hiplisseestudo reportava-se a que 0s
adultos, apos concluséo do Processo de RVCC,dinamais satisfeitos com as novas
funcdes. Esta hipotese também nado se confirmouesddtados indicam que os adultos
nao se revelam mais satisfeitos com as suas nawgdds, porque ndo se verificam

mudancas nas suas fungoes.

Todas as restantes hipdteses levantadas nesteoested confirmam,
nomeadamente: verificou-se que os adultos, apédusiiv dos Processos de RVCC,
demonstram atitudes mais positivas a implementag&oseus projectos de vida, no
entanto, muitos referem que alguns projectos amdgaforam implementados devido a

alguns obstaculos, quer ao nivel formativo, pradisal e/ou financeiro.

Os adultos indicam um impacto mais positivo naacis familiares e sociais,
assim como se sentem mais capazes de redigirrpritter textos e portadores de mais
competéncias ao nivel informético. Ora, isto vaieacontro do que referiu Carneiro
(2010), que *“destacou o0s progressos na obtencawoftte skills capacidade de
valorizacéo pessoal e social, como maior capacidadeomunicacdo, motivacado para

continuar a aprender ou até o sentimento de comsegagora ser melhores pais”.

Tal como outros estudos revelam, verifica-se um#&maposta dos pais na
educacao dos filhos, havendo lugar para a mudaagasulas atitudes na escola dos

filhos, sentindo-se assim mais capazes de panticipa cédigos escolares dos seus
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filhos (matriculas, funcionamento da escola, remi@ pais, entre outros). Esta atitude,
talvez, possa evitar o abandono escolar precoceselos filhos, visto que terdo um
maior acompanhamento e, ao mesmo tempo, tambémioagabam por se sentir mais
proximos da educacéao dos filhos e da sociedad&ived social, os adultos que passam
pelo processo de RVCC sentem-se mais auto-condiant®mm uma maior capacidade
de auto-eficacia, demonstrando maiores competépeias resolver problemas do seu
quotidiano. Também o facto de sairem do meio emegt&o habitualmente inseridos
Ihes permite, assim, criar uma maior “teia” de ciglaamentos, conhecendo novas
pessoas e culturas, o que podera reforcar e aunt@gda sociais, contribuindo, muitas

vezes, para uma maior participacao civica e sdampessoas na comunidade.

Nas hipoéteses levantadas neste estudo relacionagdaas empresas, verifica-se
que estas reconhecem profissionalmente os adultesagmentam a sua certificacio
escolar, no entanto, ndo consideram que isso sea#van para aumenta-los
financeiramente. Também se revela um aumento nsfagdio e no desempenho na
actividade profissional dos colaboradores que temmaim o processo de RVCC,
manifestando, assim, mais iniciativa e responsiduk na sua actividade profissional.
As empresas reconhecem que existe maior compaé#tiei nos adultos que terminaram
o processo de RVCC, no entanto, ndo se verifica desastabilizacdo na relacdo com
os colegas que nunca frequentaram o processo d€RMEG vai ao encontro do que foi
referido por Luis Capucha (20103pm base num estudo realizado pelo préprio,
intitulado de Mudanca e Ambicdo — Iniciativa Novas Oportunidadbalanco e
perspectivas de Futurapnde refere que‘ndo foi possivel verificar o impacto do
programa na obtencdo de emprego. Mas nove e meicgmio dos que sentiram
beneficios, depois de passarem pela Iniciativa Bl@portunidades, consideram que
sera também mais facil conseguir trabalho se ficadesempregados, também se
verificou impacto ao nivel profissional’. Este ingpa profissional ndo esta
directamente relacionado com a mudanca de fungde®m a progressao de carreira
dos individuos, mas indica uma mudanca de atitude postura dos mesmos na sua
actividade profissional, contribuindo, assim, pamm aumento de funcbes mais
diferenciadas, sentindo-se mais auto-confiantedeme@mpenharem as suas funcdes e
mais predispostos a obtencdo de mais formacaonpelteorarem as suas qualificacdes

profissionais. Ainda se verifica uma relacdo maisitpya com os colegas.
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Consideracdes Finais

E assim chegado o momento de efectuar uma reffexdlale todo este percurso
que me fez chegar até aqui. Uma caminhada longa nggeiepermitiu aprender,
desenvolver e consolidar competéncias de investogyapnhecendo ainda mais de perto
a realidade dos adultos que concluiram o ProcessBedonhecimento, Validagéo e

Certificacdo de Competéncias e das empresas agragitam com o CNO da ACIFF.

A revisdo da literatura permitiu verificar que @gesso de RVCC existe em
varios paises europeus, nomeadamente, em Espadirhaga. Através do estudo desta
modalidade de certificag@o existente noutros paisepossivel conhecer outras formas
de certificacdo, retirando-se varias conclusfesifiveu-se que Espanha ndo possui
grande tradicdo em termos de certificacdo de canpets, estando mais envolvida em
torno das aprendizagens formdsn Franca, existem semelhancas entre o balanco de
competéncias e o processo de RVCC. No entanto, lpetm tradicdo, apresenta-se
como um processo solido, mas flexivel e orientgdalecomo acontece em Portugal, é
direccionado para uma forte valorizacdo das apzaegdns adquiridas ao longo da vida.
Outro diapositivo existente em Franca denominado Yalidation des Acquis
Professionnellese que também se teve em atencdo neste estudegm@aree como
uma estrutura bastante adequada as necessidadesrtifieacdo de competéncias
profissionais, 0 que ja esta a ser tomado em aoyu&os paises, nomeadamente, em

Portugal, através do processo de RVCC Profissional.

Na certificagdo de competéncias, como demonstradimaanos resultados,
verifica-se algum impacto que é perspectivado dedodiferente por cada empresa e
individuo. Assim, na vida de algumas pessoas, tdicatdo de competéncias promove
uma verdadeira mudanca, permitindo-lhes a impleagéiot dos seus projectos de vida;
noutras pessoas, a mudancga nao é tdo evidentetard® € necessario sensibilizar os

adultos para esta realidade.

Na analise de dados, é perceptivel que a certiitcalg competéncias leva ao
aumento do conhecimento em varias areas e a neltlarvida das pessoas, ao nivel
pessoal, profissional e/ou social. Este efeito pseleapenas emocional, tornando as
pessoas mais realizadas, mais satisfeitas por sencapazes de ultrapassar barreiras

internas, no entanto, esta dimensao € essenceabgam-estar de cada um.
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Em sintese, o processo de RVCC contribuiu, acimadi®, para elevar o nivel
de escolaridade da nossa populagao, no entama, ésradultos mais motivados para o
processo de aprendizagem, contribui significativamepara a valorizagdo pessoal,
profissional e social, tornando as pessoas maiazesap informadas, participativas e
qualificadas, potenciando a sua capacidade e wendadse tornarem agentes das

mudangas sociais da nossa sociedade.

Sera pertinente que o0 CNO ACIFF considere os st obtidos neste estudo
para melhorar cada vez mais a sua actuacdo condud®sa na regido onde esta
inserido. Para isso, € muito importante conhecern@sessidades, preocupacdes,
expectativas, motivacdes e aprendizagens que dsosdiemonstram ao longo do
processo de RVCC para, desta forma, ser possiaptardcontinuamente os objectivos
do Processo de RVCC a realidade dos adultos, pera@sies se sintam cada vez mais

capazes de triunfar nos seus diversos contexteside

Este estudo apresenta limitagcbes e, por isso, ssgeque, em futuros estudos,
algumas destas hipoteses voltem a ser testadacedmente porque a amostra
conseguida foi maioritariamente masculina, podesgjo-assim, encontrar outros
resultados na populacdo feminina. Também seriangde importante aumentar a
aplicacdo de questiondrios e a realizacdo de quésibs e entrevistas a um maior
namero de empresas, para que colaborem nestestipstados e para, de alguma forma,
sensibilizarem os seus colaboradores para a impiastéla formacéo e qualificacéo ao
longo do percurso pessoal e profissional, motivargl@ participar nestes programas
gratuitos, que Ihes permitem abrir novos horizoatésali desconhecidos. Esta mudanca
pode favorecer nédo s6 os colaboradores, como osesérs porque, a medida que o
seu colaborador se vai qualificando mais aptodigara assumir funcdes mais elevadas
e mais preparado estard para as mudancas que paslsamda reestruturacdo da

empresa em que trabalha.
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Futuramente, ainda ha muito trabalho a desenvaiheneadamente, no que diz
respeito & mudanca de mentalidades dos gerentasidagmpresas, uma vez que se
verifica o facto de os proprios ndo se interessapefie aumento da sua proépria
formacdo, estando, muitas vezes, a gerir uma em@es terem o segundo ciclo
terminado. Como o mundo do trabalho esta em caestamudanca, quer 0s
colaboradores, quer o gerente/patrdo das emprésag|ie se adaptar as constantes
mudancas profissionais, sob pena de se tornar moaitgplicado competir no actual
mercado de trabalho, tal como referiu Moreno (2008)aspecto mais importante do
desenvolvimento do individuo esta na capacidade ajgrendendo sempre ao longo da

sua vidalpng life learning”.
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Anexo |- Questionario sobre as percepg¢des dos adultos tesamde RVCC;

Anexo Il - Questionario sobre a valorizacdo e réeammento atribuido aos

colaboradores por parte das empresas;

Anexo Il - Frequéncias de todos os itens com catag dos questionarios sobre

as percepcoes dos adultos no Processo de RVCC;

Anexo IV - Frequéncias de todos os itens com caiggdos questionarios sobre

a valorizacao e reconhecimento atribuido aos cadalooes por parte das empresas.



Anexo I: Questionario sobre as percepcdes dosamintt Processo de RVCC

Recolha da opiniao dos candidatos que terminaram o Processo de RVCC
desenvolvido no Centro Novas Oportunidades da ACIFF

A melhoria continua é um dos pontos orientadores do nosso Centro.

Assim, a sua opinido é essencial para que possamos atingir os objectivos a que nos propomos e

prestar um servigo publico cada vez mais eficaz.

Com este questionario, pretendemos ficar a conhecer a sua opinido pessoal e sincera.

Este questionario é de natureza confidencial e anénima.

Por favor, preencha os dados que se seguem:

Idade:

Profissdo:

Local onde trabalha

Sexo: Habilitacdes:

Localidade onde reside:

Assinale com uma cruz (X) a op¢do em que se enquadra:

SIM NAO
Recorreria ao CNO ACIFF para frequentar um I:I I:I
novo tipo de processo
formativo/profissional?
J& frequentou por iniciativa prépria algum I:I I:I

tipo de processo formativo/profissional apds
terminar o Processo RVCC?




Ao preencher o questionario tenha em conta o seu grau de satisfacdo, respeitando a seguinte
escala 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nem concordo nem discordo; 4 = Concordo;

5 = Concordo Totalmente.

. Apods concluir o Processo de RVCC fiquei motivado(a) para
" | prosseguir estudos e aumentar a minha qualificacdo

5 Apds concluir o Processo de RVCC sinto-me mais realizado
" | (a) e capaz para enfrentar novos desafios do dia-a-dia

3 O aumento da minha escolaridade contribui para a
" | melhoria do meu desempenho profissional

A O Processo RVCC contribui para me tornar mais
" | competitivo na minha empresa

s O Processo RVCC contribuiu para uma mudanga na relagdo
" | com os meus colegas

. Considero a qualificagdo escolar e profissional uma
" | exigéncia para triunfar na sociedade

. O processo RVCC contribuiu para o aumento da minha
" | auto-estima

g A satisfacdo no meu local de trabalho aumentou apds o
" | término do Processo RVCC

9 O aumento da minha escolaridade permitiu-me uma
" | progressdo de carreira na minha empresa

10 O Processo RVCC contribui para o aumento da
" | produtividade de uma empresa

1 O Processo RVCC contribuiu para uma mudanca positiva na
" | relagdio com a minha familia

1 Sinto-me mais capaz de acompanhar e ajudar os meus
" | filhos na escola

13 Apds concluir o Processo de RVCC sinto-me mais
" | competente ao nivel informatico

14 Apds concluir o Processo RVCC sinto-me mais confiante
" | para redigir e interpretar um texto

15. | O Processo RVCC ajudou-me a estabelecer os meus




proprios objectivos para o meu futuro

O facto de ter aumentado a minha escolaridade, valorizou-

16. i
me socialmente
17 O Processo RVCC proporcionou-me mais competéncias
" | para trabalhar em equipa
18 O Processo RVCC permitiu-me uma integra¢cdo na minha

carreira profissional

Nas questdes que se seguem responda por favor, tendo em conta a seguinte escala:

1- Muito mau/md; 2 - Mau/md; 3- Nem Bom Nem Mau; 4 — Bom/Boa; 5 — Muito Bom/Boa

19. Imagem global que tem do Centro Novas Oportunidades da ACIFF
20. Desempenho global do Centro Novas Oportunidades do ACIFF
21.

Prestacao da equipa do Centro Novas Oportunidades da ACIFF

22. Articulacdo da equipa do Centro Novas Oportunidades da ACIFF
com a empresa

23. O Processo RVCC permitiu-me adquirir mais conhecimentos e formacdo?

Ndo [O; Sim O0; Em que area (as)

24. Desde que terminou o Processo RVCC ja implementou algum projecto de vida (pessoal,

social e/ou profissional) que referiu na altura?

Ndo O; Sim OO; Qual(ais)?

25. Neste momento, que outros projectos de vida (pessoais, sociais e/ou profissionais) tem

para o seu futuro?

Gratos pela sua colaboragao.



Anexo II: Questionario sobre a valorizacao e reescithento atribuido aos
colaboradores por parte das empresas

Recolha da opinidao empresarial referente ao Processo de RVCC
desenvolvido pelo Centro Novas Oportunidades da ACIFF

A melhoria continua é um dos pontos orientadores do nosso Centro.

Assim, a sua opinido é essencial para que possamos atingir os objectivos a que nos propomos e

prestar um servico publico cada vez mais eficaz.

Com este questionario, pretendemos ficar a conhecer a sua opinido pessoal e sincera.

Este questionario é de natureza confidencial e anénima.

Idade: Profissdo:

Sexo: Habilitagdes:

Localidade onde reside:

1. A sua empresa teve conhecimento que os seus colaboradores frequentaram o Processo

RVCC? SIM O; Quantos: ; NAO O; NAO SE APLICA O.

Ao preencher os dois questionarios que se seguem tenha em conta o seu grau de satisfacdo,

respeitando a seguinte escala:
1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nem concordo nem discordo; 4 = Concordo;

5 = Concordo Totalmente.

Valoriza os colaboradores que apostam na qualificacdo
2.1. | profissional

Fica satisfeita pelos colaboradores frequentarem o Processo
de RVCC

2.2,




53 Nota competitividade entre os candidatos que frequentaram
" | o Processo RVCC e aqueles que nunca frequentaram
» E importante o reconhecimento interno do esforgo realizado
" | pelo colaborador no aumento da escolaridade
- Ja premiou um colaborador apds a finalizacdo do Processo
| RVCC
56 O aumento da escolaridade dos colaboradores pressupde
" | maiores encargos financeiros para a empresa
Os nossos colaboradores adquirem no Processo RVCC novos
2.7. | conhecimentos essenciais a sua vida pessoal e profissional,
nomeadamente, na area de TIC
)8 Consegue recompensar profissionalmente os candidatos que
" | aumentam a sua certificacdo
59 A participacdo no Processo RVCC pode destabilizar o trabalho
" | de equipa

31 Contribui para o aumento do desempenho de cada
" | colaborador na sua actividade profissional

3.2. | Enriquece as competéncias dos nossos colaboradores

3.3. | Contribui para o aumento da produtividade da nossa empresa

34 Proporciona um aumento da responsabilidade do colaborador
" | na sua actividade profissional

35 Contribui para o aumento da iniciativa do colaborador na sua
" | actividade Profissional

36 Proporciona ao colaborador competéncias para trabalhar em
" | equipa

4. Considera um factor essencial, para a d4rea de actuacdo da

colaboradores possuirem um nivel minimo de escolaridade?

NAo O;simO Qual?

sua empresa, 0S Seus




5. Nas questdes que se seguem responda por favor, tendo em conta a seguinte escala:

1- Muito mau/mad; 2 - Mau/md; 3- Nem Bom Nem Mau; 4 — Bom/Boa; 5 — Muito Bom/Boa

5.1 Imagem global que tem do Centro Novas Oportunidades da ACIFF
5.2. Desempenho global do Centro Novas Oportunidades da ACIFF
5.3

Prestacdo da equipa do Centro Novas Oportunidades da ACIFF

5.4 | Articulagdo da equipa do Centro Novas Oportunidades da ACIFF
com a empresa

Gratos pela sua colaboragao.



Anexo lll: Frequéncias de todos os itens com catagalos questionarios sobre

as percepcdes dos adultos no Processo de RVCC

Frequéncia/ % 1 2 3 4 5 Média
Item 1 3,9% 21,6% 49,0% 255% 3,96
Item 2 2,0% 2,0% 7,8% 54,9%  33,3% 4,16
Item 3 3,9% 2,0% 275% 47,1% 19,6% 3,76
Item 4 3,9% 3,9% 275% 451% 19,6% 3,73
Item 5 7,8% 7,8% 412% 33,3% 9,8% 3,29
Item 6 5,9% 353% 58,8% 4,53
Item 7 2,0% 3,9% 51,0% 43,1% 4,35
Item 8 5,9% 3,9% 471% 37,3% 59% 3,33
Item 9 3,7% 216% 51,0% 9,8% 3,9% 2,69
Item 10 13,7%  5,9% 31,4% 333% 157% 3,31
Item 11 5,9% 7,8% 235% 49,0% 13,7% 3,57
Item 12 5,9% 2,0% 255% 51,0% 15,7% 3,69
Item 13 3,9% 2,0% 7,8% 43,1%  43,1% 4,20
Item 14 3,9% 5,9% 66,7%  23,5% 4,06
Item 15 7,8% 21,6% 49,0% 21,6% 3,84
Item 16 2,0% 275% 392% 31,4% 4,00
Item 17 5,9% 216% 56,9% 157% 3,82
Item 18 2,0% 11,8% 51,0% 29,4% 5,9% 3,25%

Nota: A escala dos itens da tabela 6: 1- Muito may2 — Mau/mé&; 3- Nem Bom Nem Mau; 4 —

Bom/Boa; 5 — Muito Bom/Boa



Anexo IV: Frequéncias de todos os itens com caiggoios questionarios sobre

a valorizacao e reconhecimento atribuido aos cadalooes por parte das empresas

Frequéncia/% 1 2 3 4 5 Média
Item 2.1 25,0%  75,0% 4,75
Item 2.2 8,3% 16,7%  75,0% 4,67
Item 2.3 8,3% 25,0% 41,7% 25,0% 3,75
Item 2.4 8,3% 41,7% 50,0% 4,42
Item 2.5 25,0% 8,3% 41,7%  8,3% 8,3% 2,64
Item 2.6 16,7% 16,7% 41,7% 8,3% 16,7% 2,92
Item 2.7 16,7% 25,0% 58,3% 4,42
Item 2.8 8,3% 33,3% 50,0% 8,3% 3,50
Item 2.9 50,0% 41,7% 8,3% 1,58
Item 3.1 8,3% 75,0% 16,7% 4,08
Item 3.2 66,7% 33,3% 4,33
Item 3.3 33,3% 50,0 16,7% 3,83
Item 3.4 33,3% 66,7% 3,67
Item 3.5 25,0% 75,0 3,75

Iltem 3.6 33,3% 58,3% 8,3% 3,75




