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RESUMO

O processo de envelhecimento a que se tem assistido, associado ao facto de a
passagem a reforma ser cada vez mais tardia (Comissao Europeia, 2004), tem conduzido a
uma sensibilizacdo da sociedade em geral para a incontornivel necessidade de se manterem
os trabalhadores mais velhos em situacdo de emprego, durante mais tempo (Hessel, 2008). A
formacdo continua assume, neste contexto, uma via possivel para fazer face as novas
necessidades ligadas as permanentes evolucdes da sociedade através de uma valorizagdo e
actualizacdo profissional. Contudo, a literatura tem evidenciado que a participacdo em

formacdo tende a diminuir com a idade (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 2009b).

O presente estudo tem como finalidade explorar as representagdes sobre a relacio
entre envelhecimento e formacgdo, dos intervenientes integrados em determinados contextos
organizacionais. O acesso a estas representacdes tornou-se possivel através do contacto com
diferentes actores organizacionais. Assim, pretendeu-se compreender as representacdes dos
trabalhadores e, por outro lado, as dos empregadores, sendo que a nossa amostra envolveu
nove participantes, dos quais dois eram empregadores (representantes organizacionais) e sete
trabalhadores, de duas organizagdes distintas. Tendo como orientacdo os principios da

Grounded Therory, procedeu-se ao tratamento de dados e posterior andlise dos mesmos.

Constatou-se, de um modo geral, que as significagcdes dos trabalhadores e dos
empregadores se revelam idénticas no que concerne ao desenvolvimento da formacdo. Os
trabalhadores avaliaram positivamente a sua participacdo em formagdo, dado que a
consideram uma mais-valia, ndo a concebendo, contudo, como um contributo para a sua
actividade de trabalho. Por sua vez, os empregadores salientaram a importancia da realiza¢io
da formacao, sendo este facto reiterado através da obrigatoriedade de participagdo na mesma.
No que concerne aos trabalhadores mais velhos, evidenciou-se a sua resisténcia a
participacdo em formacdo. Compreendemos, ainda, que o trabalho desenvolvido pelos
trabalhadores parece ndo ser considerado para a concep¢ao da formagdo e para as restantes

fases do ciclo formativo.

Palavras-chave: formacdo profissional, envelhecimento, formagao e trabalho real,

fases do ciclo formativo
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ABSTRACT

The ageing process in the last few decades, along with the retirement age being
increased (European Commission, 2004), has increased the awareness in society for the need
to retain older workers in employment status for a longer period of time (Hessel, 2008). In
this context, continuous training is one of the solutions to cope with the new requirements
that are related to the permanent changes of society and the need for professional updating.
However, literature has shown that the participation in training activities tends to decrease

with age (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 2009b).

This study aims to explore the representations of the relationship between ageing and
vocational training of the participants in certain organizational contexts. The access to these
representations became possible through the contact with various organizations. On the one
hand, we sought to understand the representations of workers and, on the other hand, of the
employers. Our sample involved nine participants, two employers (organizational
representatives) and seven workers of two separate organizations. Having as guidance the

principles of Grounded Theory, we proceeded to the subsequent data processing and analysis.

In general, we found that the significations of workers and employers are identical
regarding the development of training. Although the workers have evaluated training
positively, regarding it as an added value, they do not conceive it as a contribution to their
daily work activity. Employers, however, stressed the importance of conducting such training
activities, thus imposing mandatory participation. With regard to older workers, there was
resistance to their participation in training sessions. We realize that the work undertaken by
the workers seems not to be considered in the design of training and in the remaining phases

of the training cycle.

Keywords: vocational training, ageing, training and real work, phases of the training

cycle
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INTRODUCAO

O presente estudo exploratério enquadra-se na temadtica da formacdo profissional num
contexto de envelhecimento populacional. Desta forma, os objectivos do mesmo prenderam-
se com a exploracdo das representacdes de empregadores e de trabalhadores no que concerne
ao envolvimento de trabalhadores mais velhos em formagao. Pretendeu-se, ainda, identificar

as metodologias utilizadas na organizacdo e no desenvolvimento de formacao.

O envelhecimento da sociedade a que actualmente se assiste, associado a exigéncia de
uma passagem a reforma cada vez mais tardia (Comissdao Europeia, 2004), conduz a
necessidade de manter os trabalhadores mais velhos profissionalmente activos durante mais
tempo. A formacdo poderd assumir-se como um meio para que estes adultos mantenham os
seus conhecimentos e competéncias profissionais actualizados. Desta forma, a aprendizagem
ao longo da vida parece assumir uma importancia crescente neste dominio. Porém, estudos
conduzidos neste dominio tém demonstrado que a participacdo em formacdo profissional
tende a diminuir com a idade (Organisation for Economic Co-operation and Development
[OECD], 2004). De facto, dados nacionais demonstram, que no escaldo etdrio dos 18 aos 24
anos, existe uma probabilidade de 60,8% de participacdo em actividades de aprendizagem ao
longo da vida, sendo que estes valores diminuem com o avancar da idade. Em individuos
com idades entre os 55 e 64 anos, verifica-se uma probabilidade de apenas 10,8% de

participacdo nas referidas actividades (INE, 2009b).

Partindo da andlise da realidade de duas organizagdes distintas (uma empresa
multinacional do ramo da industria automdvel e uma organizacdo ndo-governamental que
fornece servigos nas dreas da sadde, ac¢do social e emergéncia), pretendeu-se caracterizar
alguns dos aspectos centrais da formagdo, tendo como objectivo geral analisar, da forma mais
aprofundada possivel, as representacdes dos intervenientes integrados nestes contextos
organizacionais acerca da formagao profissional. A andlise, ancorada nestas duas realidades
organizacionais, teve por base os seguintes objectivos especificos de investigacdo: explorar
como se desenvolve o ciclo formativo nas organizacOes em andlise, prestando particular
atencdo a integracdo em formacdo dos trabalhadores mais velhos, e explorar as

representacdes de trabalhadores de diferentes faixas etdrias relativamente ao envolvimento

em formacao.

O presente trabalho encontra-se estruturado em cinco capitulos. No capitulo I, referente

ao enquadramento tedrico, desenvolveu-se, num primeiro ponto, a temdtica do
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envelhecimento e formacao profissional, abarcando as questdes da aprendizagem ao longo da
vida, da evolugao das formas de pensar e realizar formagao profissional, do envolvimento e
investimento em formacdo, tendo-se ainda identificado as actuais ofertas de educacdo e
formacdo de adultos em Portugal. No segundo ponto, debru¢dmo-nos sobre aspectos do
trabalho e formacgdo profissional, enfatizando a relacdo entre anédlise do trabalho e formacao
segundo a perspectiva da psicologia do trabalho, bem como as relacdes reciprocas entre

organizagdo e formacao.

No capitulo II, dedicado a metodologia, explicitou-se o enquadramento metodolégico,
0s objectivos especificos, as questdes de investigacdo as quais se pretendeu responder,
realizando-se também uma caracterizacdo da amostra e das organizacdes a que esses
trabalhadores pertencem. Neste capitulo procede-se, ainda, a exploracdo dos instrumentos e

dos procedimentos (recolha e tratamento de dados) utilizados.

No que concerne ao capitulo III - Resultados, procedeu-se a apresentacido e descri¢ao

do sistema de categorias, bem como a apresentacdo dos resultados obtidos.

No capitulo IV desenvolveu-se uma discussao dos resultados em que se pretendeu
responder as questdes de investigacdo anteriormente formuladas, analisando-as a luz do

enquadramento tedrico desenvolvido na primeira parte.

O estudo culmina no capitulo V com uma breve conclusido, na qual se apresentou uma
reflexdo acerca dos resultados obtidos, referenciando as principais limitagcdes com as quais
nos depardmos e apresentando pistas para investigacdes futuras neste ambito, bem como as

implicacdes que este estudo demonstrou para o real da actividade.
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CAPITULO L. ENQUADRAMENTO TEORICO
1. ENVELHECIMENTO E FORMACAO PROFISSIONAL

No ambito da temdtica do envelhecimento, é de referir que actualmente se vem
assistindo, a nivel mundial, a um processo de envelhecimento da populacdo que advém de
factores como o aumento da esperanca média de vida e a diminui¢do da taxa de natalidade
(Patl & Fonseca, 2005). As previsdes do INE (2009a) apontam para que, de 2008 a 2060, se
verifique um aumento da esperanca média de vida a nascenca de 75,4 para 82,3 anos nos
homens e de 82,0 para 87,9 anos nas mulheres. No que concerne aos niveis de natalidade,
segundo projeccdes do Eurostat (2008), a populacdio em Portugal ird sofrer um aumento
gradual do nimero de individuos de 2008 até 2035, passando de 10 617 000 para 11 317 000
individuos e, apds essa data e até 2060, diminuird gradualmente para 11 264 000 individuos.
Neste sentido, e considerando também o aumento da esperanca média de vida, é previsivel
que a percentagem dos idosos se mantenha superior a dos jovens, sendo que se prevé para o

ano de 2060 uma proporg¢ao de trés idosos por cada jovem (INE, 2009a).

O retrato actual da sociedade, caracterizado por um panorama de envelhecimento
populacional, traz repercussdes aos mais diversos niveis, nomeadamente ao nivel da
educacdo, saude, trabalho, entre outros. No que respeita ao trabalho, a temadtica sobre a qual
nos iremos debrugar, comeca a observar-se na esfera politica, a preocupagdo no sentido de se
sensibilizar a sociedade para o envelhecimento populacional. Este, aliado ao facto da
passagem a reforma ocorrer cada vez mais tarde, consubstancia-se como um dos motivos que
conduz a necessidade de manter os trabalhadores mais velhos, em situacdo de emprego
(Hessel, 2008). Esta preocupacdo encontra-se patente em diversas fontes, nomeadamente nas
orientagdes para as politicas de emprego dos estados-membros da Unido Europeia de 2002,
que referem a necessidade de se adoptarem medidas que conduzam a que os trabalhadores se
reformem mais tarde e de forma mais gradual (Comissao Europeia, 2004). Efectivamente,
apesar da idade actual fixada para a passagem a reforma se situar nos 65 anos, € previsivel
que se verifique um aumento progressivo desta idade que se estima chegar, dentro de poucas
décadas, aos 70 anos (Mendes, 2011). Neste sentido, a necessidade dos empregadores
manterem os trabalhadores mais velhos em situagdo de emprego tem sido evidenciada
(Pestana, 2003) e remete directa e inequivocamente para a necessidade de se assegurar que a
formacdo profissional continua se prolongue ao longo da vida, sendo concebida de forma
regular, personalizada e abrangendo ndo apenas os trabalhadores mais jovens, mas também os

de idades mais avancadas (Alaluf, 2007). E, ainda, de salientar, que as actuais elevadas taxas
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de desemprego que se observam a nivel mundial conduzem a que os trabalhadores,
nomeadamente os de idades mais avancadas, procurem na formag¢ao e no reconhecimento das
qualificacbes uma forma de obterem valorizacdo, de se actualizarem a nivel profissional,
tornando-se assim mais qualificados e elevando, em simultineo, o seu grau de
empregabilidade (ibd.). Desta forma, a formagao ao longo da vida podera afigurar-se como
uma solucdo ndo apenas para os adultos enfrentarem novas necessidades ligadas as
permanentes evolucdes da sociedade e do trabalho, mas também para que estes se continuem
a sentir activos (Malglaive, 1995). Neste dltimo ponto, é de referir a importancia de se
prosseguir, ao longo do ciclo de vida, com a realizacdo de actividades enriquecedoras do
ponto de vista cognitivo e social como estratégia para se potencializar um desenvolvimento
bem-sucedido (Baltes & Baltes, 1990, cit. in Fonseca, 2005). A Organizacio Mundial da
Saude (2002) alerta para a forte relagdo existente entre actividade e saide, apontando como
fundamental a importancia de se melhorar a qualidade de vida no decurso da velhice
mediante a preservacdo do bem-estar mental e fisico ao longo do ciclo de vida. Contudo, tem
vindo a observar-se em diversos contextos empresariais que o envolvimento em ac¢des de
formacdo tende a diminuir com o avancar da idade (INE, 2009b). Alguns dos factores
apontados para esta diminuicdo na adesdo as accdes de formacdo tém sido: uma maior
resisténcia por parte dos trabalhadores mais velhos quando confrontados com ofertas de
formacdo, bem como o facto de as entidades empregadoras privilegiarem o acesso a formagao
de trabalhadores mais jovens (Direccdo-Geral do Emprego e das Relacdes de Trabalho
[DGERT], 2006). Neste dominio, tem sido também referido que um dos motivos que conduz
a que os trabalhadores desenvolvam resisténcias face ao envolvimento em accdes de
formacdo se prende com o facto de um grande numero de trabalhadores se ter habituado a
realizar a sua actividade num posto de trabalho isolado, resultado das praticas de
racionalizacdo tayloriana que conduzia a que o relacionamento com os colegas na execugao
do trabalho fosse pobre (Parente, 1996). Uma vez que grande parte da formacdo se
desenvolve em grupo, esta auséncia de interaccdo entre colegas poderd conduzir a que a
propria integracdo em grupos de formagdo, bem como a partilha de experiéncias relacionadas

com o seu trabalho, se constituam como desafios para estes trabalhadores.

Por outro lado, tem sido evidenciado empiricamente que as entidades empregadoras
tendem, no contexto da formacgdo profissional, a dar prioridade aos trabalhadores nos quais
reconhecem maior potencial para a empresa, aqueles que parecem revelar maiores

capacidades para o desenvolvimento de novas competéncias, bem como os que apresentam
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uma melhor relac@o custo-beneficio, no que se refere ao retorno do investimento em acgdes
de formagao (Pestana, 2003). Assim, a presunc¢do de que os trabalhadores de idades mais
avancadas irdo permanecer menos tempo no seio da empresa relativamente aos colaboradores
mais novos, levanta a questao de o retorno poder ser mais reduzido quanto mais velhos forem
os trabalhadores (ibd.). E ainda de salientar que se assiste frequentemente 2 atribuicdo de
esteredtipos baseados na diminui¢do da capacidade de aquisicdo de competéncias por parte
dos trabalhadores mais velhos, o que agrava a possibilidade de marginalizacdo dos mesmos
nos programas de formacao (ibd.). Estes dados sdo corroborados por um estudo realizado em
Portugal, por Pestana (2003), no qual foram avaliadas as representagdes que as empresas
possuem acerca da participagdo dos trabalhadores mais velhos em programas de formagao
profissional. Nesse estudo, as empresas foram questionadas acerca do limite etdrio a partir do
qual consideram que um trabalhador da empresa pode, em termos gerais, ser considerado
velho, tendo em conta factores como os recursos humanos da empresa, a drea de actividade
econdmica, o tipo de clientes, a sofisticacdo tecnoldgica dos equipamentos, entre outros
factores. A maioria das empresas assinalou os 60 e os 55 anos de idade. Sublinha-se o facto
de, aos 50 anos, os trabalhadores serem ja considerados “velhos” por cerca de 30% das
empresas (ibd.). Relativamente as representacdes dos empregadores, tem sido também
sugerido que estes assumem uma certa postura de discriminacdo no que diz respeito ao
encaminhamento de trabalhadores com mais de 40 anos para formacao, alegando que estes
demonstram resisténcia a mudanga, passividade, falta de motivacdo e de vontade para se
adaptarem a novas situagdes. Concluiu-se que, do ponto de vista da contratacdo e da
formacao profissional de trabalhadores com mais de 45 anos, sio as empresas de maior
dimensdo as que t€ém maior peso de trabalhadores mais velhos e as que mais recrutam
trabalhadores destes escaldes etarios, proporcionando-lhes mais formacao (ibd.). Por fim, foi
ainda referido que, apesar da idade limite de recrutamento nas empresas rondar, em média, os
50 anos, os empregadores comecam a atribuir representacdoes de velhice aos individuos a

partir dos 45 (Pestana, 2003).

Contudo, a literatura tem vindo a evidenciar a necessidade de abordagens que encarem
os trabalhadores mais velhos como activos, particularmente aptos para o desempenho de
diversos papéis e indispensdveis, na medida em que detém conhecimento e experiéncia
acumulados (INE, 2009a). A manuten¢do ocupacional destes trabalhadores poderd passar

pela adopg¢do, por parte das empresas, de modelos ancorados em formas de organizagdo
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flexivel do trabalho, com processos de reengenharia dos conteidos funcionais e,

particularmente, modelos de formacao e gestdao de carreiras adequados (ibd.).

1.1. O papel da aprendizagem ao longo da vida

Perspectivando a temdtica da aprendizagem ao longo da vida sob um ponto de vista
paradigmatico, € de referir a definicdo do conceito proposto numa comunica¢ao da Comissao
das Comunidades Europeias sobre Aprendizagem ao Longo da Vida (2001) que postula que
esta € “toda a actividade de aprendizagem em qualquer momento da vida, com o objectivo de
melhorar os conhecimentos, as aptidoes e competéncias, no quadro de uma perspectiva
pessoal, civica, social e/ou relacionada com o emprego” (p. 10). A extensdo desta defini¢ao
alerta para o conjunto de categorias de aprendizagem, nomeadamente a aprendizagem formal,
ndo formal e informal® (Silvestre, 2003). Desta forma, a aprendizagem ao longo da vida é
valorizada independentemente dos espagos e tempos em que ocorre, desenvolvendo-se em
contextos formais e informais, englobando todos os individuos de cada sociedade, em todas
as idades (Azevedo, 1999). O paradigma da aprendizagem ao longo da vida, extravasando os
dominios escolares, preconizou-se no século XIX com os primeiros movimentos promotores
da educagdo de adultos em contextos ndo escolares, conduzidos através de programas para a
nova classe trabalhadora industrial (Sitoe, 2006). Na década de 70, surgiram diversos debates
e reflexdes acerca do futuro da educacdo de adultos. A exposicdo de diferentes visdes e
solucdes concernentes a temdtica da Aprendizagem ao Longo da Vida originou uma série de
criticas e publicacdes acerca da educacao formal, alegando o fracasso do sistema de educacao
formal na promocgao da igualdade de oportunidades de educacdo (ibd.). Em suma, era referido
que a educagdo formal, por mais bem fundamentada e organizada que fosse, se mostrava
incapaz de atingir objectivos mais amplos (ibd.). Neste sentido, e tendo em conta a utilidade
limitada da formagdo inicial, € de referir a extrema relevancia de uma aprendizagem que se
prolongue ao longo de todo o ciclo vital. Assim, as pessoas deverdo ter meios para continuar

a aprender numa permanente interac¢do com a sociedade (ibd. ).

A partir dos anos 90, a formagao adquire novos contornos a nivel europeu, levando a

Comissdo Europeia a publicar em 1996 o Livro Branco intitulado “Ensinar e aprender: rumo

! Segundo Silvestre (2003), a aprendizagem formal ocorre em situagdes de ensino e formacdo e conduz a qualificagcdes reconhecidas pelos
sistemas de educacdo e formagdo. Por sua vez, a aprendizagem ndo-formal € aquela que ocorre em paralelo aos sistemas de ensino e
formagdo e ndo conduz, necessariamente, a certificados formais. A aprendizagem informal, por outro lado, deriva das experiéncias do
quotidiano e, ndo sendo necessariamente intencional, pode ndo ser imediatamente identificada pelos préprios individuos.
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a sociedade cognitiva”. No que respeita ao sistema educativo proposto, foi referida a
importancia de este se adaptar, através da formagdo ao longo da vida, a trés principais
desafios: a mundializacdo, a sociedade da informacao e os progressos cientificos e técnicos
(Comissao Europeia, 1996), devendo, nessa perspectiva, as politicas de formag¢do continua de
adultos activos nas empresas constituir ndo apenas uma forma de acompanhamento
“pedagdgico” das mudancas de uma sociedade em constante mutacdo, mas também uma das
vias privilegiadas para processos de desenvolvimento, transformacdo e mudancas

organizacionais (Parente, 1996).

Todavia, é de referir que a aprendizagem ao longo da vida passa a ser conceptualizada
como uma responsabilidade que devera ser assumida por cada individuo na constru¢do da sua
qualificacdo e no co-financiamento da sua formacdo continua, recorrendo as multiplas
possibilidades oferecidas pelo mercado da formacao (Alaluf, 2007). A educacdo e a formagao
ao longo de toda a vida assumem-se, assim, como uma continua e permanente transposicao
de obstaculos que vao surgindo de forma a escapar aos processos de exclusdo profissional e
social (ibd.). De um ponto de vista de promog¢do social, a formacao apenas fard sentido para
os individuos que a procurem e dela saibam tirar proveito (ibd.). Por outro lado, esta
perspectiva, que assenta na responsabilizacdo individual, poderd também implicar
consequéncias negativas, nomeadamente para os adultos pouco escolarizados (Cavaco, 2008).
A responsabilizacdo individual centra-se no préprio individuo, procurando responsabilizi-lo
pela procura de educacdo e pela resolucdo dos seus problemas e dos da sociedade (ibd.). Tal
como a UNESCO referiu em 1997, é fundamental que os “individuos e as comunidades
possam agarrar a sua sorte e a da sociedade para fazer face aos desafios do futuro” (p.20, cit.
in Cavaco, 2008). Contudo, ao se responsabilizar cada individuo pelo seu sucesso e fracasso,
poderd conduzir-se a um agravamento das desigualdades sociais (ibd.). Isto €, esta
perspectiva educativa poderd reforcar as desigualdades bem como penalizar nomeadamente

os individuos que ndo tiveram acesso a uma formacao de base plena.

Actualmente, assiste-se a um panorama em que o emprego € o sistema educativo
originam desigualdades marcantes, em que a forma¢do acompanha e reforca este movimento.
Uma forma de se fazer face a este risco de desigualdade e marginalizacao dirigido aos adultos
menos escolarizados, seria, segundo Cavaco (2008), orientar-se a responsabilizacdo nao
apenas para um nivel individual, mas também colectivo, devendo as sociedades civis e as
empresas ser sensibilizadas para organizarem acc¢des com objectivos de desenvolvimento

(ibd.). Neste sentido, a par da responsabiliza¢do individual, a responsabilizacdo colectiva
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assume-se também como fundamental para a existéncia de um ‘“contexto de literacia propicio
ao desenvolvimento e manutencdo das competéncias consideradas basicas” (Cavaco, 2008, p.

75).

1.2. A evolucao das formas de pensar e realizar formacao profissional

No ambito da formagdo profissional, tem-se verificado uma evolug¢do de perspectivas
no que respeita as formas de a conceber e desenvolver. Jobert (2000) sistematiza esta
evolucdo pelo recurso a trés metaforas referentes a formacdo profissional, procurando
analisar a evolu¢do das formas de pensar e realizar a formacdo de adultos. A primeira
metafora — saber como armazenamento - tem como pressuposto de base a ideia da quantidade
de informacao (ibd.). O modelo formativo que se encontra na base desta metifora pressupde,
que o sucesso da formagdo se encontra inteiramente dependente da quantidade de
conhecimentos (preexistentes ao sujeito) que o formando € capaz de armazenar, sendo que
estes vao sendo transmitidos pelo formador (ibd.). Esta informacdo, sendo passivel de
avaliacdo e medicdo no seu conteido, permite comparacdes individuais e grupais,
conduzindo a que este modelo seja altamente difundido e implementado (Santos &
Lacomblez, 2002). Procedendo a andlise desta primeira metafora, o formando pode ser
considerado como uma memoria que ird armazenar um certo nimero de conhecimentos que
lhe preexistem, limitando-se o formador a fornecer os dados (Jobert, 2000). Por outro lado, o
autor aponta para que, ao considerar-se 0 conhecimento preexistente e, portanto, exterior ao
individuo, este € também independente das circunstancias da sua produgdo e da sua utilizacdo
(ibd.). O facto de o papel do formador se limitar a simples transmissdo de informagdes aos
formandos conduz a que, a luz desta primeira metafora, ndo exista espaco nem oportunidade
para o formador considerar as especificidades do contexto ou para proceder a uma andlise do

trabalho real prévia a formacao.

Compreendendo o desfasamento existente entre o armazenamento € a ac¢ao, o autor
propde uma segunda metdfora — o saber como ac¢do (Jobert, 2000). Esta segunda metifora
corresponde a0 momento em que os estudos de Psicologia do Trabalho comecaram a
introduzir a distin¢do entre trabalho prescrito e trabalho real (Santos & Lacomblez, 2002). A
distincdo entre os dois foi introduzida por Ombredane e Faverge (1955, cit. in Santos &
Lacomblez, 2002), em meados do século XX, e teve como objectivo alertar para a distingdo

existente entre o conjunto de tarefas incumbidas a um trabalhador (indole tedrica) e uma
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perspectiva mais prética, real (a forma como este acaba por conduzir a sua actividade) e tendo
em conta diversas condicionantes, como os constrangimentos decorrentes da sua actividade,
da idade do trabalhador e da sua experiéncia. Nesta segunda metafora, os conhecimentos sdao
perspectivados colocando a énfase na interven¢do sobre a transformagdo do meio, ou seja,
das situacdes de trabalho, deixando de parte o pressuposto da acumulacdo de conhecimentos
(Jobert, 2000). Assim, nas formagdes € desejavel que se coloquem em pratica accdes como a
andlise de trabalho prévia, de modo a aceder as especificidades do contexto com o qual se
estd a interagir. Para este modelo, o contributo das metodologias de andlise de trabalho da
tradicdo da psicologia do trabalho desempenharam um papel fulcral, demonstrando a
impossibilidade de se mobilizarem os saberes ensinados em situacdo de formacdo
directamente na accdo (Santos & Lacomblez, 2002). Em conformidade, os formadores
deixam de ser mediadores entre os dados a armazenar e o receptor da respectiva informacao,
para passarem a assumir-se como parte integrante e responsdvel da criacdo das condicdes
necessarias ao desenvolvimento da competéncia (Jobert, 2000). Exige-se, portanto, uma
reestruturacdo do papel do formador, que deverd passar a considerar questdes como as
caracteristicas do local no qual se esta a desenvolver a formacao, a experiéncia profissional
dos formandos, a inteligéncia que estes mobilizam na pritica e o contexto a transformar

(ibd.).

Por fim, o autor propds um terceiro modelo — formacao como desenvolvimento (Jobert,
2000). Esta metafora ndo se limita a incidir sobre a alteracdo das situagdes de trabalho (como
na metafora anterior), indo mais além, ao enfatizar uma transformacao dos sujeitos com vista
a proporcionar um desenvolvimento sob o ponto de vista pessoal e profissional (ibd.). Estes
ultimos niveis de desenvolvimento resultam das reflexdes que interligam a aprendizagem e o
desenvolvimento, partindo do interesse renovado pela reflexdo de Vygotski (ibd.). A ideia
central deste contributo assenta na considera¢do de um desenvolvimento extensivel ao longo
de todo o ciclo vital (Santos & Lacomblez, 2002). O desenvolvimento surge como resultado
de um conflito entre o estado interno de um individuo e as solicitagcdes do meio exterior que
lhe sdo dirigidas, sendo que, desta forma, a aprendizagem precede e gera o desenvolvimento
(Jobert, 2000). Por outro lado, a relevancia da histéria dos sujeitos e o facto de o
desenvolvimento ocorrer em situacdes de interaccdo social conduziram a que as
oportunidades que emergem da formacdo profissional fossem tidas em conta (ibd.). A
possibilidade de intervencdo num processo histérico em construcdo conduz a que se

promovam aprendizagens geradoras de desenvolvimento.
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Consequentemente, as situagdes de interac¢do social a que a formacdo profissional
conduz, podem também constituir-se como momentos em que se confrontam saberes,
conhecimentos e experiéncias (ibd.). Importa referir que a centralidade do papel da andlise do
trabalho emerge novamente com Jobert (2000), remetendo assim para a importincia que esta

pode assumir na organizacao e desenvolvimento de formacao.

1.3. O envolvimento e investimento em formagao

No que diz respeito a no¢do de envolvimento, importa referir a motivagdo enquanto
conceito de base. Quanto a relacdo com a formacao, o processo motivacional pode assumir-se
através do envolvimento efectivo na formagao e da manutenc¢ao do envolvimento ao longo do
processo formativo (Carré, 1999). Desta forma, enquanto o envolvimento diz respeito ao
processo que vai desde a primeira expressao de intencdo de participacdo na formacgdo até ao
inicio efectivo da ac¢do de formacdo, o prosseguimento do envolvimento traduz-se na
manutencdo desse investimento e na participacdo efectiva nos processos de formacao (ibd.).
A motivacdo em toda a sua complexidade afigura-se como indispensavel para o sucesso de

qualquer programa de formacgao (ibd.).

No ambito da temadtica do envolvimento em formagao, sdo de referir as investigacdes
que foram conduzidas nos anos de 1998/1999, tendo a primeira sido desenvolvida por Carré
(1999). Partindo da anédlise dos dados da investigacdo, procedeu-se a constru¢cdo de um
modelo descritivo das orientacdes e motivos de envolvimento dos adultos nos programas de
formacdo. Os motivos de envolvimento constituiram-se como: plurais, ou seja, S0 Varios os
motivos que levam a que os formandos se envolvam na formacgao; contingentes, na medida
em que sdo fruto da relacdo do sujeito com um dado projecto de formacdo numa dada
situacdo, num determinado momento da sua vida, e ndo resultado de caracteristicas estdveis
individuais; evolutivos, ndo sendo estanques, a sua importancia evolui com o passar do tempo
e em funcdo das experiéncias e vivéncias das pessoas e da relagdo estabelecida com o objecto
da formacao (ibd.). As expectativas para o envolvimento em formacdo parecem estar ainda
relacionadas com o valor instrumental atribuido a participa¢dao em formacao. Neste sentido, €
de referir que a expectativa dominante parece estar relacionada com os efeitos que a

formacdo pode exercer sobre a situacdo profissional (Malglaive, 1995).

Também a escolha dos métodos de formagdo parece assumir um papel preponderante

para todos os formandos e, em especial para os mais velhos, nomeadamente no que se refere
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a manutencdo do seu investimento. As praticas de formacdo deverdo ser, entdao, adaptadas ao
seu modo de aprendizagem para minimizar o risco de desenvolvimento de sentimentos de
ansiedade e descrenga relativamente a formacdo por parte destes formandos (Lopes, 1999).
No que respeita a principios metodolégicos a adoptar relativamente a trabalhadores mais
velhos, é de referir a importancia do estabelecimento de um clima de confianga, evitando a
confrontagdo imediata e repentina com um certo nimero de erros; ir adaptando o nivel de
dificuldade aos adultos de forma crescente, segundo a progressdao dos mesmos; bem como o
incentivo a uma descoberta por si mesmos, aprendendo através da pritica (ibd.). E de
salientar que este tipo de populagdo poderd estar mais propenso a certos riscos de
interferéncias que conduzem a sobrecarga mental e que, se esta for tida em conta no sentido

de ser reduzida ou eliminada, se podem obter bons progressos na aprendizagem (ibd.).

Os dados de dois estudos conduzidos em 2006 neste ambito sugeriram que o avango da
idade, enquanto factor isolado, ndo contribui substancialmente para a redu¢do do potencial
produtivo dos sujeitos com idades mais avangadas (Warwick Institute, 2006; OECD, 2006).
Consequentemente, € uma vez que a capacidade de aprendizagem se mantém, deve-se atentar
ao factor tempo na concepc¢do dos programas de formagdo para que os resultados desejados
sejam alcangados (Lopes, 1999). Contudo, é de referir o escasso conhecimento acerca das
politicas, praticas, atitudes e representacdes das empresas portuguesas para com OS
trabalhadores mais velhos, na medida em que os estudos que fornecam evidéncias empiricas

referentes a esta realidade sdo quase inexistentes (Pestana, 2003).

Tem sido sugerido também o recurso a experiéncia dos formandos como forma de
optimizar os resultados da formacgdo (Lopes, 1999). Uma vez que os trabalhadores mais
velhos possuem uma experiéncia de vida mais vasta, qualitativa e quantitativamente,
relativamente a individuos de idades inferiores, esta deve ser valorizada, ja que pode permitir
que, em alguns tipos de aprendizagem, possam ser eles proprios importantes auxiliares na
compreensdo e assimilagdo dos conhecimentos. Neste sentido, no contexto de formacgao de
adultos, devem proporcionar-se momentos de discussdo em grupo, experiéncias de campo,
situacdes de resolugdo de problemas praticos (ibd.). Deve, pois, recorrer-se, sempre que
possivel, ao saber tedrico e experiencial dos formandos, promovendo-se um entrosamento
entre os colaboradores de idades mais avangadas com os mais novos e proporcionando-se
uma sauddvel troca de saberes e experiéncias (ibd.). A experiéncia anterior do sujeito podera
ser util, nomeadamente, ao nivel da transferéncia e adaptacdo de conhecimentos anteriores

semelhantes a novas situagdes. Ainda que a experiéncia anterior do sujeito nao seja
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imediatamente relaciondvel com a nova aprendizagem, € importante explord-la de forma a
proporcionar aos adultos a oportunidade de situar os novos saberes sobre o conteido que
aprenderam anteriormente e confrontarem as novas informag¢des com a experiéncia passada
(ibd.). Um outro aspecto a salientar no ambito da valorizagdo da experi€éncia em contexto
formativo prende-se com o papel crescente que a mesma vai assumindo, com o passar dos
anos, na defini¢do da identidade pessoal de cada sujeito (ibd.). Ou seja, se a experiéncia dos
sujeitos for desvalorizada, poderd conduzi-los a uma sensacdo de frustracdo, bem como
diminuir a sua motivacdo, constituindo-se como um entrave ao sucesso da formacdo. Em
suma, a adequacdo dos métodos de formagao aos seus destinatdrios parece desempenhar um

papel decisivo (ibd.).

1.4. A organizacdo das ofertas de educacao e formacgdo de adultos em Portugal

Ao longo de todo o ciclo vital, os individuos vao realizando aprendizagens nos mais
diversos contextos e adquirindo competéncias decorrentes de tais aprendizagens,
constituindo-se a formag¢do como um meio privilegiado para a aquisicdo, desenvolvimento e
certificacdo de competéncias que poderdo conduzir a novos investimentos, trajectos e
projectos (Amorim, 2006). A formacdo profissional é legalmente enquadrada pelo Decreto-
Lei n° 396/2007, de 31 de Dezembro, que estabelece o regime juridico do Sistema Nacional
de Qualificagdes [SNQ] e define as estruturas que asseguram o seu funcionamento. Assim, o
SNQ estrutura as ofertas actualmente existentes em Portugal ao nivel da formacio
profissional (Cf. Anexo 1). Por sua vez, segundo o artigo 131° do Decreto-Lei n° 7/2009, de
12 de Fevereiro, a formacao continua constitui-se como um direito dos trabalhadores, sendo
que os empregadores devem assegurar um nimero minimo de 35 horas de formacdo continua
por ano a cada trabalhador. Esta formagdo podera ser desenvolvida pelo proprio empregador,
por entidade formadora certificada para o efeito ou ainda por um estabelecimento de ensino

reconhecido pelo ministério competente.

Este tipo de ofertas formativas € actualmente financiado através do Programa
Operacional Temdtico Potencial Humano [POPH], promovido pelo Fundo Social Europeu
[FSE]. Desta forma, a formacao inicial pode ser financiada pelo FSE ou ndo, sendo neste
ultimo caso, geralmente promovida pela entidade que a desenvolve e tendo por objectivo a
transmissdo a novos colaboradores das politicas e praticas da empresa, bem como as

competéncias inerentes ao exercicio da funcdo a desempenhar. Em alguns destes casos, o
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trabalhador é conduzido ao posto de trabalho para que possa observar e receber orientagdes
acerca das tarefas que ird executar. Embora a formacdo orientada para a obtencdo de
determinada qualificac@o profissional se assuma geralmente como formacao inicial, esta pode
também estar inscrita no quadro da formacdo continua. Isto deve-se ao facto de estas
formacdes se concretizarem nos mais diversos dominios e os individuos poderem recorrer as
mesmas para actualizarem os seus conhecimentos relativamente a sua actividade profissional
ou para adquirirem novas competéncias. A formacdo continua pode ainda ser promovida pela
propria empresa, sendo que, neste caso, fica a cargo da mesma a sua concepgdo,

desenvolvimento e financiamento (Comissao Interministerial para o Emprego, 2001).

E também de considerar o SNQ no dominio da formacio, sistema este que adopta os
principios consagrados no acordo celebrado com os Parceiros Sociais e reestrutura a
formacdo profissional inserida no sistema educativo e a inserida no mercado de trabalho,
fazendo-as convergir em termos de objectivos e instrumentos. No ambito do SNQ sao
criados, nomeadamente, o Quadro Nacional de Qualificagdes [QNQ] e o Catdlogo Nacional
de Qualificacdes [CNQ]. Segundo o Decreto-Lei n° 396/2007, de 31 de Dezembro, o QNQ
define a estrutura de niveis de qualificacdo através de um quadro de referéncia comum, que
possibilita a correspondéncia e comparagao entre os sistemas de qualificacio de varios paises.
Na pratica, pretende tornar as qualificacdes mais claras e compreensiveis entre os varios
sistemas, de modo a facilitar e fomentar a mobilidade dos aprendentes e trabalhadores entre
paises. Por sua vez, o CNQ apresenta-se como um instrumento dindmico de gestdo
estratégica das qualificacdes nacionais de nivel ndo superior, de regulacdo da oferta formativa
de dupla certificacdo, cujo financiamento publico serd sujeito a conformidade face aos
referenciais nele contidos (Portaria n® 256/ 2005, de 16 de Marco). Este integra referenciais
de qualificacdo tnicos para a formacdo de dupla certificacdo e para processos de
reconhecimento, validagdo e certificacdo de competéncias [RVCC]. Na perspectiva das
empresas e de outras organizacdes, o CNQ pretende auxiliar na identificacdo e antecipacdo de
necessidades de qualificacOes e competéncias, na orientacao das opcdes de gestido de recursos
humanos com vista a procura e valorizagdo das qualificacdes, bem como estimular os

investimentos em formagdo e em processos de RVCC.

13



Formagdo Profissional, a ancoragem da formagdo no trabalho real e envelhecimento

2. TRABALHO E FORMACAO

2.1. A andlise do trabalho e formacao - contributos da Psicologia do Trabalho

A formacdo profissional e a forma como esta se desenvolvia comecou a ser alvo de
interesse por parte da Psicologia do Trabalho e da Ergonomia a partir da década de 50. No
sentido de alertar para concepg¢des de formacao ancoradas numa andlise do trabalho prévia tal
como refere Jobert nas suas abordagens as metaforas do saber como ac¢do e da formacao
como desenvolvimento que anteriormente expusemos, também o autor Jacques Leplat
assumiu um papel fulcral. Efectivamente, Leplat foi um dos primeiros autores que, em 1955
(cit. in Lacomblez & Vasconcelos, 2009), comecou a atribuir importancia a andlise prévia das
exigéncias inerentes ao desempenho das actividades realizadas para posteriormente se
conceberem os programas de formacdo adaptados as diferentes realidades e necessidades em
causa (ibd.). Um dos primeiros estudos que veio reforcar a importancia desta
complementaridade entre a formagao e andlise de trabalho, conceito central em Psicologia do
Trabalho, remonta ao ano de 1962. Neste, concluiu-se que as formacdes em que os contetidos
formativos tinham por base a andlise real da actividade de trabalho produziam excelentes
resultados na sua implementacdo e que os indices de sucesso por parte dos operadores
aumentavam consideravelmente (ibd.). A partir dessa altura, o trabalhador deixa de ser
conceptualizado como um mero executante, esperando-se que seja capaz de assumir
iniciativas de forma a dar respostas funcionais a maioria dos acontecimentos imprevistos da
producdo (ibd.). Comecou-se, entdo, a alertar para a importincia de partir do contacto
quotidiano com os disfuncionamentos derivados da execucdo das actividades para um
conhecimento de processos formativos alternativos, diferentes dos presentes apenas nos
manuais de formagdo e a privilegiar novas formas de formacdo profissional, estabelecendo
uma ruptura com as concepgdes de aprendizagem que se baseavam em principios universais
de repeticdo dos comportamentos funcionais predefinidos (ibd.). Uma vez que o diagndstico
baseado no pressuposto de um conhecimento global do processo de trabalho se revela
extremamente limitado, assiste-se a emergéncia e a um destaque crescente de uma “formacgdo
de competéncias” (ibd., p. 55). Neste modelo, os contributos da ergonomia e da psicologia do
trabalho que reportam a uma andlise focada do desempenho das actividades em situagdes
reais sdo mobilizados. Contudo, apesar das evidéncias que tém sido demonstradas, o
contributo da anélise do trabalho na concep¢do da formacdo profissional parece ndo ser tido
em conta actualmente, em diversos contextos empresariais (ibd.). A eficicia da

implementacdo e dos resultados da formacao parece resultar da conjugacdo de factores como
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a existéncia de uma andlise prévia ao nivel dos objectivos, das competéncias ja adquiridas e
do comportamento dos individuos no trabalho (Falzon & Teiger, 1999). Neste tipo de
abordagens, a complexidade inerente ao trabalho humano conduz a necessidade de uma

andlise do trabalho prévia a formagado (Lacomblez & Vasconcelos, 2009).

No que respeita ao papel do formador, tendo em conta a ancoragem da formacio no
trabalho real, a exigéncia imposta a0 mesmo assume-se como crescente. Este devera possuir
competéncias técnicas satisfatérias na drea de actividade em questdo para poder proceder a
uma correcta andlise das situacdes de trabalho reais, bem como a capacidade didéctica de as
transmitir (Pinheiro, 2001). Por outro lado, € desejavel que este possua também a capacidade
de auxiliar os formandos na formalizacdo da sua actividade, tendo em conta as relagdes
singulares que existem entre os diversos actores € a sua actividade (ibd.). Assim, a
aprendizagem centrada na actividade parece permitir uma melhor apropriacdo de saberes

articulados com a actividade real e concreta de trabalho.

Finalmente, hd que considerar a prépria accao de formacdo como elemento integrante
de um processo de mudanga, influenciando-o e indo mesmo além deste. Assim, mesmo que a
formacdo seja criteriosamente concebida e implementada, ela ndo constitui, de forma isolada,
um meio de desenvolvimento real e sustentavel (Lacomblez & Vasconcelos, 2009). Para tal,
revela-se necessario um questionamento acerca das condi¢des concretas em que as
competéncias adquiridas por parte dos formandos terdo de ser mobilizadas nas situagdes reais
de producdo (ibd.). Efectivamente, é necessdrio considerar uma série de conjecturas
relacionadas com a prépria organizagdo, tais como as pressdes temporais ou o nimero de
trabalhadores necessdrios para assegurar os fins definidos, para conferir a formagao o seu
sentido (ibd.). Caso ndo se retinam as condi¢des necessdrias para a concretizacdo dos novos
saberes adquiridos em contexto de formacdo, a propria formacdo pode revelar-se factor de
desestabilizacdo nos formandos, encaminhando-os para a aquisicdo de novas competéncias
que sdao impossiveis de se realizar em contexto pratico (ibd.). Neste sentido, uma nova
geracdo de investigadores debrucou-se sobre estas preocupacdes, no sentido de ultrapassar as
limitacdes que derivam de actuagdes pontuais. Os estudos e reflexdes acerca da temdtica
advogam a ideia da impossibilidade de se decidirem de uma forma abstracta e definitiva as
mudancas técnico-organizacionais, com o apoio exclusivo dos recursos técnico-cientificos e
sem uma ancoragem na actividade real de trabalho, na qual se expressam as adversidades e
dindmicas contraditérias (ibd.). E visado, portanto, um alargamento e acompanhamento da

accdo de formacdo e das ac¢des de transformacdo que implicam uma diversificagdo dos

15



Formagdo Profissional, a ancoragem da formagdo no trabalho real e envelhecimento

actores da formacao bem como novos desafios para o formador/ investigador. Em suma, esta
geracdo de investigadores aponta para a necessidade de uma reconfiguracdo dos cendrios de
intervencdo formativa nos locais de trabalho, ancorando a forma¢do num projecto de
transformacdo das formas de organizacdo e das condi¢Oes de trabalho. Estas abordagens
implicam um investimento profundo na anélise e na auto-andlise das actividades de trabalho
que ndo se poderdo, contudo, restringir aos operadores, na medida em que o seu espectro de

decisdo € algo reduzido (ibd.).

2.2. As relacdes reciprocas entre organizac¢ao e formagao

A teoria do agir organizacional proposta por Bruno Maggi (2003) refere que ndo €
possivel proceder a andlise da organizacdo descurando a aprendizagem, nem debrucar-se
sobre a formacdo sem referir o processo organizacional, ou, citando o autor, “organizacio e
formacao ndo sdo ‘realidades’ diferentes com eventuais conexdes entre si, mas uma implica a
outra (...)” (Maggi, 2003, p. 169). Na sua teoria, Maggi analisa o sistema social e a
organizagdo de modo a conceber diferentes formas de formacgdo. Sao abordadas trés formas
fundamentais de concepcao do sistema social, que se baseiam em pressupostos distintos. Na
primeira concepg¢ao, o autor enfatiza um modelo no qual prevalece o sistema como entidade
pré-determinada em relacdo aos seus sujeitos. Assenta no pressuposto de que cada sujeito,
sendo uma parte ‘mecanica’ do sistema, desempenha de forma rigida, invaridvel e passiva
tarefas especificas que lhe sdo dirigidas e que fazem com que todo um sistema funcione numa
légica esperada (ibd.). Nesta primeira concepg¢do, o autor releva duas visdes da realidade
social: uma mecanicista, na qual as relacdes entre os componentes do sistema sao
considerados estaveis e rigidamente programéveis, € uma visdo organicista, em que advoga
que as relacdes entre os componentes do sistema sao relativamente estaveis, gozando, porém,
de margens de variabilidade (ibd.). Estas relacdes sao submetidas a uma regulacdo
homeostética que, tal como no organismo vivo, garante a melhor resposta as necessidades
funcionais do sistema. Os programas de formag¢do que seguem esta concep¢ao derivam destas
visdes da realidade social. Assim, a formacdo na légica do sistema mecanicista assume como
fundamento a ideia da racionalidade objectiva, absoluta. Os programas siao rigidos e
dispensam correcgdes, pois o controlo de cada componente é assegurado a priori (ibd.). O
proprio sujeito € uma parte mecanica do sistema por contribuir para o seu funcionamento,
pelas atribui¢cdes especificas que recebe e pelas respostas que fornece as solicitacdes que lhe

sdo dirigidas. Por conseguinte, a formagdo prevé uma aceitacdo absoluta dos objectivos do
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sistema e dos seus modos de funcionamento e consiste na imposicdo das normas gerais e
particulares, das quais derivam as instrugdes referentes aos comportamentos pretendidos pela
execugdo das tarefas atribuidas segundo as modalidades especificas. E pretendido que os
formandos adoptem uma postura passiva, limitando-se a receber a informacgdo que lhes €
transmitida para que, posteriormente, a possam colocar em pratica. Os programas derivam
directamente dos principios do sistema, sem possibilidade de afastamento ou modifica¢des
dos mesmos (ibd.). Nao se procede, pois, a andlises de necessidades, uma vez que, para cada
mecanismo, € possivel prever uma lista de prescricdes e instru¢des de funcionamento e,
posteriormente, expor as mesmas nos programas. No que respeita aos resultados da formagao
e a sua avaliacdo, estes derivam directamente do funcionamento tal como prescrito. Nao se
prevéem projectos particulares, mas apenas uma planificagdo baseada no funcionamento do
sistema, que compreende prescricdes gerais e rigidas de formacdo (ibd.). A actividade de
formacao constitui-se através do cumprimento de tarefas segundo modalidades prescritas e ha
uma separagao do plano e da sua execucao, na qual os formadores sdo os tGnicos responsaveis
pela elaboracdo do plano e os formandos se limitam a executa-lo. Por outro lado, a formacao
na logica do sistema organicista parte-se da ideologia de que cada sistema contribui para a
satisfacdo das necessidades de conservacgao e integracdo do sistema no interior, de adaptacao
e procura das duas finalidades no exterior (ibd.). A parte e o todo mantém-se e evoluem
harmoniosamente, assegurando um equilibrio geral que € mantido em funcdo das exigéncias
funcionais. Nesta concepg¢do, € desejavel que ocorram correc¢des do sistema sempre que tal
conduza a solu¢des mais funcionais. A formacao propde-se entdo a activar, estimular e dirigir
as motivagdes individuais em funcdo daquilo que o sistema necessita, estimulando a aptidao
para a mudanga, e tem como objectivo final a adequagdo dos sujeitos ao papel necessario ao
funcionamento do sistema (ibd.). Niao se trata, portanto, de transmitir dogmaticamente no¢des
e prescri¢des tal como no sistema mecanicista, mas antes de estimular a aptiddao a mudanca.
Nesta logica, ja pode comecar a fazer sentido falarmos de andlise de necessidades, sendo que
estas equivalem a uma exigéncia funcional. Visa, portanto, detectar as solicitacdes do sistema
no que respeita aos papéis e funcdes, bem como as motivacdes dos sujeitos em relagdo com
as fungdes (ibd.). No que respeita aos resultados e a sua avaliacdo, o préprio resultado é a
maior correspondéncia com as necessidades funcionais. Prevé projectos, resultantes das
exigeéncias dos formandos que evidenciam objectivos particulares de formagdo, no ambito do
objectivo geral de equilibrio do sistema. A actividade de formagdo € a concretizacdo projecto,
sendo que esta é uma actividade do sistema que a requer. O formador assume um papel

integrador enquanto o papel dos destinatarios € o de desempenharem os papéis determinados.
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Em suma, nas duas visdes, mecanicista e organicista, o sistema é considerado como pré-
determinado em relag@o aos sujeitos. Contudo, no sistema mecanicista este € pré-determinado
e ndo-modificdvel, e no sistema organicista, apesar de pré-determinado é modificdvel em
funcdo da melhor adaptagdo possivel ao ambiente. A formacao impulsiona para o respeito as
regras do programa no sistema mecanicista, enquanto o organicista favorece e contribui para

a integracao/ adaptagao ao sistema (ibd.).

No que concerne a segunda concep¢do proposta pelo autor, o sistema é também
encarado como uma entidade objectiva, distinta dos sujeitos, tal como na primeira concep¢ao
(ibd.). No entanto, neste caso o sistema € definivel a partir das interac¢des entre os sujeitos
que o produzem e constroem e ndo € considerado como pré-constituido (como na primeira
concepg¢do). Nesta segunda concepgdo de realidade social prevalece o sujeito, sendo que a
realidade social € subjectiva. A singularidade dos casos concretos nao admite generaliza¢dao
nem o recurso a explicagdes causais ou funcionais, os fendmenos sao compreendidos através
da experiéncia vivida e a partir da mesma podem ser relacionados a totalidade do sistema
(ibd.). A formacao que deriva desta concepg¢do € a da légica do actor e do sistema construido.
A formacdo auxilia os sujeitos na tomada de consciéncia acerca dos papéis que assumem no
quotidiano, tanto na vida profissional, como na sociedade, por meio de uma orientagdo nao-
directiva. A experiéncia é mobilizada para aprender através da mesma e nao como forma de
utiliz-la para aprender, como refere a primeira concep¢do. No que se refere ao papel da
mudanca, esta € convocada no sentido de mudanca das relacdes interpessoais e, por
consequéncia, da mudanca do sistema (ibd.). Na concepcao anterior, o papel da mudanga era
também enfatizado mas no sentido de mudanga do sujeito, tendo em vista o papel e, a partir
deste, procurando uma melhor funcionalidade do sistema. Nesta ldgica do actor, a formacdo
ndo almeja uma integracdo ou adaptacdo como na concep¢do anterior, mas antes uma
oposi¢do aos efeitos do sistema nao desejados (ibd.). No que se refere as necessidades e
andlise das mesmas, estas apenas podem ser apreendidas na integracdo quotidiana e apenas
podem dizer respeito aos sujeitos e ndo ao sistema. A necessidade constitui-se como um sinal
de um problema que se expressa na confrontagdo das estratégias dos sujeitos (ibd.). Os
resultados da formagdo dizem respeito a tomada de consciéncia dos factos que se constituem
como problema para o sujeito na interaccdo com o meio. Esta concep¢do rejeita a
planificacdo, na medida em que considera que a actividade de formacdo resulta de uma

reflexdo do autor sobre a sua propria experi€ncia, sendo portanto impossivel projectar-se a
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aprendizagem. A relacdo de formador-aluno ndo se aplica, mas antes a de ‘““actores-clientes”,

que, em conjunto com o formador, vivem a actividade de formacao (ibd.).

Por sua vez, a terceira concep¢do de Maggi procura relagdes entre valores, significados
e simbolos e ndo entre as partes, sectores ou funcgdes (ibd.). O sistema social € aqui concebido
como um processo de acgdes e decisdes reciprocamente orientadas, sem dissociac@o entre ele
e 0s sujeitos. Assume-se como um processo de ac¢oes dotadas de sentido, sendo que a énfase
€ colocada na realidade como construcdo social e o sistema € o resultado das interac¢des
entre os sujeitos (ibd.). Assim, o sistema € percepcionado como um processo de ac¢do que se
auto-produz e auto-regula, sendo que o processo de agir se constitui como ac¢do formativa.
Devido ao facto de nao haver prevaléncia do sujeito ou do sistema, a acc¢do individual e a
accdo social sdo indissocidveis. A realidade social € relacional, ndo se apresentando nem
subjectiva, nem objectiva (ibd.). A formacdo que entdo deriva assenta numa légica do agir e
do sistema como processo. O sistema apresenta-se cOmo um processo em que o sujeito e o
sistema sao indissocidveis. O sujeito € perspectivado como parte integrante do sistema, na
medida em que actua constantemente no meio, projectando ac¢des. A formacao ndo pode ser
compreendida enquanto actividade dissociada do sistema social que a requer, pois esta € a
propria reflexao do sistema sobre si mesmo. Desta forma, as distingdes entre formagdo e
aprendizagem, formacdo em sala de aula e desenvolvimento de actividades deixam de fazer
sentido, visto que traduzem o isolamento da formacdo. O processo é um percurso de busca,
aprendizagem e decisdo que se traduz através do conceito de agir construtivo. Este processo
implica uma formagdo ndo separada do processo, uma vez que a mesma € propria do
processo, estabelecendo um aspecto de ac¢do organizadora e constituindo um elemento de
auto-organizacdo do sistema (ibd.). Nas trés logicas, a formagdo mobiliza o conceito de
mudanca, os significados atribuidos ao conceito, porém, divergem entre si. Nesta ultima
légica, a mudanca apresenta-se como intrinseca ao processo do qual a formacdo € parte
integrante, sendo, em simultaneo, intrinseca ao processo formativo. No que respeita as
necessidades formativas, estas manifestam-se na congruéncia interna entre as escolhas da
accdo, conhecimento e resultados que se pretende alcancar. Contudo, ndo ha possibilidade de
se realizar a andlise destas necessidades do exterior, uma vez que o Unico ponto de
observacgao vantajoso € o do proprio desenvolvimento da ac¢do. Por outro lado, a avaliacdo
dos resultados € a propria andlise de necessidades num processo modificado, dirigido a
mudancas seguintes (ibd.). A planificacdo relativa a andlise de necessidades de formacdo

articula-se com projectos particulares. Nesta logica, todos os sujeitos se envolvem no
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processo no qual projectam e agem. Relativamente as 16gicas anteriores, pode afirmar-se de
forma sucinta que, enquanto na légica do sistema a formagao se assume como instrumento de
integracdo, na logica do sistema construido, a formacdo sustenta as estratégias a mobilizar
por parte dos sujeitos perante os efeitos constrangedores do sistema. Por outro lado, na légica

do agir, a formagao auxilia a concepg¢ao do processo e do seu desenvolvimento (ibd.).

Considerando os anteriores aspectos de revisao da literatura, referimos o
envelhecimento da sociedade actual como condi¢do que remete para a incontorndvel
necessidade de consciencializagdo acerca da manutencdo dos trabalhadores mais velhos em
situacdo de emprego, durante mais anos. Neste sentido, o presente estudo debrucou-se sobre
as especificidades de desenvolvimento dos programas de formagao profissional que integram
trabalhadores de diferentes idades, tendo como referéncia a conjectura da sociedade actual.
Desta forma, a escolha das tematicas do enquadramento tedrico passou, numa primeira parte,
por procurar salientar a importancia da formagao ao longo do processo de envelhecimento,
prestando particular interesse a motivacdo e as metodologias a privilegiar perante este
publico-alvo. Numa segunda parte, atentou-se as relacdes entre trabalho e formacao,

relevando a temadtica da andlise do trabalho e das concep¢des de formacao.

CAPITULO II. METODOLOGIA
1. ADEQUACAO DO TIPO DE METODOLOGIA AO PRESENTE ESTUDO

Na presente investigacdo de cardcter exploratdrio, utilizou-se uma metodologia de
indole qualitativa. Neste tipo de metodologia, a pesquisa assenta na realidade
contextualizada, no todo em que esta se insere. A presente investigacao pretendeu aprofundar
a relacdo entre formacdo e envelhecimento, tentando sempre ter como base o panorama

empresarial actual e a realidade em que se insere cada organizacdo envolvida no estudo.

Um outro aspecto a salientar na metodologia qualitativa é a procura da globalidade e da
compreensdao dos fendémenos (Almeida & Freire, 2003). Este facto enquadra-se na
problemdtica em estudo, na medida em que se pretende estabelecer contacto com o0s
fenémenos em estudo, contextualizando-os sempre nas suas especificidades, procurando, em
simultdneo, aceder a uma profunda compreensdao dos objectivos. A pesquisa qualitativa
procura, nomeadamente, obter dados descritivos mediante o contacto directo e interactivo do
investigador com a situacdo-objecto. Neste caso, € frequente a busca de uma compreensdo

acerca dos fendmenos, tendo por base a perspectiva dos participantes da situacdo estudada
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procedendo, posteriormente, para uma interpretacdao dos fenémenos em estudo (Neves, 1996).
As metodologias qualitativas constituem uma ferramenta essencial para a investigacdo no
dominio da significagcdo da experiéncia humana (Fonte, 2005). Estas, sendo de natureza
hermenéutica e flexivel devido a integracdao de diversos procedimentos como a descri¢do,
compreensdo e interpretacio da realidade, permitem uma maior interac¢do entre o
investigador e os restantes intervenientes. E essencial que o investigador ndo se limite a
assumir um papel de observador, indo mais além e assumindo-se como um membro activo e
participativo ao longo de toda a investigacdo (Fernandes, 2009). Tendo em conta que o tipo
de pesquisa que se procurou levar a cabo pressupunha um contacto directo quer com as
organizacdes, quer com o0s intervenientes na investigacdo, este tipo de abordagem

metodoldgica foi a que se afigurou como mais adequada.

E ainda de referir o facto de que, nas Ciéncias Sociais, os pesquisadores, ao
empregarem métodos qualitativos, estdo mais focalizados no processo social do que na
estrutura social propriamente dita. A énfase € colocada no contexto e procura-se, desde que
possivel, conseguir uma integracdo empdtica com o objecto de estudo que implique a sua
melhor compreensdo (ibd.). Desta forma, justifica-se a op¢do pela metodologia qualitativa,
uma vez que o objectivo da investigacao € analisar, da forma mais aprofundada possivel, as
representacdes dos intervenientes integrados em determinados contextos organizacionais

acerca da formacdo profissional.

2. OBIJECTIVOS ESPECIFICOS

Para a concretizacdo do objectivo geral de investigacdo — analisar, da forma mais
aprofundada possivel, as representacdes dos intervenientes integrados em determinados
contextos organizacionais acerca da formacgdo profissional, elaboraram-se os seguintes
objectivos especificos: a) explorar como se desenvolve o ciclo formativo nas organizagdes
em andlise, prestando particular atenc@o a integracdo em formagdo dos trabalhadores mais
velhos; b) explorar as representacoes de trabalhadores, de diferentes faixas etdrias,
relativamente ao envolvimento em formacao. Note-se que o primeiro objectivo foi alcancado
fundamentalmente através do ponto de vista dos responsdveis organizacionais, aqui
designados por empregadores, enquanto o segundo, foi compreendido apenas através do

ponto de vista dos trabalhadores.
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3. QUESTOES DE INVESTIGACAO

Relativamente ao objectivo especifico — “explorar como se desenvolve o ciclo
formativo nas organizacbes em andlise, prestando particular aten¢do a integracdo dos
trabalhadores mais velhos”, procurdmos compreender “Como se desenvolvem as diferentes
etapas do ciclo formativo?”’; "Qual o contributo da anélise do trabalho para a concepcdo do
plano de formacdo e para as seguintes fases do ciclo formativo?” e “Quais as representacoes

dos empregadores relativamente a integracdo em formacao dos trabalhadores mais velhos?”.

Face ao objectivo que remete para a tentativa de exploracdo das representagcdes de
trabalhadores, de diferentes faixas etdrias, relativamente ao envolvimento em formagao,
procurdmos responder as questdes: “Quais os motivos para o envolvimento em formacgao?” e

“Qual a avaliagdo dos trabalhadores relativamente a participagdo em formagao?”.

4. AMOSTRA

Participaram nesta investigacao empregadores, na figura dos responsaveis de formacao,
e trabalhadores de duas organizacdes. A op¢do por diferentes organizacdes partiu do
principio de que realidades organizacionais distintas poderiam, por hipdtese, apresentar
igualmente opg¢des formativas diferentes. O critério de escolha das duas organizacdes que
participaram no estudo assentou fundamentalmente na facilidade de acesso. Apds vdrias
tentativas de contacto com outras organizagdes, as Unicas que responderam de forma positiva
a solicitacdo de participacdo no estudo foram as organizagdes que acabaram por ser

efectivamente envolvidas no mesmo.

A amostra foi constituida por nove sujeitos, cinco de uma empresa multinacional do
ramo automdvel e quatro de uma organizagdo ndao governamental. Da amostra de
trabalhadores trés sdo do sexo feminino e quatro do sexo masculino, enquanto os
empregadores sao ambos do sexo feminino. No que concerne ao vinculo contratual, uma das
empregadoras encontra-se contratada a termo certo e outra sem termo; por sua vez, cinco dos
trabalhadores encontram-se com um contrato sem termo e dois trabalhadores com um

contrato a termo certo.

Uma vez que um dos nossos objectivos se prendia com a compreensao da relagdo entre
envelhecimento e formagao profissional, tinha-se previsto a realizacdo de entrevistas apenas a
trabalhadores de idades mais avangadas. Contudo, tal ndo foi possivel devido a

constrangimentos internos das organizacdoes. Realizaram-se, assim, entrevistas a
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trabalhadores de diferentes idades, tendo sempre presente a intencionalidade de aceder as
representacoes que estes possuiam acerca da formacdo. Entrevistaram-se também os
empregadores das duas organizacdes, no sentido de aceder as suas representacoes
relativamente a temadtica em estudo, procurando realizar um cruzamento entre as suas
significacdes e as dos trabalhadores. Importa referir que o método de amostragem utilizado
foi o da amostragem por conveniéncia, uma vez que os elementos da amostra foram
escolhidos pelas proprias organizagdes apds a primeira reunido com os empregadores em que
foram explicitadas as especificidades e objectivos do estudo. A amostragem por conveniéncia
€ um método utilizado com sucesso, nomeadamente em situagdes nas quais se pretenda captar
ideias gerais, bem como aspectos criticos (Coutinho, 2007). Seguidamente € apresentada uma

tabela que sistematiza as caracteristicas relevantes dos participantes na presente investigacao.

Grau de Funcoes Vinculo
Identifica¢do Sexo Idade  escolaridade Empresa Antiguidade  desempenhadas  contratual
E.C. Feminino 40 3 C}CIO d(,) . Multinacional 15 anos Op crara nao Sem termo
Ensino Bdsico especializada
Ensino 6 anos e 6 Responsivel do
LA. Feminino 39 . Multinacional Departamento de ~ Sem termo
Secundario meses .
Qualidade
. Ensino . .. A termo
G.S. Masculino 31 . Multinacional 1 ano Aprovisionador
Secundario certo
M.S. Masculino 37 3 C}CIO d(,) . Multinacional 1 ano Chefe c}e A termo
Ensino Basico Armazém certo
Responsdvel de
Formacio e do A termo
G.D. Feminino 28 Mestrado Multinacional 1 ano departamento de certo
Recursos
Humanos
M.N Feminino Nao . Licenciatura ONG 15 anos Resp onfavel de Sem termo
referiu Formacao
S.G. Masculino 59 4° ano ONG 20 anos Motorista Sem termo
S.P. Masculino 63 4° ano ONG 23 anos Motorista Sem termo
.. 3° ciclo do .
C.T. Feminino 40 ONG 13 anos Motorista Sem termo

Ensino Bésico

Tabela 1: Caracterizagdo da amostra
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Uma vez que este estudo se encontra também direccionado para trabalhadores mais
velhos, mostrou-se pertinente identificar a média de idades e antiguidade na empresa bem
como o grau de escolaridade que prevaleceu. Neste ambito, as médias de idade e antiguidade
na empresa situam-se nos 44 anos (44,1 anos) e nos 11 anos (11,4 anos), respectivamente.

Por sua vez, a maior parte dos trabalhadores possui o 3° ciclo do ensino basico.

4.1. Caracterizagao das Organizagdes

A recolha de dados para a realizacdo do presente estudo realizou-se, conforme
anteriormente referido, junto de duas organizacdes de estatutos sécio-econémicos distintos. A
primeira é uma empresa multinacional do ramo da inddstria automével, que tem como
actividade principal a venda e montagem de componentes automdéveis. Teve a sua fundagao
no ano de 1992 e possui instalagdes em diversas cidades distribuidas pelos cinco continentes.
Do total de 102? trabalhadores desta empresa, apenas 28 possuem contrato de trabalho sem
termo, sendo a grande maioria contratada a termo certo ou temporario. Apesar de nos ultimos
dois anos estes numeros se terem mantido relativamente estaveis, o numero de trabalhadores
tem vindo a aumentar desde a data de fundacdo até aos dias de hoje. No que concerne a
escolaridade dos trabalhadores da empresa, € de referir que a média se situa no terceiro ciclo

do ensino badsico.

No que concerne aos horarios de trabalho, apesar de estes se apresentarem como fixos,
a grande maioria dos trabalhadores possui isencdo de hordrio de trabalho. Relativamente a
formacdo, esta empresa organiza e desenvolve formacdo inicial sempre que um novo
colaborador inicia funcdes na empresa. A formagdo continua é também encarada como
essencial, sobretudo nos dominios da actualizacdo de conhecimentos e das normas ISO
implementadas na empresa. No que respeita ao modo de financiamento das formagdes, este
fica a cargo da propria entidade, tanto a nivel de formacdes iniciais como continuas. Nesta
empresa foram entrevistados quatro trabalhadores e a responsdvel de formagdo que, por sua

vez, assume também a funcao de responsavel de recursos humanos.

Por outro lado, a outra organiza¢ao na qual se desenvolveu o estudo apresenta-se como
Organizacdo nao-governamental [ONG], sem fins lucrativos, de cardcter voluntdrio e de

interesse publico, exercendo a sua actividade sobretudo no ramo da prestacdo de servigos.

2 . . . . R .
Os niimeros de trabalhadores supracitados dizem respeito ao més de Fevereiro de 2011.
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Tem como areas de actuagdo essencialmente a satude, a ac¢do social e a emergéncia. Teve a
sua fundacdo no ano de 1865 e possui uma extensa rede humanitédria a nivel internacional. A
nivel nacional possui cerca de 174 pdlos, sendo que dois destes se situam na zona do grande
Porto. A recolha de dados realizou-se na sede do pdlo do Porto. A organiza¢do possui um
ndmero de 120° trabalhadores, sendo que a maioria possui um vinculo contratual de contrato
sem termo. Os restantes possuem contrato a termo ou assumem-se como prestadores de
servicos. No que respeita a caracterizacio dos niveis de escolaridade, ndo existe a prevaléncia
de um determinado grau. No respeitante a formacdo que realizam foi apenas referida a
formacdo continua, ficando o financiamento da mesma a cargo da prépria organizacio. E de
referir que esta organizagao realiza formacao interna especifica do sector de actividade que a
caracteriza, sendo que esta é direccionada tanto para trabalhadores internos como para

externos a organizagdo. Desta organizagdo entrevistaram-se trés trabalhadores e a responsavel

de formagao, como representante da entidade empregadora.

5. INSTRUMENTOS

Nos estudos de cardcter exploratério, a utilizacdo de diversos métodos é frequente e
afigurou-se essencial para, partindo de diferentes fontes, procurar discernir as dimensdes
essenciais da problemdtica em estudo (Quivy e Campenhoudt, 2003). Assim, na presente
investigacdo, recorreu-se a diversos métodos e instrumentos, nomeadamente a um
questionario de dados sociodemograficos, construido para este estudo (Cf. Anexo 3),
entrevistas semiestruturadas (Cf. Anexos 4 e 5) e analise documental. A ficha de dados
sociodemograficos permitiu-nos aceder a informacdes como a idade, nivel de escolaridade,
horério de trabalho, funcdes desempenhadas, antiguidade, entre outros aspectos relativos aos
trabalhadores. Através desta, foi possivel proceder a uma caracterizagdo mais aprofundada da
amostra no que respeita a informagdes relevantes sobre os trabalhadores que possam estar
relacionadas com a temdtica em estudo. No que respeita a andlise documental, foi
inicialmente referido por ambas as organizacdes a inten¢do de disponibilizar o plano de
formacao do ano anterior, possibilitando assim uma andlise das especificidades acerca das
formacdes desenvolvidas nas organiza¢des. Contudo, apenas a empresa multinacional acabou
efectivamente por permitir o acesso a este documento, facultando uma compreensdo mais

detalhada do tipo de formacdes que a mesma realiza. E também de salientar que, na empresa

3 Os niimeros de trabalhadores supracitados dizem respeito ao més de Marco de 2011.
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multinacional, foi possivel aceder a um documento elaborado pela responsavel de formagao
com informacgdes referentes a idade, grau de escolaridade e antiguidade na fungdo dos
participantes em formacdes desenvolvidas durante o ano de 2010. Ambas as organizagdes
facultaram informagdes especificas das mesmas através de documentos que descreviam, de
forma sumadria, o seu campo de actuacdo e evolucdo. Estes documentos, juntamente com os
métodos de entrevista permitem ao investigador aceder a informacdes e especificidades de
reflexdo de extrema riqueza e diversidade (Quivy e Campenhoudt, 2003). As entrevistas
exploratdrias tém como fungdo tornar evidentes alguns dos aspectos do fenémeno em estudo,
aos quais o investigador ndo teria tido acesso e assim completar as pistas de trabalho
sugeridas pela leitura realizada previamente (ibd.). Uma vez que o objectivo central neste tipo
de estudos € o de encontrar pistas de reflexdo, ideias e hipéteses de trabalho, € importante que
as entrevistas decorram de forma aberta e flexivel para permitir um certo grau de liberdade ao
observador, tendo-se, por essa razdo, optado pelas entrevistas semiestruturadas. Esta op¢ao
deveu-se também ao facto de considerarmos que estas permitem um acesso mais aprofundado
aos dados, auxiliando em grande medida, na exploracdo das motivacdes dos trabalhadores.
Uma entrevista semiestruturada ndo € inteiramente aberta nem orientada por questoes
predefinidas (ibd.). Assim, as entrevistas apresentaram uma estrutura relativamente aberta,
tendo sempre em conta as questdes orientadoras que se incluiram no guido. Contudo, por
vezes a sua ordem foi alterada e adaptada ao decorrer da entrevista, aproveitando para colocar

novas perguntas pertinentes para a nossa investigacao.

6. PROCEDIMENTOS
6.1. Recolha de dados

Para se proceder a recolha de dados, foram contactadas via e-mail uma empresa e uma
ONG, solicitando a sua colaboracido na presente investigacdo. Nesse documento (Cf. Anexo
2), procurou-se, explicar de forma sumadria o ambito da temética em estudo bem como o teor
da colaboragao pretendida por parte das mesmas. Apds resposta afirmativa de ambas, foram
agendadas duas reunides, uma com a responsdvel de formag¢do da empresa multinacional e
outra com a Directora do pdlo do Porto na ONG, com o intuito de sensibilizar para a
pertinéncia do fenémeno em estudo, explicar as etapas de investigacdo e esclarecer mais
detalhadamente o tipo de colaboracdo solicitada. Na sequéncia, j4 com as responsdveis de

formacao, foram agendadas as datas de realiza¢do das entrevistas tanto com as proprias
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responsaveis, como com os colaboradores e tendo em conta os seus hordrios. O periodo de

recolha de dados decorreu entre Janeiro e Margo de 2011.

Saliente-se que, a excepcdo das responsdveis de formacdo, os trabalhadores foram
escolhidos pelas proprias organizagdes. Antes da realizacio das entrevistas aos trabalhadores,
efectuadas no local e dentro do horario de trabalho dos entrevistados, estes foram
esclarecidos sobre o propdsito e os objectivos da investigacdo. Foi-lhes solicitado o
consentimento expresso para a realizacdo das entrevistas e assegurada a confidencialidade e o

anonimato dos dados.

4.2. Tratamento de dados

Para a andlise e tratamento dos dados obtidos, privilegiaram-se os principios da
grounded theory. O presente modelo assenta numa orientagdo para a descoberta por parte do
investigador concretizando-se através de um tipo de pesquisa mais exploratéria. Parte da
familiarizacdo com situagdes ou fendmenos e da descri¢do e andlise dos mesmos, formulando
questOes susceptiveis de reformulagdo e refinamento a medida que a investigagdo vai
evoluindo (Fonte, 2005). Recorre a um conjunto de procedimentos qualitativos com o
objectivo de contribuir para o seu desenvolvimento, apoiando-se nos dados que foram
sistematicamente recolhidos e analisados (ibd.). O objectivo central do modelo consiste em
desenvolver uma estreita ligacdo entre a teoria e a realidade estudada, relevando o papel
activo do investigador neste processo (Fernandes & Maia, 2001). A grounded theory valoriza
ainda as condi¢des contextuais em que os fendmenos ocorrem, pois assenta num processo que
resulta das interpretacdes dos diversos intervenientes (ibd.). Por conseguinte, o contetido das
entrevistas foi analisado de acordo com os principios do modelo da grounded theory. A
andlise de contetddo, segundo Bardin (2009), € uma técnica de andlise de comunicagdes que
pretende ir além dos significados, da leitura simples do real, realizando-se, para o efeito, uma
primeira leitura ‘flutuante’, que consiste “em estabelecer contacto com os documentos a
analisar e em conhecer o texto, deixando-se invadir por impressdes e orientacdes” (ibd., p.
122), constituindo esta primeira leitura uma pré-andlise que correspondeu a uma fase de
organizacdo para operacionalizar e sistematizar as ideias iniciais. Seguiu-se a exploracdao do
material, a qual se concretiza através de operacdes de codificacdo, decomposicdo ou
enumeracdo em fungdo de regras previamente formuladas (Bardin, 2009). Nesta fase,

procedeu-se a uma codificagdo aberta dos dados, que consistiu em decompor 0s mesmos em
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unidades de andlise (representativas do fendmeno em estudo) para, seguidamente, questionar
estas unidades de uma forma aberta (Fernandes & Maia, 2001). Este questionamento implica
a mobilizacdo de competéncias de observacdo e atencdo focalizada, no sentido de ir
nomeando e conceptualizando as respostas que vao progressivamente emergindo.
Seguidamente, os conceitos foram agrupados em categorias, que se definem como classes
significativas, e que agrupam, sob uma nocao genérica, elementos do discurso (Guerra,
2006), agrupamento este realizado em funcdo das caracteristicas comuns destes elementos.
Estas resultaram da reconfiguracdo dos c6digos anteriormente encontrados através da criagdo
de relacdes de similaridade entre conceitos que pareceram associar-se a0 mesmo fenémeno
(Bardin, 2009). De forma a concretizar todo este processo, recorreu-se ao software de andlise

qualitativa NVivo, versao 8.

CAPITULO III. RESULTADOS
1. DESCRICAO DO SISTEMA DE CATEGORIAS

O sistema de categorias foi desenvolvido de forma a dar resposta as questdes de
investigacdo anteriormente descritas, sendo constituido por duas categorias de primeira
ordem (categorias gerais): Formacgao (1); Envelhecimento e formacdo (2). Encontram-se
detalhadas, em anexo, as grelhas das categorias acima mencionadas (Cf. Anexos 6 e 7,

respectivamente).

Formacao (1)

A partir da categoria “Formagdo” (1), emergiram dos nossos dados duas categorias de
segunda ordem sendo estas: “Empregadores” (1.1.), categoria que se constituiu de relatos dos
participantes que representam a entidade empregadora; “Trabalhadores” (1.2.), a qual se
refere a relatos dos trabalhadores que exercem a sua actividade nas organizagdes que

participaram no estudo.

Empregadores (1.1.)

Da categoria de segunda ordem “Empregadores” (1.1.), emergiram através dos relatos

dos participantes, nove categorias.

A primeira categoria “Avaliacdo da formacdo” (1.1.1.), enfatiza relatos dos
participantes que descrevem o modo como a avaliagdo da formagao € realizada na empresa,

advindo desta categoria cinco categorias de ultima ordem: “Andlise” (1.1.1.1.), “Exame”
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(1.1.1.2.), “Questiondrio” (1.1.1.3.), “Didlogo informal” (1.1.1.4), “Impacto notorio”
(1.1.1.5.) (Cf. Anexo 6).

A segunda categoria “Método de avaliacdo das necessidades formativas” (1.1.2.),
compreende relatos dos participantes acerca do modo como a avaliacdo das necessidades de
formacao se operacionalizam na empresa. Da presente categoria sucederam trés categorias de
ultima ordem, sendo as seguintes: “Conversas informais” (1.1.2.1.), “Documento” (1.1.2.2.),

“Reunido com as chefias” (1.1.2.3) (Cf. Anexo 6).

Uma terceira categoria “Finalidade” (1.1.3.), denota referéncias dos participantes a
finalidade de execu¢ao da formacdo e da qual resultaram quatro categorias de dltima ordem:
“Accdo social” (1.1.3.1), “Dupla certificacdo™ (1.1.3.2), “Integracdo” (1.1.3.3.), “Resposta a
necessidades formativas” (1.1.3.4.) (Cf. Anexo 6).

A quarta categoria “Formadores” (1.1.4.), compreende 0 modo como a empresa
recruta e selecciona os seus formadores, surgindo desta cinco categorias de ultima ordem,
sendo a seguinte: “Bolsa de formadores” (1.1.4.1.), “Recrutamento interno” (1.1.4.2.),
“Renovacdo” (1.1.4.3.), “Recrutamento externo” (1.1.4.4.), “Conhecimento das
especificidades do trabalho real dos formandos, por parte dos formadores” (1.1.4.5.) (Cf.
Anexo 6).

A quinta categoria de terceira ordem “Modalidades” (1.1.5.), denota relatos dos
participantes quanto as modalidades de formacdo desenvolvidas na empresa. Desta categoria
resultaram quatro categorias de ultima ordem: “Inicial” (1.1.5.1.), “Continua” (1.1.5.2.),

“Externa” (1.1.5.3.), “Interna” (1.1.5.4.) (Cf. Anexo 6).

A sexta categoria “Volume” (1.1.6.), foi criada através dos discursos dos participantes,
pelos quais € mencionado o volume de formacdo da empresa e da qual emergiram trés
categorias de ultima ordem: “75 horas” (1.1.6.1), “210 horas” (1.1.6.2.), “Reduzida” (1.1.6.3)

(Cf. Anexo 6).

Da categoria de segunda ordem ”Empregadores” (1.1.), surgiram ainda duas categorias
de terceira e ultima ordem, sendo estas as seguintes: “Financiada” (1.1.7.), categoria na qual
€ mencionada que a formacao realizada na empresa € financiada; e, “Obrigatoria” (1.1.8.), na
qual os empregadores referem que a formacgdo realizada na empresa possui um caracter

obrigatorio de presenca.

Por tltimo, a nona categoria “Constituicdo dos grupos de formagdo” (1.1.9.), categoria

em que os participantes referem como sdo criados os grupos de formacdo para cada
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formacdo, sucederam duas categorias de Ultima ordem: “categoria profissional” (1.1.9.1.), e

“indiferenciado” (1.1.9.2.) (Cf. Anexo 6).

Trabalhadores (1.2.)

Da categoria de segunda ordem “Trabalhadores” (1.2.) resultaram através dos relatos

dos participantes, cinco categorias de terceira ordem.

A primeira categoria “Motivo para a participacdo” (1.2.1.), foi desenvolvida
considerando os discursos dos participantes quanto a descricdo dos motivos pelos quais os
trabalhadores decidem participar nas formacdes. Desta categoria advieram cinco categorias
de dultima ordem, sendo as seguintes: “Aprendizagem” (1.2.1.1.), “Certificacdo de
conhecimentos” (1.2.1.2.), “Interesse” (1.2.1.3.), “Melhoria” (1.2.1.4.), “Organizacdo da
aprendizagem” (1.2.1.5.) (Cf. Anexo 6).

A segunda categoria “Importdncia” (1.2.2.), compreende e descreve em que sentidos a
formacao se mostra importante para os trabalhadores; conduzindo a duas categorias de tltima
geracdo, sendo elas as seguintes: “Desenvolvimento pessoal” (1.2.2.1.), e, “Relevante”

(1.2.2.2.) (Cf. Anexo 6).

Uma terceira categoria “Aspectos positivos” (1.2.3.), permite compreender quais 0s
aspectos que os trabalhadores consideram como positivos nas formagdes, e da qual
emergiram sete categorias de quarta e ultima geragcdo, sendo estas: “Actualizacdo de
conhecimentos” (1.2.3.1.), “Beneficio proprio” (1.2.3.2.), “Metodologias adequadas”
(1.2.3.3.), “Prdtica” (1.2.3.4.), “Valorizacdo” (1.2.3.5.), “Envolvimento” (1.2.3.6.), “Auxilio
aos filhos nas tarefas escolares” (1.2.3.7.) (Cf. Anexo 6).

A quarta categoria, “Aspectos negativos” (1.2.4.), enfatiza o relato dos trabalhadores
quanto aos aspectos que os mesmos consideram negativos nas formagdes. Desta categoria
sucederam oito categorias de ultima ordem: “Impacto” (1.2.4.1.), “Ambiente da sala de
formacdo” (1.2.4.2.), “Constituicdo dos grupos” (1.2.4.3.), “Contetidos” (1.2.4.4.), “Hordrio”
(1.2.4.5.), “Organizacao” (1.2.4.6.), “Conhecimento do trabalho real por parte dos
formadores” (1.2.4.7.), “Cumprimento do plano de formacdo” (1.2.4.8.) (Cf. Anexo 6).

A quinta categoria “Especificidade da formagdo” (1.2.5.), compreende relatos dos
trabalhadores acerca da especificidade da formac¢do como aspecto que consideram que

deveria ser melhorado nas formagdes (Cf. Anexo 6).
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Da categoria “Trabalhadores” (1.2.), surgiram ainda sete categorias de dltima ordem,
sendo estas: “Adequacdo da formacdo” (1.2.6.), categoria que compreende relatos dos
trabalhadores quanto a adequada conducdo da formacdo; “Actualizacdo da formagdao”
(1.2.7.), compreende referéncias dos trabalhadores a forma actualizada de conducdo das
formacdes; “Organizacdo da formacdo” (1.2.8.), na qual os trabalhadores mencionam a
forma organizada como as formacdes se apresentam; “Critérios para a participacdo em
formagcdo” (1.2.9.), categoria na qual os trabalhadores referem que a formacdo realizada lhes
¢ imposta; “Recurso a exemplos dos formandos” (1.2.10.), compreende relatos dos
trabalhadores sobre o facto de formadores partirem de exemplos dos formandos na realizacdo
das formacdes na empresa; “Forma progressiva de desenvolver os contetidos formativos”
(1.2.11.), categoria na qual os trabalhadores referem o facto de contetidos da formacao serem
desenvolvidos de uma forma progressiva nas formagdes na empresa; “Consideracdo das
especificidades de cada formando™ (1.2.12.), os trabalhadores mencionam que a formac¢do na

empresa tem em conta as especificidades individuais.

Envelhecimento e formacao (2)

Através dos dados reunidos pelos relatos dos participantes, da categoria de primeira
ordem “Envelhecimento e formagcdo” (2) emergiram trés categorias de segunda ordem sendo
estas as seguintes: “Resisténcia” (2.1.), categoria que integra os relatos que evidenciam
resisténcias a participacdo em formacao; “Integracdo de trabalhadores mais velhos” (2.2.), a
qual se refere as representacdes dos empregadores quanto ao envolvimento de trabalhadores
mais velhos em formacgdo; “Formandos” (2.3.), que se reporta as caracteristicas dos

formandos envolvidos em programas de formacao. (Cf. Anexo 7)

Resisténcia (2.1.)

A partir da categoria de segunda ordem “Resisténcia” (2.1.), organizdmos o discurso

dos participantes em duas categorias de terceira e ultima geragao.

A primeira categoria “Existéncia” (2.1.1.), referencia a existéncia de resisténcia dos

trabalhadores mais velhos face a participacdo em formacoes.

Uma segunda categoria criada, “Estratégias para contornar a resisténcia” (2.1.2.),
denota os discursos dos empregadores quanto ao recurso a conversas com os trabalhadores
mais velhos, de forma a contornar a resisténcia que estes demonstram na participacdo em

formacoes.
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Integracdo de trabalhadores mais velhos (2.2.)

Os dados adquiridos que permitiram compreender a categoria de segunda ordem
“Integragdo de trabalhadores mais velhos”, inclui relatos dos empregadores no que respeita
a importancia que os mesmos atribuem a integracdo dos trabalhadores mais velhos nas

formacoes.

Formandos (2.3.)

Da categoria de segunda ordem “Formandos” (2.3.), emergiu uma categoria de terceira
geracdo, “Idade dos participantes em formagdo” (2.3.1.), a qual refere informacdes relativas
as idades dos trabalhadores que participam em programas de formacdo. Desta categoria
surgiram, ainda, as seguintes categorias de quarta e ultima geracdo: “Pessoas mais velhas”
(2.3.1.1.), categoria que compreende referéncias a participacdo de pessoas mais velhas na
formacao; “Proximas™ (2.3.1.2.), na qual é mencionada a participacdo de trabalhadores com

idades préximas nas formacdes.

2. APRESENTACAO DE RESULTADOS

Uma vez que o objectivo do estudo se prendeu essencialmente com a andlise das
representacdes acerca da formacgdo profissional, por parte dos intervenientes integrados em
determinados contextos organizacionais, conduziu-se uma exploracdo baseada na distin¢do

entre os actores entrevistados — trabalhadores e empregadores.

A andlise dos resultados obtidos procurou ir de encontro as questdes de investigacao.

Assim, no sentido de dar resposta a questdo “Como se desenvolvem as diferentes etapas do

ciclo formativo?”, mobilizou-se da categoria de primeira ordem 1. (Formagdo) as

subcategorias 1.1.1.1. (Andlise), 1.1.1.2. (Exame), 1.1.1.3. (Questiondrio), 1.1.1.4. (Didlogo

informal), 1.1.2.1. (Conversas informais), 1.1.2.2. (Documento), 1.1.2.3. (Reunido com as
chefias), 1.1.3.1. (Ac¢do social), 1.1.3.2. (Dupla certificacdo), 1.1.3.3. (Integragdo), 1.1.3.4.
(Resposta a necessidades formativas), 1.1.4.1. (Bolsa de formadores), 1.1.4.2. (Recrutamento
interno), 1.1.4.3. (Renovacgdo), 1.1.4.4. (Recrutamento externo), 1.1.5.1. (Inicial), 1.1.5.2.
(Continua), 1.1.5.3. (Externa), 1.1.5.4. (Interna), 1.1.6.1. (75 horas), 1.1.6.2. (210 horas),
1.1.6.3. (Reduzida), 1.1.7. (Financiada), 1.1.8. (Obrigatoria), 1.1.9.1. (Categoria
profissional), 1.1.9.2. (Indiferenciado).
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No que se refere aos métodos de avaliagdo das necessidades formativas, foram referidas
por parte da empresa multinacional as conversas informais [ “(...) também em conversa com
os meus colegas para tentar perceber quais as reais necessidades formativas” G.D.] e
reunides com as chefias [“(...) reunir com os chefes de departamento” G.D.]. Foi ainda
mencionado, o recurso a um documento escrito, como forma de avaliacdo das necessidades
formativas na ONG [“(...) nos cridmos um documento que é o Plano de Formacdo anual

para a entidade” M.N.].

No que respeita a constitui¢do dos grupos de formagdo, enquanto numa empresa os
empregadores referiram que estes grupos sdo criados tendo por base uma categoria
profissional [ “Por, um grupo profissional, sim” M.N.], na outra foi mencionado o facto de
estes grupos serem constituidos de forma indiferenciada uma vez que o proprio trabalhador
tem a oportunidade de escolher quais as formagdes que pretende integrar [ “Pois, os nossos
grupos sdo muito heterogéneos portanto a maioria das formacoes sdo dirigidas a vdrios

departamentos...” G.D.].

No que concerne a avaliacdo da formagdo, foi referida a realizagdo de uma andlise a
partir da avalia¢do da formacao no sentido de contemplar as sugestdes para a organizagao das
seguintes formacoes [ “Sim e até alguma andlise porque elas tém espaco para deixarem
sugestoes” M.N.]. Contudo, no que respeita a forma de avaliacdo, as representacdes dos
empregadores revelaram-se divergentes, uma vez que foi referido por parte da empresa
multinacional que este processo é de caricter informal [“E. Um bocado a nivel informal.”
G.D.], sendo, por outro lado, na ONG mais organizado. Na ONG, a avalia¢do resulta do
preenchimento de questiondrios pelos formandos em que avaliam diversos ambitos da
formacdo [“(...) é assim, fazemos sempre no final da formacdo com que elas opinem, o
questiondrio existe sempre...” M.N.] e, por vezes, de exames realizados aos formandos no
final da formacao [“(...) em alguma formacdo que elas fizeram, depois no fim fizemos um

exame.” M.N.].

Denotemos que o ciclo formativo se desenvolve tendo por base diferentes finalidades.
Neste dominio, foram referidas as finalidades da acc¢do social [ “(...) a formagdo profissional
foi sempre trabalhada no dambito da acgdo social, também porque era um meio de
trabalharmos outro tipo de competéncias” M.N.], da dupla certificacdo [ “(...) jd tinhamos
dado os primeiros passos em que a dupla certificacdo é fundamental quando trabalhamos
com estes publicos” M.N.] e da integracdo [ “Portanto em 97, os primeiros cursos ainda na

medida do integrar” M.N.]. Na empresa multinacional, foi apenas referida a finalidade de
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responder a necessidades formativas como objectivo global da formagdo [“Procuramos
responder as necessidades de formacdo dos colaboradores, necessidades formativas...”

G.D.].

A seleccdo dos formadores foi também um aspecto desenvolvido por parte dos
empregadores no ambito do desenvolvimento da formacdo. Assim, como métodos de
seleccdo, foram referidos na multinacional um recrutamento externo, realizado por parte de
uma entidade formadora [ “(...) nds trabalhamos com uma entidade formadora que é o grupo
X, portanto os formadores sdo escolhidos por eles...” G.D.], e na ONG um recrutamento
interno [ “(...) o recrutamento passa um bocadinho por ver bem aquele curriculum, depois
fazer uma entrevista e ver bem as especificidades da pessoa, pronto” M.N.] e o recurso a
uma bolsa de formadores prépria [ “(...) como jd fazemos formagdo hd muitos anos, temos
uma bolsa de formadores grande” M.N.]. Contudo, é de salientar o discurso do empregador
da ONG referente a renovacdo periddica dos formadores [“(...) vamos sempre renovando,

como disse e bem, sangue novo, ndo ¢?” M.N.].

No que respeita as modalidades de formacgdo, os discursos apontaram para diferentes
realidades. Assim, foram referidas na multinacional a formacao inicial [ “Formagdo inicial
nos temos o acolhimento que é feito por mim” G.D.] e a continua [ “Pois, a nivel de formagcdo
assim mais continua posso dizer que da drea comportamental e de desenvolvimento pessoal”
G.D.], tendo sido, por parte da ONG, também mencionadas as modalidades externa [ “(...)
normalmente recorremos a parceiros e conseguimos, portanto, organizar formagdo externa”
M.N.] e interna [ “Esta era interna, no fundo vinha cd uma entidade dar-nos formagdo”
M.N.]. No sentido de permitir uma maior compreensao acerca das diferentes modalidades de
formacdo, procedeu-se, neste trabalho a uma exposi¢do dos vérios tipos de ofertas formativas

existentes em Portugal e das respectivas especificidades (Cf. Anexo 1).

O volume de formacdo apresenta-se também bastante diferenciado da empresa
multinacional para a ONG. Enquanto na multinacional foi referido pelo empregador um
nimero médio de 210 horas por trabalhador, a ONG mencionou um nimero de 75 horas
[“(...) média de 75” M.N.]. Foi ainda feita referéncia ao volume reduzido de formacao por

parte da ONG [ “(...) pouca formagdo...” M.N.].

Foi ainda referido o aspecto de alguma formagdo se realizar por meio de
financiamentos externos |[“Aquela formacdo que nos organizamos, que é portanto

financiada.” M.N.].
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No dominio da organizacdo da formacdo, nomeadamente, no que respeita a forma de
participacdo na formacao, foi enfatizado o seu cardcter obrigatério de presenca [“Mas as

pessoas sdo um pouco forcadas a ir a formacdo” G.D.].

“Qual o contributo da analise do trabalho para a concepciao do plano de formacéo e

para as seguintes fases do ciclo formativo?”’

Para dar resposta a esta questdo de investigacdo, considerdmos essencialmente as
subcategorias 1.1.4.5. (Conhecimento das especificidades do trabalho real dos formandos,
por parte dos formadores) e 1.2.4.77. (Conhecimento do trabalho real por parte dos

formadores) da categoria de primeira ordem 1. (Formagado).

No que respeita a consideracdo da andlise do trabalho ao longo do ciclo formativo, os
discursos dos empregadores apontaram para o facto de esta ndo ser tida em conta,
nomeadamente na fase de concepcdo da formacdo, devido ao facto de os formadores ndo
possuirem um conhecimento prévio do trabalho real desempenhado pelos formandos [“I.-
Depois, considera que os formadores conhecem o trabalho que cada colaborador desenvolve
aqui na empresa e as especificidades? G.- Ndo... No que respeita ao hordrio ou mais? Bem,

mas ndo, em geral ndo...” G.D.].

Efectivamente, a auséncia do contributo da andlise do trabalho para a concepc¢do e
desenvolvimento da formacao foi reiterada pelos trabalhadores, que referiram a auséncia de
conhecimento do trabalho que estes desempenham por parte dos formadores [“Os
formadores que entraram aqui ndo faziam a menor ideia do trabalho dos formandos dentro

da empresa.” G.]

“Quais as representacoes dos empregadores relativamente a integracio em formacio

dos trabalhadores mais velhos?”’

De forma a responder a esta questdo de investigacdo, elencou-se da categoria de
primeira ordem 2. (Envelhecimento e formagdo) as subcategorias 2.1. (Resisténcia), 2.1.2.
(Estratégias para contornar a resisténcia), 2.2. (Integracdo de trabalhadores mais velhos) e

2.3.1.1. (Pessoas mais velhas).

No que concerne as significagcdes dos empregadores neste dominio, foi mencionado por
ambas as organizagdes que os trabalhadores demonstram resisténcia ao envolvimento em
programas de formacdo [“As duas pessoas mais velhas da producdo que tém mais de

cinquenta anos mostram definitivamente resisténcia, as mais velhas mostram (...)” G.D.].
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Contudo, é de salientar que um dos empregadores refere o recurso a conversas com OS
trabalhadores mais velhos como estratégia para contornar a referida resisténcia [“Eu costumo
falar sobre os beneficios da formacdo, em termos curriculares, aprendizagens, etc., e no
fundo as resisténcias sdo mais verbais, porque depois acabam por frequentar a formagdo.”
G.D.]. O mesmo empregador referiu, ainda, a importancia de integrar os trabalhadores mais
velhos nos programas de formagdo [“L- E considera que as politicas de formagdo das
empresas podem ter um papel importante na inclusdo dos trabalhadores mais velhos? G.-
Sim, pois acaba por mostrar o investimento que ainda é feito e mostra que hd ainda uma
preocupacdo por estes trabalhadores.” G.D.]. Denotemos, porém, que apesar das referidas
resisténcias por parte dos trabalhadores mais velhos, a presenca dos mesmos nos programas
de formacao foi referida por parte das duas organizagdes que participaram no estudo [*(...)

mas temos gente com, mais velha...” M.N.].

“Quais os motivos para o envolvimento em formacao?”’

No sentido de responder a esta questdo, convocaram-se as subcategorias 1.2.1.1.
(Aprendizagem), 1.2.1.2. (Certificacdo de conhecimentos), 1.2.1.3. (Interesse), 1.2.1.4.
(Melhoria), 1.2.1.5. (Organizag¢do da aprendizagem), 1.2.9. (Critérios para a participagdo

em formagdo) incluidas na categoria 1. (Formagdo).

Compreendemos que as razdes que impulsionam os trabalhadores a participarem em
formacao, passam, em ambas as organizagdes, pela aprendizagem que esperam adquirir com
a formacdo [“Espero aprender mais que aquilo que sei... Ficam alguns conhecimentos
adquiridos... ” 1.A.], pela certificacdo de conhecimentos anteriormente adquiridos [“e outro
dos aspectos é certificar os conhecimentos jd adquiridos na carreira profissional’], pelo
interesse prévio na tematica da formacao [“Tenho que gostar sendo ndo me meto, tenho que
ter interesse, tem que me despertar...” C.T.], pela melhoria do desempenho das fungdes
através dos conhecimentos adquiridos em contexto de formacgio [“E assim, eu normalmente,
aqui quando tenho tido formagoes é sempre alguma coisa que me vai ajudar na fun¢do que
eu desempenho e eu espero depois aplicar aquilo que aprendi.” 1.A.] e a ainda pela
organizacdo dos conhecimentos como finalidade da formacao [“Eu espero é crescer, ou seja,
organizar o conhecimento” G.]. Por fim, sdo ainda de salientar as referéncias feitas pelos
trabalhadores quanto a imposic¢ao de participagcdo por parte das organizacdes [ “As formagoes

sdo nos impostas, ndo sei com que base é que nos sdao impostas” G.].
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“Qual a avaliacdo dos trabalhadores relativamente a participacido em formacio?”’

Convocamos no nosso estudo da categoria de primeira ordem 1. (Formagdo), as
subcategorias 1.2.2.1. (Desenvolvimento pessoal), 1.2.2.2. (Relevante), 1.2.3.1. (Actualizacdo
de conhecimentos), 1.2.3.2. (Beneficio proprio), 1.2.3.3. (Metodologias adequadas), 1.2.3.4.
(Prdtica), 1.2.3.5. (Valorizacdo), 1.2.3.6. (Envolvimento), 1.2.3.77. (Auxilio aos filhos nas
tarefas escolares), 1.2.4.1. (Impacto), 1.2.4.2. (Ambiente da sala de formacdo), 1.2.4.3.
(Constituicdo dos grupos), 1.2.4.4. (Conteiidos), 1.2.4.5. (Hordrio), 1.2.4.6. (Organizacdo),
1.2.4.8. (Cumprimento do plano de formagdo), 1.2.5. (Especificidade da formacdo), 1.2.6.
(Adequagdo da formagdo), 1.2.7. (Actualizagdo da formagdo), 1.2.8. (Organizagdo da
formacdo), 1.2.11. (Forma progressiva de desenvolver os contetidos formativos), 1.2.12.

(Consideracdo das especificidades de cada formando).

Relativamente a importancia perspectivada na formagdo foram salientados pelos
trabalhadores de ambos os contextos o desenvolvimento pessoal [“E até mesmo da propria
evolucdo do ser humano...” M.] e a relevancia da formacgao [“A formacdo é sempre boa, é

sempre bem-vinda, porque hd dados que nos sao fornecidos que nos precisamos deles” S.P.].

Como aspectos positivos da formacdo, constatou-se uma semelhanga de discursos em
ambas as organizagdes, tendo os trabalhadores referido a actualizagdo de conhecimentos [“A
formacdo, eu sou a favor das formacdes porque a gente tem que estar sempre
actualizada...”C.T.], o beneficio préprio [“(...) tudo aquilo que nos ensinam, tudo aquilo é
bom para nés, ndo é¢?” S.G.], a componente prética da formacdo [“Ndo foi s tedrica, foi
mesmo prdtica também...” E.V.], a capacidade de valorizacdo através da formacao [“Por isso
¢ um bocado isso, tudo vale para a valorizacdo do trabalhador” M.]. E ainda de relevar a
representacdo dos trabalhadores acerca da capacidade de envolvimento por parte dos
formadores ao longo dos processos de formacgdo [“Sim, sim, s ndo se integrava quem ndo
quisesse...Nas formagoes que participei nunca houve esse problema” E.C.]. Como aspectos
positivos, os discursos apontaram também para um impacto positivo da formacdo na vida
familiar, nomeadamente ao nivel do auxilio aos filhos nas tarefas escolares [ “¢é mais isto, a
nivel pessoal pode ser, por exemplo no caso dos filhos, ajudd-los a estudar” M.]. Foi ainda
referido como aspecto positivo, nomeadamente na ONG, a adequacdo das metodologias
[“(...) gosto muito da maneira deles trabalharem e explicarem, sdo muito vulnerdveis com as
pessoas, se ndo sabem explicam, e se for preciso explicar mais uma vez eles explicam, ndo hd

nada a assinalar mau contra eles, eles sdo espectaculares, os nossos formadores” S.P.].
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Por outro lado, as significagdes dos trabalhadores no que se refere aos aspectos
negativos das formacdes apontaram para os seguintes aspectos: um fraco impacto da
formacdo nas suas vidas [ “Para mim ndo me acrescentou nada de especial” G.]; o ambiente
fechado da sala de formacdes como um aspecto negativo das mesmas [ “Pronto, a gente tem
que passar muitas horas fechadas.” E.V.]; a constituicao desadequada dos grupos [ “Aqui,
nesta empresa os aspectos mais negativos é que as vezes colocam pessoas que tém distintos
conhecimentos sobre aquilo que se vai falar...” 1.A.]; a inadequag@o ao nivel dos conteddos
transmitidos em contexto de formacao [ “Entdo a matéria ndo ser a mais indicada para as
pessoas muitas vezes... formagdo por formagdo...” M.]; o horério tardio [ “(...) eu acho que
as vezes hordrios em si das formacoes, acho que também podem ser negativos” G.]; a
organizagdo das mesmas [ “(...) que pode ndo estar bem organizada” G.] e 0 incumprimento
do plano de formagio [ “Das formagdes... E quando, quando prometem que fazem as coisas e

ndo fazem” C.T.].

Os relatos dos trabalhadores registaram um aspecto que estes gostariam de ver
melhorado que se prende com o cardcter mais especifico da formacgdo [ “Antes de mais, ser
mais direccionada para cada sector, ou seja, uma formacdo mais especializada para cada

elemento (...)"].

As representacdes dos trabalhadores relativamente a formagao apontaram ainda para o
caricter adequado de condugdo da formacgdo [ “A maneira que eles ensinam, em relagcdo ao
ensinar, como estdo a ensinar, condiz perfeitamente com aquilo que eu faco” S.G.], o facto
de ser conduzida de uma forma actualizada [ “Que é mais modernizada agora, a maneira
como eles ensinam agora” S.G.], bem como a organizacdo das formacgdes [ “Que é mais
organizada” S.G.]. E de salientar que a organizacio da formacdo se revela para alguns

trabalhadores como um aspecto positivo e para outros como um aspecto negativo.

Um aspecto revelador prendeu-se com o facto de, em ambas as organizagdes, ter sido
referido que os formadores solicitam aos formandos que, em contexto de formagao,
mobilizem exemplos da sua experiéncia de trabalho para a partir destes, se proceder para o
desenvolvimento das temdticas [“Sente, portanto, que os formadores partem do real de
actividade dos formandos para explicitar alguns conteiidos, é isto?”1. “E isso mesmo...” M.].
Os formandos evidenciaram ainda a forma progressiva de desenvolver os conteidos
formativos [ “Também se calhar chegar um bocadinho atrds na formagdo e ir a principios
bdsicos a esse item e explicar as pessoas a parte bdsica, para depois avangar...” G.], bem

como o facto de existir por parte do formador a consideragdo das especificidades individuais
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segundo os formandos em questdo [ “Primeiro tentaram perceber o que é que as pessoas
faziam no dia-a-dia, depois também perceber qual era o grau, grau cultural de cada

um...”G.].

CAPITULO IV. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Mediante os resultados obtidos e a sua posterior apresentagdo, neste ponto iremos
desenvolver, a partir dos objectivos especificos de investigacdo, a discussdo dos resultados,
articulando com literatura de referéncia, de modo a conduzir a uma maior compreensao das

tematicas em estudo.

Conforme referimos anteriormente e de forma a dar resposta ao objectivo geral de
investigacdo — “analisar, da forma mais aprofundada possivel, as representagdes dos
intervenientes integrados em determinados contextos organizacionais acerca da formacgdo
profissional”, evocdmos dois objectivos especificos que iremos seguidamente desenvolver,

mediante os resultados obtidos.

No que respeita ao objectivo especifico — “explorar como se desenvolve o ciclo
formativo nas organizacbes em andlise, prestando particular aten¢do a integragdo dos
trabalhadores mais velhos”, ¢ de referir o modo como a avaliagdo das necessidades
formativas € realizado, tendo-se identificado varias formas de a executar: conversas
informais; reunides com as chefias; e documento escrito por parte também das chefias. E de
todo relevante alertar para a importancia da identificacio da necessidade de formacdo
envolver ndo apenas os especialistas (aqui designados por chefias) mas também os préprios
trabalhadores, futuros participantes da formacdo (Meignant, 1999). Neste ambito, emergem
as nocdes de necessidade e desejo de formagdo. No caso de a necessidade ser unicamente
identificada pela chefia, corre-se o risco da pessoa envolvida ndo ter o desejo de se formar
por ndo reconhecer essa necessidade, conduzindo a uma possivel falta de investimento e de
motivacdo face a formacdo, caso a integre. Por outro lado, no caso da identificacdo da
necessidade por parte dos proprios trabalhadores, nomeadamente através de conversas
informais como foi referido, arrisca-se a que o trabalhador tenha efectivamente esse desejo de
formacdo, podendo ndo corresponder a uma necessidade profissional. Neste ultimo caso,
ainda que o trabalhador possa integrar a formacao por ter direito a mesma, este podera nao ter
oportunidade de aplicar as competéncias adquiridas ao seu trabalho real (ibd.). Contudo, as

condi¢des para um sucesso pleno da formacdo dependem, em grande medida, do encontro

39



Formagdo Profissional, a ancoragem da formagdo no trabalho real e envelhecimento

entre a necessidade e o desejo. Este encontro poderd ser promovido através de uma
participacao activa de todos os intervenientes, empregadores e trabalhadores, na identificagao
de necessidades formativas e até no “desenho” da prépria formacao. Efectivamente, um dos
principios andragégicos (Knowles er al, 1984) advoga a necessidade de participacdo dos
adultos em todas as fases do processo formativo, de forma a garantir um envolvimento
efectivo dos formandos em formacdo. O encontro entre necessidade e desejo pode também
ser conseguido através de outras estratégias como a sensibilizacdo por parte dos
empregadores dirigida ao contexto, para as evolugdes das profissdes e do proprio contexto.
Este encontro poderd ainda resultar de um encorajamento aos trabalhadores no sentido de
desenvolverem as suas competéncias, fomentando nos mesmos o desejo de se formarem e
fornecendo-lhes, em simultaneo, as indicagdes para orientarem esse desejo de uma forma
positiva (Meignant, 1999). E ainda de salientar que, no caso particular da reunido com as
chefias como estratégia para a identificacdo de necessidades formativas, a literatura sugere
que esta € representada de forma negativa, pois para Peretti (2007) este método podera
reflectir mais a relacdo existente entre a chefia e o(s) trabalhadore(s) em questdo do que
traduzir uma necessidade formativa real. O recurso a op¢des metodoldgicas de identificagdo
de necessidades formativas que contemplam apenas as chefias aponta novamente para a
primeira concepcao de Maggi (2003), que assenta numa légica de sistema. Nesta, é esperado
que cada individuo desempenhe de uma forma invaridvel e passiva as tarefas especificas que
lhe sdo dirigidas, que fazem com que todo um sistema funcione numa ldgica esperada.
Assim, nesta concepcao a formacdo tem como objectivo primordial assegurar o
funcionamento do sistema numa légica mecanica, segundo prescri¢cdes e instrugdes de acgao.
Segundo esta concepcao faz, pois, todo o sentido que a avaliagdo das necessidades formativas
se realize por meio das significacdes das chefias, que detém o conhecimento acerca da forma

de assegurar o funcionamento do sistema.

No concernente a avaliagdo da formagdo, podemos efectivamente compreender que
existe uma certa inconsisténcia relativamente a forma como esta se processa. Foi referido por
parte de ambas as organizagdes, que a avaliagdo das formacgdes ndo se efectua sempre da
mesma forma e que os métodos privilegiados remetem para didlogos informais,
preenchimento de questiondrios, e por vezes, a realizacdo de um exame no final da formagao.
Este aspecto € reiterado por Valverde (1998) ao considerar que a avaliagdo da formacdo se
constitui frequentemente como um processo difuso, mal definido, e que ndo vai ao encontro

dos contextos sociais em que se desenvolvem as intervencdes formativas. Este facto conduz a
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uma certa ambiguidade dos intervenientes do processo formativo quando confrontados com
esta problemaética (ibd.). Nas organizagdes envolvidas no estudo, a avaliagdo da formacgao é
realizada fundamentalmente aos niveis da satisfacdo e/ou pedagogia (Meignant, 1999),
procurando-se aceder as significagcdes dos formandos acerca da qualidade da formacgado
(nomeadamente através dos questiondrios preenchidos pelos formandos e de avaliacdo
informal) e verificar se os formandos apreenderam os contetidos (através de exames
realizados no final da formacdo). Contudo, no sentido de se verificar o contributo da
formacdo para o trabalho real, impunha-se uma avaliacdo também aos niveis da transferéncia
dos conteuddos para as situagdes de trabalho e dos efeitos da formacgao (ibd.). Importa, assim,
alertar para a importancia do contributo da ancoragem numa anélise do trabalho real em todas
as fases do ciclo formativo, que de forma sumadria se constituem pela identificagdo das
necessidades formativas, pela construciao do plano formativo e por fim, pela fase de avaliagao

da formacao.

Com o presente estudo, conseguimos igualmente aprofundar a questdao do alcance do
contributo da andlise do trabalho nas diferentes etapas do ciclo formativo. Neste sentido,
constatou-se uma convergéncia dos discursos dos empregadores e dos trabalhadores
relativamente a auséncia de conhecimento das especificidades do trabalho realizado pelos
formandos previamente a formacdo. Os empregadores referiram que a informagao sobre as
especificidades do trabalho dos formandos € transmitida de uma forma generalista ao
formador ou ao responsdvel da entidade formativa que desenvolve a formacdo na empresa,
num momento prévio a formagao. Por sua vez, os relatos dos trabalhadores apontaram para
um total desconhecimento prévio acerca do trabalho por eles desempenhado, facto que,
segundo as suas representagdes, conduz a uma inadequacdo das temdticas que sdo
desenvolvidas em contexto de formagdo. Este facto € corroborado por Falzon & Teiger
(1999), que referem que, actualmente, diversos contextos organizacionais continuam a
desenvolver os programas de formacdo sem contemplar a ancoragem numa andlise do
trabalho real. Segundo os autores, a existéncia de uma andlise prévia dos objectivos, das
competéncias ja adquiridas e do comportamento dos individuos no trabalho € indispensavel

para se obter eficdcia ao nivel da implementacao e dos resultados da formacao (ibd.).

No que respeita a integragdo em formacgao dos trabalhadores mais velhos, de um modo
geral, podemos compreender que os discursos dos empregadores apresentam uma
concordancia entre si, ao nivel da representacao acerca do desenvolvimento da formagdo. Os

empregadores referem que a realizagdo da formacao e participagdo na mesma se apresentam
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como uma mais-valia, independentemente da idade que os trabalhadores possuem.
Efectivamente, a literatura corrobora este facto no que se refere a relevancia de uma
aprendizagem que se prolongue ao longo de todo o ciclo vital (Sitoe, 2006). Nos resultados
do nosso estudo constatimos ainda que o factor idade parece ndo ter influéncia no
envolvimento em formacdo, nas organizagdes em andlise. Assim, nido encontrdmos
evidéncias que corroborem os dados da literatura que apontam para que as entidades
empregadoras assumam atitudes de discriminagdo face ao envolvimento de trabalhadores
mais velhos em formacao (Pestana, 2003). Ainda neste dominio, foi revelador constatar que
os empregadores consideram de extrema importancia a integracdo e participagdo dos
trabalhadores mais velhos na formacao, contrapondo as evidéncias empiricas encontradas.
Segundo Pestana (2003), as entidades empregadoras tendem, no contexto da formacao
profissional, a dar prioridade aos trabalhadores nos quais reconhecem maior potencial para a
empresa, que pelo que entendemos sao habitualmente os trabalhadores mais jovens, que se

prevé que permanegcam mais tempo na organizacao.

Com o presente estudo conseguimos, contudo, identificar, através dos relatos dos
empregadores, resisténcia por parte dos trabalhadores mais velhos a participacdo em
formacao. Isto é, os empregadores referiram que alguns trabalhadores, com mais de 50 anos,
ndo demonstram a mesma disponibilidade que os trabalhadores mais jovens para serem
incluidos nos grupos de formacgdo. Efectivamente, Pestana (2003), refere o facto de os
empregadores considerarem a existéncia de uma maior resisténcia face a mudanca pelos
trabalhadores mais velhos, além de passividade, falta de motivacdo e de vontade para se
adaptarem a novas situacdes, onde se pode incluir a participacio em programas formativos. E
também referido o facto de as organizagdes privilegiarem o acesso a formacdo de
trabalhadores mais jovens, conduzindo a uma diminui¢do da participacdo dos trabalhadores
de idades mais avancadas em accdes de formagdo (Hessel, 2008). Nao obstante, o que na
realidade se constatou é que os trabalhadores acabam por participar nos programas de
formacdo, independentemente da sua idade e dos motivos pelos quais o fazem. A participagcdo
destes trabalhadores em formacdo, independentemente da resisténcia que demonstram,
poderd, contudo, dever-se ao cardcter obrigatério da formacdo, facto referido por uma das
responsaveis de formacdo a respeito da forma de participacdo na formagdo, que deriva da
obrigatoriedade de cumprimento do nimero minimo de horas de formagdo por trabalhador.
Assim, podemos considerar que, de um modo geral, nas organizagdes em anélise, a formacado

se orienta por uma légica de geréncia (Meignant, 1999), isto é, a formagdo é concebida como
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resposta a uma obrigagdo legal, devido a necessidade de assegurar um nimero minimo de 35

horas de formacdo continua por ano a cada trabalhador.

Por sua vez, no que concerne ao objectivo especifico de investigagdo — “explorar as
representacdes de trabalhadores, de diferentes faixas etdrias, relativamente ao envolvimento
em formacdo”, verificou-se uma disparidade de significacdes acerca da organizacdo da
formacao, entre as representacdes dos trabalhadores das duas organizacdes participantes neste
estudo. Enquanto os trabalhadores da empresa multinacional referiram, de uma forma
consensual, que o desenvolvimento da formagdo deveria ser melhorado, na ONG, os
trabalhadores relataram que a formacgao se encontra relativamente organizada. Efectivamente,
apesar de o ciclo formativo ndo ser operacionalizado em toda a sua extensao em nenhuma das
organizacoes envolvidas, na ONG a formagdo pareceu seguir algumas das etapas estipuladas

de uma forma sistematica, algo que nao se verificou na empresa multinacional.

Foi também referido o fraco impacto da formacao no desempenho das suas funcdes.
Remetendo novamente para uma das definicdes do conceito de Aprendizagem ao Longo da
Vida, esta é definida como “toda a actividade de aprendizagem em qualquer momento da
vida, com o objectivo de melhorar os conhecimentos, as aptiddoes e competéncias, no quadro
de uma perspectiva pessoal, civica, social e/ou relacionada com o emprego” (Comissao das
Comunidades Europeias, 2001, p. 10). Neste dominio, e uma vez que o estudo se debrugou
sobre a temdtica da formacdo profissional, seria expectdvel que se constatasse, numa
perspectiva de aprendizagem ao longo da vida, um enriquecimento de conhecimentos,
aptiddes ou competéncias relacionadas com o emprego. Contudo, as representacdes dos
trabalhadores apontam apenas um impacto a nivel pessoal e uma auséncia de impacto no que
respeita ao desempenho das suas tarefas no trabalho. Questionamos assim, se tais avaliacdes
nao ocorrem, nomeadamente devido ao facto de a formagdo ndo ser conceptualizada em
estreita relagdo com o trabalho real. De acordo com Lacomblez & Vasconcelos (2009), é
essencial um contacto quotidiano com os disfuncionamentos que derivam da execucdo das
actividades para uma concep¢do de processos de formacdo alternativos, adaptados as
exigéncias inerentes ao desempenho das actividades. De facto, sem se contemplar uma
andlise real das actividades bem como dos constrangimentos ndo € possivel aceder as reais
necessidades dos trabalhadores. Parente (1996) reforca esta ideia ao advogar que a formacgao,
para que tenha uma adesdo dos sujeitos, deve ir de encontro a algumas das suas expectativas
e aspiracdes pois, caso contrdrio, os trabalhadores acabam por evidenciar desinteresse e

desistir da mesma. Questionamos ainda se o fraco impacto da formagao nao se relacionara
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também com o facto de ndo se proceder a uma avaliagdo da formag¢do de uma forma

sistematica, contemplando distintos niveis de avaliagao.

No que concerne aos motivos de participagcdo em formagdo, os trabalhadores
descrevem, de um modo geral, que estes passam pela aquisicdo de novas competéncias
visando a melhoria no desempenho das suas fungdes na organiza¢do. Segundo Carré (1999),
este constitui-se como um dos principais motivos que impulsionam os individuos a
participarem em formagdes, uma vez que procuram nestas a aquisicdo de competéncias,
denotadas como essenciais a execugdo da sua actividade de trabalho, de modo a permitir uma
antecipacdo ou adaptagdo a possiveis mudangas técnicas, e aperfeicoar as suas praticas.
Apesar de a literatura evidenciar que os trabalhadores esperam, apds a participacdo em
formacdo, obter um enriquecimento a nivel profissional (ibd.), tal como referido
anteriormente, este facto ndo € corroborado pelo presente estudo, visto que os trabalhadores
salientaram como aspectos positivos da participagdo em formacao apenas o impacto que estes
denotam na sua vida pessoal, tais como o seu desenvolvimento pessoal ou o auxilio aos filhos
nas tarefas escolares e ndo tanto questdes relacionadas com o seu desenvolvimento

profissional.

No que se refere aos conteidos desenvolvidos na formagdo, os trabalhadores
mencionaram que estes sdo inadequados ao seu trabalho real e consideram que o modo como
os formadores dirigem a formacgdo deveria ser melhorado. Ou seja, as suas significacdes
apontaram para uma formacdo descontextualizada devido ao facto de o formador se limitar a
transmitir uma série de conhecimentos definidos a priori, sem o conhecimento do que € a
actividade dos formandos. Este pressuposto parece inserir-se na primeira concepcdo de
Maggi (2003), em que a formagdo € vista como uma ldgica do sistema mecanicista, que prevé
uma aceitagcdo absoluta dos objectivos do sistema e do seu funcionamento, consistindo numa
imposicdo de normas gerais. Neste, € pretendido, também, que os trabalhadores adoptem uma

postura passiva face a formagao (ibd.).

Esta forma de desenvolver os conteidos da formacdo remete, ainda, para a primeira
metéfora referente a sistematizacao proposta por Jobert (2000) acerca da evolucdo das formas
de pensar e realizar a formac@o profissional. A primeira metafora referida por este autor
corresponde ao saber como armazenamento, em que se pressupde que o formador se limita a
transmitir a informac¢@o ao formando, assumindo este ultimo, uma postura passiva de mero
receptor (ibd.). Este modelo, devido ao papel limitado do formador de mero transmissor de

informacdo, impede a considera¢do das especificidades do trabalho assim como de uma
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analise de trabalho (Santos & Lacomblez, 2002). Este facto encontra-se concordante com os
apresentados anteriormente na medida em que, efectivamente, se constatou a inexisténcia da
consideracdo de aspectos como a andlise do trabalho para a concep¢do da formacgdo (Jobert,
2000). Apesar de este modelo continuar a ser altamente difundido, cabe ressaltar a
importancia de se privilegiarem concep¢des de formagdo mais ambiciosas que tenham em
conta tanto as especificidades dos trabalhadores como os constrangimentos decorrentes da
sua actividade. Através desta andlise do trabalho real € possivel considerar a situacdo de
trabalho, abrangendo todos aqueles que a realizam (Wisner, 2004), indo assim de encontro a

um dos principios da psicologia do trabalho.

Os discursos dos trabalhadores apontaram, contudo, para uma tentativa de adequacgao
dos métodos utilizados em algumas das formacdes desenvolvidas. Foi referido que partindo
de exemplos praticos da experiéncia de trabalho dos formandos, se procede para a explicacdao
das tematicas da formacgdo. Esta metodologia adoptada por parte dos formadores sugere que
as formacdes ndo sdo todas desenvolvidas tendo por base a l6gica do sistema mecanicista
(Maggi, 2003). O recurso a experiéncia dos formandos para se aprender através da mesma,
remete para a segunda concep¢ao de formacao proposta por Maggi — a légica do actor e do
sistema construido. Assim, segundo as propostas de concepcdo deste autor (2003)
evidenciaram-se duas logicas distintas de desenvolver a formagdo nos contextos envolvidos
no estudo. O recurso a métodos baseados no saber experiencial dos formandos aponta para

um reconhecimento das potencialidades deste tipo de métodos por parte dos formadores.

O facto de os trabalhadores terem perspectivado como positiva a utilizacdo de
exemplos das experiéncias de trabalho € reiterado por Lopes (1999), que refere a importancia
do recurso a experiéncia dos formandos como forma de optimizar os resultados da formacao.
Este tipo de metodologia revela-se particularmente ttil perante formandos de idades mais
avancadas, na medida em que estes possuem uma experiéncia de vida mais vasta,
relativamente a individuos de idades inferiores e que deve ser valorizada. E, entio, desejavel
que se promova uma interaccao entre os formandos de idades mais avancadas com os mais
novos, proporcionando-se desta forma, uma sauddvel troca de saberes e experiéncias (ibd.).
Ainda no que se refere as metodologias adoptadas, os trabalhadores avaliaram positivamente
o facto de os contetidos serem desenvolvidos de uma forma progressiva. Segundo Lopes
(1999), as préticas de formagao deverdo ser adaptadas aos trabalhadores mais velhos. Neste
sentido, os principios metodoldgicos a adoptar relativamente a estes trabalhadores, passam

por adaptar o nivel de dificuldade dos adultos de forma crescente, segundo a progressao dos

45



Formagdo Profissional, a ancoragem da formagdo no trabalho real e envelhecimento

mesmos. Assim, os dados do nosso estudo apontam para o desenvolvimento da formacao
recorrendo a alguns métodos que parecem ser adaptados a trabalhadores de idades mais

avangadas.

CAPITULO V. CONCLUSAO

No concernente ao desenvolvimento das etapas do ciclo formativo, constatou-se que a
avaliacdo das necessidades se realiza através do recurso a diferentes métodos, de uma forma
ndo sistemdtica. Questionamos, entdo, se o modo como é conduzida a avaliagdo das
necessidades tem um efeito positivo ou negativo na adesao dos trabalhadores as formacdes,
nomeadamente os de idades mais avancadas. Seria, pois, de todo pertinente que futuras
investigacoes compreendessem a ligacdo existente entre a dindmica de avaliacdo das

necessidades formativas e a adesdo dos trabalhadores mais velhos a essas formacoes.

No respeitante a etapa da avaliagdo da formacdo concluimos que esta ndo apresenta um
caricter sistemdtico na sua operacionalizacdo, facto que coincidiu com os dados encontrados
na literatura a este respeito (Valverde, 1998). Constatimos ainda que a avaliacdo da formagado
se reporta sobretudo aos dominios da satisfacdo e pedagogia, parecendo negligenciar os
ambitos que se referem a uma avaliacdo da formacao ao nivel da transferéncia dos conteidos

para as situagdes de trabalho e dos efeitos da formagdo (Meignant, 1999).

Compreendemos, ainda, que a andlise do trabalho nas diferentes etapas do ciclo
formativo parece ndo ser considerada em ambos 0s contextos organizacionais. A auséncia de
conhecimento das especificidades do trabalho realizado pelos formandos, previamente a

formacao foi evidenciada, tanto pelos empregadores como pelos trabalhadores.

De um modo geral, concluiu-se neste estudo que a relagdo entre os empregadores € os
seus comportamentos para com os trabalhadores mais velhos é complexa. Apesar da escassez
de estudos recentes no ambito da temdtica do envelhecimento aliado a formacado, a
investigacdo conduzida até ao momento demonstra um elevado nimero de exemplos de
discriminacdo etdria nas empresas (Department for Education and Employment, 2000).
Contudo, neste estudo, verificamos uma concordancia nos discursos dos trabalhadores e dos
empregadores ao nivel da representacao acerca do desenvolvimento da formacao, tendo estes
referido a realizacdo e participacdo na formac¢do como uma mais-valia, independentemente da

idade que possuem. Concluimos entdo que a idade, enquanto factor isolado, parece ndo se
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constituir como obstidculo para o envolvimento dos trabalhadores em formacdo nas
organizacdes envolvidas no estudo, contrariando alguma da literatura de referéncia existente
neste dominio (Pestana, 2003). Apesar deste facto, a resisténcia dos trabalhadores mais
velhos relativamente a participacdo em formagdo foi um aspecto corroborado por este estudo.
Contudo, constatou-se que os trabalhadores participam nos programas de formacgao,
independentemente da sua idade. Questionamos porém, se a participagao destes trabalhadores
se poderd dever ao carécter obrigatério da formacao, facto referido por uma das responsaveis
de formagdo. Neste sentido, apontamos como pista para futuros estudos a exploragdo dos
motivos que conduzem a que os trabalhadores mais velhos se envolvam em formacao,
contrapondo-os com o ponto de vista dos empregadores de modo a ser possivel aceder a um

olhar sobre a formagdo envolvendo todos os seus intervenientes.

Constatdmos ainda, no que respeita a avaliacdo dos trabalhadores face a formacao,
referéncias dos mesmos ao fraco impacto desta no desempenho das suas fungdes. As suas
significa¢des apontaram, ainda, para uma formacao descontextualizada ao nivel de contetidos
devido ao facto de o formador se limitar a transmitir uma série de conhecimentos definidos a

priori, desenraizados da actividade real de trabalho dos formandos.

E, igualmente de salientar, que os aspectos positivos resultantes da formagdo que
derivaram das representagdes dos trabalhadores se reportaram a questdes de oportunidade de
desenvolvimento pessoal tais como o auxilio aos filhos nas tarefas escolares e ndo tanto a
questdes relacionadas com o seu enriquecimento profissional, tal como seria de esperar, uma
vez que, segundo Carré (1999) se trata de um dos objectivos esperados na formacgao

profissional.

No que respeita as metodologias utilizadas nas organiza¢des em andlise concluiu-se que
algumas acabam por ter em conta as necessidades dos trabalhadores de idades mais
avancadas. Este aspecto torna-se particularmente evidente no recurso a experiéncia dos
trabalhadores para se proceder a explicacdo das temadticas e a forma progressiva de

desenvolver os conteudos formativos.

O presente estudo comporta algumas limitagdes, as quais importa ressalvar. Estas
passaram pelo facto de ndo ter sido possivel concretizar a expectativa que inicialmente se
possuia de aceder a trabalhadores de idades mais avangadas. Inicialmente previamos uma

exploragdo da temdtica do envelhecimento no &mbito da formacao profissional envolvendo os
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empregadores e trabalhadores. Contudo, o acesso a esta realidade tornou-se possivel

fundamentalmente através do contacto com os empregadores.

No que se refere a compreensdo da tematica da formacgdo nestes contextos, o contributo
da andlise documental revelou-se bastante limitado devido a ndo ter sido possivel o contacto
com outros documentos. O acesso a um maior leque de documentos teria sido vantajoso uma

vez que permitiria uma maior compreensao acerca da evolucao da formacao nestes contextos.

Por fim, € de referir a impossibilidade de restituicdo e validagdo do conteido das
entrevistas. Tal, deveu-se a constrangimentos temporais na realizacdo das entrevistas, ndo
permitindo assim a criacdo de um momento para este efeito bem como a dificuldade de

aceder novamente a estes trabalhadores.

Uma vez que esta investigacdo permitiu dar visibilidade a algumas das praticas
operacionalizadas no ambito da formacdo profissional, mostra-se de todo pertinente enfatizar
os contributos da mesma para que futuramente possam servir de auxilio como pistas de
intervencdo em contextos organizacionais. Neste sentido € nossa intencao voltar a reunir com
as responsaveis de formacao das organizagdes nas quais se realizou o estudo, com o objectivo
de se proceder  restitui¢io dos dados obtidos no presente estudo. E importante salientar este
factor pois a restituicao dos dados é um principio basilar da psicologia do trabalho. Uma das
propostas que se impde apds a realizagdo desta investigacdo relaciona-se com a relevancia de
se proceder a andlise das necessidades formativas contemplando nao apenas a necessidade
objectiva transmitida pelo superior hierdrquico, mas também o facto de essa necessidade ser

reconhecida pelos préprios participantes da formagao.

O presente estudo permitiu também compreender qual o contributo da andlise do
trabalho nas diferentes etapas do ciclo formativo. Assim, constatou-se uma auséncia de
conhecimento das especificidades do trabalho realizado pelos formandos, previamente a
formacao. Consideramos, pois, essencial demonstrar a importancia de praticas de formacao
que sejam concebidas a partir do trabalho real, sendo que este alerta se deve dirigir as
empresas de uma forma geral bem como ao formador, na medida em que a exigéncia imposta
a este se assume como crucial neste tipo de processos. Segundo Pinheiro (2001), o formador
deverd possuir competéncias técnicas satisfatérias na drea de actividade em questdo para

proceder a uma correcta andlise das situagdes de trabalho reais.

Outra proposta que se impde relaciona-se com a forma como a avaliagdo da formacdo

se processa. Uma vez que a compreensdo dos resultados da avaliacdo se constitui como
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crucial para a progressdo no sentido de desenvolvimento da qualidade da formacao
(Meignant, 1999), é de todo pertinente privilegiar concepgdes de avaliacdo da formacdo como
processos sistematicos e continuos. Estes deverdo ser internos aos programas de formacao e
permitir uma comparagdo dos resultados com os objectivos a alcancar, previamente
definidos. Neste ambito, a avaliacdo da formacgao deverd ser analisada nao apenas aos niveis
da satisfacdo e/ou pedagogia, mas também aos niveis da avaliacdo da transferéncia para as
situacdes de trabalho e dos efeitos da formacdo (ibd.). Torna-se assim possivel assegurar se
os formandos procederam a aplicagdo dos conteddos adquiridos e se a formagdo atingiu os
objectivos individuais e colectivos fixados (ibd.), permitindo ainda compreender se as
motivagdes dos formandos foram alcangadas. Por conseguinte, a avaliagdo da formagao
deverd permitir uma compreensdo do impacto da mesma aos niveis pessoal e profissional

bem como ao nivel do desenvolvimento organizacional.

Um outro contributo do nosso estudo prende-se com a necessidade de se contemplarem
um maior leque de metodologias que tenham em conta as especificidades dos trabalhadores
mais velhos. Apesar de o estudo ter evidenciado uma tentativa de adequacdo das
metodologias utilizadas em formagdo nas organizagdes em andlise, nomeadamente no que
respeita a consideracdo das particularidades dos trabalhadores mais velhos, existem outras
preocupacdes no ambito deste tipo de metodologias que importa referir. Constatou-se a
pertinéncia da utilizacdo de metodologias que recorrem ao saber experiencial dos individuos,
bem como uma forma progressiva de desenvolver os contetdos formativos. Contudo, outros
aspectos fundamentais neste dominio passariam por promover ambientes de aprendizagem
que considerassem as caracteristicas dos trabalhadores mais velhos, bem como o passado do
seu percurso no ambito da educacio e aprendizagem, conduzindo a um entrosamento destes
trabalhadores com os mais novos e a uma dinamica de troca de saberes. Os trabalhadores que
nao foram contactando com modelos de aprendizagem continua ao longo da sua vida, podem
recear envolver-se na formacdo (Hessel, 2008). Impde-se, entdo, a fulcral necessidade por
parte dos formadores e dos outros agentes envolvidos na concep¢do e desenvolvimento da
formacdo, de considerarem esses receios, nomeadamente através do evitamento de situacdes
de aprendizagem promotoras de dinamicas de competitividade. Neste ambito, cabe ainda
ressaltar alguns dos principios andragégicos (Knowles et al, 1984) que poderdo ser
considerados nas intervencdes formativas, nomeadamente para a criagdo de um ambiente
favordavel que estimule a participacio dos formandos. A sua prossecucdo poderd ser

promovida pela passagem de uma visdo centrada exclusivamente no professor, para uma
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visdo mais alargada, focalizada no formando, que participa e expde as suas ideias sem o
receio de ser julgado. Impde-se, ainda, a necessidade de envolver os formandos no
planeamento dos métodos de formacdo, bem como na defini¢do do seu conteddo curricular.
Uma vez que qualquer grupo de adultos se apresenta como heterogéneo no que respeita as
suas diferencas individuais, a adequacdo dos métodos aos formandos impde-se como
fundamental. A tentativa de personalizacdo do processo formativo deverd ser também um
objectivo prioritario, tornando possivel a adaptacdo do processo de aprendizagem as
caracteristicas e interesses pessoais e singulares de cada individuo. Por dltimo, e tal como os
resultados deste estudo indicaram, a formacgdo deverd sempre partir dos conhecimentos
praticos dos individuos de forma a estimular a sua motivagdo e o seu envolvimento no
processo de aprendizagem. Neste sentido, deverdo ser privilegiadas técnicas experienciais,
tais como discussdes em grupo, exercicios de simulagdo, entre outros, em detrimento de

técnicas que assentem em logicas mais transmissivas.

Em suma, o presente estudo desafia uma mentalidade mais tradicional relativamente
aos trabalhadores mais velhos, preconizando uma abordagem neutra em relagdo a idade no
que respeita a formacdo profissional. Denotamos, entdo, a importancia da aprendizagem se

tornar uma oportunidade e um dever que nao se deve nem se pode perder com a idade.
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ANEXO 1

Ofertas formativas existentes em Portugal e respectivas especificidades
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Ofertas formativas existentes em Portugal e respectivas especificidades

Tipo de Formacao

Destinatarios

Especificidades

Tipo de qualificacao
que confere

Formacao Inicial

- Individuos que
ingressam numa
determinada empresa ou
que alteram as suas
funcdes na mesma
empresa.

- Visa a aquisi¢do de
saberes, competéncias

e capacidades
indispensaveis para
poder iniciar o
exercicio  qualificado
de uma ou mais
actividades
profissionais.

- Nao se aplica.

Formaciao Continua

- Dirige-se aos
individuos que ja ndo se
encontram no sistema de
ensino ou que ja
ingressaram no mercado
de trabalho

- Esta permitird ao
individuo que este
aprofunde
competéncias
profissionais e
relacionais, tendo em
vista o exercicio de
uma ou mais
actividades
profissionais, uma
melhor adaptagdo as
mutacdes tecnoldgicas
e organizacionais e o
reforco da sua
empregabilidade.

- Nao se aplica.

Formacao Modular
Certificada

- Esta formacao destina-
se a activos empregados
ou desempregados, que
pretendam desenvolver
competéncias em alguns
dominios de ambito
geral ou especifico.

- Esta formacao
propde-se a colmatar
algumas lacunas de
conhecimentos
verificadas, pelos
candidatos, no decurso
da respectiva
actividade profissional.

- Conferem a atribuicio
de wum certificado de
qualificagdes.

Cursos Profissionais

- Destinam-se a jovens
que concluiram o 9° ano
de escolaridade e que,
preferencialmente,
procurem um ensino
mais prético para
poderem ingressar no
mundo do trabalho.

- Constituem-se como
uma modalidade de
educacdo, inserida no
ensino secunddrio, que
se caracteriza por uma
forte conexdo com o
mundo profissional em
que a aprendizagem
valoriza o
desenvolvimento de
competéncias para o
exercicio de uma
determinada profissdo.

- Estdo organizados
por médulos
permitindo uma maior
flexibilidade e respeito
pelos ritmos
individuais de
aprendizagem.

- Conferem um diploma
de equivaléncia ao Ensino
Secundario e um
certificado de qualificacdo
profissional de nivel 3;
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- Tem uma duracgio de
3 anos.

Cursos de
Aprendizagem

- Estes tipos de cursos
destinam-se a jovens
que devem reunir, em
simultianeo, idade
inferior a 25 anos e
habilita¢des escolares ao
nivel do 3.° ciclo do
ensino basico ou
equivalente

- ou entdo reunir
habilita¢des superiores
ao 3.° ciclo do ensino
basico ou equivalente,
sem a conclusio do
ensino secunddario ou
equivalente

- Em situacdes
excepcionais integram-
se candidatos com idade
igual ou superior a 25
anos em percursos
formativos inseridos nos
Cursos de
Aprendizagem.

- Sdo cursos de
formacao profissional
inicial, em alternincia,
dirigidos a jovens,
privilegiando a sua
inser¢do no mercado
de trabalho e
permitindo o
prosseguimento de
estudos,

- Ensino Secundario (12.°
ano)

- Nivel 3 de formagao

Cursos de Educacao
e Formacio de
Jovens

- Destinam-se a jovens,
candidatos ao primeiro
emprego, ou a novo
emprego, com idades
compreendidas entre os
15 e 0s 25 anos,
inclusive, em risco de
abandono escolar, ou
que j4 abandonaram a
via regular de ensino e
detentores de
habilita¢des escolares
que variam entre o 6.°
ano de escolaridade, ou
inferior e o ensino
secunddrio.

- Estes cursos visam a
recuperacdo de
eventuais défices de
qualificacdo, escolar e
profissional, através da
aquisicdo de
competéncias
escolares, técnicas,
sociais e relacionais,
que permitam a jovens
a ingress@o no mercado
de trabalho.

- Estes apresentam
uma estrutura
curricular
acentuadamente
profissionalizante
integrando quatro
componentes de
formacao:
sociocultural,
cientifica, tecnoldgica
e prética em contexto
de trabalho.

- A nivel de qualifica¢ao
profissional € atribuido
um certificado de nivel 1,
2 ou 3, associado a uma
progressdo escolar, com
equivaléncia ao 6.°,9.° ou
12.° ano de escolaridade.




Formagdo Profissional, a ancoragem da formagdo no trabalho real e envelhecimento

Cursos de Educacao
e Formaciao de

- Candidatos com idade
igual ou superior a 18

- Este tipo de cursos
tem como objectivo

- Cursos de dupla
certificacdo:

Adultos anos a data de inicio da | elevar os niveis de - Conferem um
formacao, sem a habilitagdo escolar e certificado de 3° ciclo
qualificagcdo adequada profissional da do ensino bdésico e o
para efeitos de inser¢do | populag@o portuguesa nivel 2 de formacdo
ou progressao no adulta, através de uma profissional
mercado de trabalho ou | oferta que potencie as Ou
- sem a conclusdo do suas condigdes de Um certificado
ensino bésico ou empregabilidade e do ensino
secundario. certifique as secunddrio e o
competéncias nivel 3 de
adquiridas ao longo da formagdo
vida. profissional.
- Cursos de habilitagdo
escolar:
- Certificacdo do
1°, 2° ou 3° ciclos do
ensino bdsico
Cursos de - Estes cursos destinam- | - S@0 cursos pds- - A conclusio deste tipo
Especializacio se: secundarios nao de cursos confere uma
Tecnologica - A titulares de um curso | superiores que visam qualificagdo profissional

de ensino secundario, ou
de habilita¢do
legalmente equivalente;
- A individuos que,
tendo obtido aprovagdo
em todas as disciplinas
dos 10.°e 11.° e tendo
estado inscritos no 12.°
ano de um curso de
ensino secunddrio ou de
habilita¢do legalmente
equivalente, ndo o
tenham concluido;

- A titulares de uma
qualificagdo profissional
do nivel 3;

- A titulares de um
Diploma de
Especializacao
Tecnolégica (DET) ou
de um grau ou diploma
de ensino superior que
pretendam a sua
requalifica¢do
profissional;

- Individuos com idade
igual ou superior a 23
anos, aos quais, com
base na experiéncia,
sejam reconhecidas
capacidades e
competéncias que 0s
qualificam para o
ingresso no curso em
causa.

suprir as necessidades
verificadas, no tecido
empresarial, ao nivel
de quadros
intermédios.

- O plano curricular de
um curso de
especializacio
tecnoldgica integra trés
componentes de
formacao,
nomeadamente,
formacao geral e
cientifica, formacgao
tecnolégica e formagdo
em contexto de
trabalho.

de nivel 4 através da
atribuicdo de um diploma
de Especializacao
Tecnoldgica (DET).
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Sistema Nacional de
Reconhecimento,
Validacao e
Certificacdo de
Competéncias
(RVCC)

RVCC escolar
- Para o nivel basico de
educagdo (4° 6°ou9°
ano de escolaridade):
- Devera possuir
18 ou mais anos de
idade;
- Naéo
ter concluido o 4°,
6° ou 9° ano de
escolaridade.

Para o nivel secundario

de educacgdo (12° ano de

escolaridade):
- Devera possuir
18 anos ou mais de
idade.
- Caso tenha
menos de 23 anos
de idade, devera
dispor no minimo
de trés anos de
experiéncia
profissional
devidamente
comprovada.

RVCC profissional
Destina-se a adultos que
tenham 18 ou mais anos
de idade e que nao
possuam qualificacdo na
sua drea profissional.

RVCC escolar

- O Sistema Nacional
de Reconhecimento,
Validacdo e
Certificagdo de
Competéncias tem
como objectivo a
melhoria dos niveis de
certificacdo escolar dos
adultos maiores de 18
anos de idade que ndo
possuam o nivel basico
ou secunddrio de
escolaridade,

- Dirige-se aos adultos
que ndo possuem o
nivel basico ou
secunddrio de
educacdo e que tenham
adquirido
conhecimentos e
competéncias através
da sua experiéncia de
vida.

- Assim, estes adultos
t&m a possibilidade de
reconhecer, validar e
certificar os
conhecimentos e as
competéncias
resultantes da
experiéncia que
adquiriram em
diferentes contextos ao
longo da sua vida. A
certificacdo obtida
através deste sistema
permite ndo sé a sua
valorizacao pessoal,
social e profissional,
mas também o
prosseguimento de
estudos/formacao.

- Desenvolve-se
através de um processo
que decorre

num Centro Novas
Oportunidades , com o
apoio de profissionais
especializados e
devidamente
preparados. Estes
processos baseiam-

se, para o nivel basico
e secundario, nos
referenciais de
Competéncias-Chave
de Educagdo e

RVCC escolar

- Confere uma
certificacdo de nivel
basico (certificado de
qualificacdes
correspondente ao 1°, 2°
ou 3° ciclo do ensino
basico e diploma do
ensino basico) ou de nivel
secundario (certificado de
qualificagdo
correspondente ao nivel
secundario de educacio e
diploma do nivel
secundario de educacio).

RVCC profissional

No final do processo de
RVCC Profissional, os
formandos obtém a
certificacdo das
respectivas competéncias
através de:

- Certificado de

Qualificagdes que

comprova e explicita

as competéncias
profissionais que
detém;

- um Diploma que
atesta a qualificacdo
de nivel II ou III, no
caso de obter a
qualificagdo
profissional e escolar
correspondente.
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Formagao de Adultos
(nivel basico ou
secundario)

- Este processo
encontra-se organizado
em trés eixos
fundamentais, sendo
estes o
reconhecimento, a
validagdo e a
certificacdo de
competéncias.

RVCC profissional

-ORVCC
Profissional, tal como
o escolar, é um
processo que se
desenvolve num
Centro Novas
Oportunidades, com o
apoio de profissionais
especializados e
devidamente
preparados.

- Estes processos
baseiam-se no
referencial de RVCC
Profissional de cada
saida constante no
Catélogo Nacional de
Qualificagdes, e segue
as fases de
identificacdo e
reconhecimento das
competéncias
profissionais que o
formando possui,
identificacdo das
competéncias
profissionais em falta,
com indicac¢do da
formacdo adicional que
deve frequentar, e
finalmente a
certificacdo das
competéncias
profissionais para
obtencdo de um
Certificado de
Qualificagdes e
diploma.
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ANEXO 2

E-mail/Carta a solicitar a colaboragdo das organizacoes
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Bom Dia,

O meu nome é Inés Pinto de Freitas e sou estudante de Mestrado em Psicologia, com
especializacdo na drea da Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, na Universidade
Catdlica Portuguesa do Porto. Neste dmbito, encontro-me a realizar uma investigacdo sobre

Formacdo Profissional e Envelhecimento, sob a orientacao da Prof. Joana Fernandes.

Assim, venho por este meio, solicitar a vossa colaboracdo nesta investigacao, concedendo-me
a oportunidade de contactar com o responsavel de recursos humanos ou com o gestor de

formacao no sentido de aprofundar os meus objectivos a nivel da investigacao.

Saliento que serd assegurado o anonimato e confidencialidade de todos os dados referentes a

Empresa bem como aos dos seus colaboradores.

A vossa colaboracao serd de extrema importancia uma vez que nos ird auxiliar no estudo das

referidas tematicas.

Agradeco desde ja a aten¢ao dispensada.

Cumprimentos,

Inés Pinto de Freitas



Formagdo Profissional, a ancoragem da formagdo no trabalho real e envelhecimento

ANEXO 3

Questionario Sociodemografico



Formagdo Profissional, a ancoragem da formagdo no trabalho real e envelhecimento

Questionario Sociodemografico

Este documento visa a obtencdo de dados demograficos bem como de outras varidveis relevantes para

a realizacdo de uma investigagdo sobre envelhecimento e formagao profissional.
Data:
Dados Pessoais

Sexo: Masculino Idade:
Feminino

Numero de elementos que compdem o agregado familiar:

Grau de Escolaridade: 42 Classe ou inferior
Ensino Basico
Ensino Secundario

Licenciatura
Mestrado / Pés-Graduagao
Doutoramento
Outros:
Dados Profissionais
Horiério de trabalho:
Antiguidade na organizagao:
Funcao exercida actualmente:
Antiguidade na fung¢do actual:
Outras funcdes exercidas na organizagdo:
Tipo de contrato de trabalho:
Numero médio de faltas dadas por ano:
Motivos que conduziram ao nimero de faltas acima referido:

Agradeco desde ja a colaboracio.
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ANEXO 4

Guido de Entrevista — Empregador
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Guiao de Entrevista

Empregador

1. Identificacao da Empresa

1.1.
1.2.
1.3.

1.4.

1.5.
1.6.

Pode dizer-me qual o nome completo da empresa?

Em que ano foi fundada a empresa?

A empresa possui apenas este pélo ou tem intalacdes em outros
locais?

Pode dizer-me qual o cdédigo da actividade econdémica que
regula o vosso sector empresarial?

E qual o ramo de/ das actividade(s) que priviligiam?

Que tipo(s) de produtos produzem?

2. Caracterizacio e historico da Empresa

2.1.

2.2.

2.3.

Pode indicar-me algumas das datas que mais marcaram a
histéria da organizacao?

E relativamente a evolu¢do? Como € que esta se caracterizou
desde o inicio até aos dias de hoje?

Pode indicar-me alguns projectos que a empresa possui a

médio/longo prazo?

3. Gestao dos Recursos Humanos

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

Quantos trabalhadores possuem actualmente? Este nimero tem-
se mantido estavel ao longo dos anos?

Como € que caracteriza a organizacdo no que diz respeito a
escolaridade dos trabalhadores?

No que diz respeito aos contratos que estabelecem com os
trabalhadores, de que tipo sao?

A nivel de trabalhadores efectivos, actualmente quantos
compdem este universo?

Como € que caracteriza o nivel de rotatividade dos

trabalhadores da organizacao?
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3.6.
3.7.

E no que respeita ao absentismo?

Quais as principais causas que estdo na origem do absentismo?

4. Organizacao e desenvolvimento dos programas de formacao

4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

45.

4.6.

4.7.

4.8.
4.9.

4.10.

4.11.

A que é que procura responder quando organiza determinada
formacao para os colaboradores?

No que diz respeito a formacdo inicial e continua, qual o tipo de
formacdes que organizam?

De que forma se procede a identifica¢do das necessidades de
formacdo na organizacdo? (ex.: existéncia; procedimentos
seguidos).

Como ¢é que procedem a selec¢do dos formadores?

E de que forma é dado a conhecer aos formadores informagdes
relativamente a cada trabalhador?

Considera que os formadores conhecem o trabalho que cada
colaborador desenvolve aqui na empresa? (no que diz respeito a
constrangimentos, horarios, rotatividade, etc.)

No universo de trabalhadores, quais sdo 0s que manifestam
mais vontade em participar em programas de formacao?

E em termos de idades?

Reportando agora a cada departamento, pode indicar-me qual o
nimero de acg¢des que realizam por ano? E este ndmero
corresponde a um total de quantas horas?

Ainda nas formagdes por departamento, pode indicar-me quais
sd0 os participantes que geralmente integram estas formacoes?
E que tipo de formacdes se desenvolvem? (técnica,
comportamental)

Em média, um trabalhador beneficia anualmente de quantas

horas de formacgao?

5. Avaliacao da formacao

5.1.

5.2.

Qual o impacto da formacdo nos colaboradores? (em niveis
como a qualificagao, carreira, etc.)

No final da formacao € feito algum tipo de balang¢o?
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5.3.  Se sim, quem sdo os intervenientes neste processo?



Formagdo Profissional, a ancoragem da formagdo no trabalho real e envelhecimento

ANEXO 5

Guido de entrevista — Trabalhador
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Guiao de entrevista

Trabalhador

1. Dados relativos ao trabalhador

1.1.

1.2.
1.3.

1.4.
L.5.
1.6.

Antes de mais, gostaria que me dissesse qual a funcdo que ocupa
actualmente na empresa.

Ha quanto tempo trabalha aqui na Empresa?

Realizou sempre as mesmas fungdes desde que ingressou nesta
organizacdo ou ja desempenhou outras?

No que respeita ao tipo de vinculo contratual, que tipo de contrato possui?
E a nivel de horario de trabalho como € que o seu se distribui?

Pode indicar-me a sua idade e grau de escolaridade?

Representacoes relativamente a formacao profissional

2.1.
2.2.

2.3.

Quais os motivos/expectativas que possui no envolvimento em formagao?
Relativamente a aspectos positivos, quais considera existir no seu
envolvimento em programas formagao?

E no que respeita aos aspectos menos positivos?

Representacoes respeitantes a concepcao da formacao

3.1.
3.2

Pode indicar-me de quantas horas de formacgao beneficia anualmente?

Conhece o modo como sdo constituidos os grupos de formagao?

Representacoes relativas ao desenvolvimento da formacao

4.1.

4.2.

4.3.

4.4,
45,

Sente que os formadores sdao capazes de integrar e envolver todos os
elementos dos grupos de formagao?

Considera que os formadores conhecem o trabalho que desenvolve aqui na
empresa? (no que diz respeito a constrangimentos, hordrios, rotatividade,
etc.)

E em termos de metodologias, considera que estas sdo adaptadas ao
trabalho que desenvolve?

Sente que a formagdo tem em conta os conhecimentos que ja possui?

Gostaria que a formagao fosse dinamizada de uma diferente forma?
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4.6. Pode dar-me exemplos de algumas formacdes que tenha frequentado de
cariz profissional no dltimo ano?

4.7. O que é que mais gostou nessas formagdes?

Impacto da formacao

5.1.  Qual o papel que a formacao tem ocupado na sua trajectéria profissional?
5.2. Por fim, é capaz de identificar ganhos pessoais/profissionais decorrentes

do envolvimento em formacgao?
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ANEXO 6

Grelha de categoria (1) Formacao
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Grelha de categoria (1) Formacao

Codigo Designacao Descricao Exemplos de dados
1. Formacao
1.1. Empregadores
1.1.1. Avaliacdo da Formagao
1.1.1.1. Andlise Referéncias do “Sim e até alguma anélise porque elas
empregador a anélise tém espaco para deixarem sugestdes”
realizada a partir da (M.N - ONG)
avaliagdo da formacao.
1.1.1.2. Exame Referéncias do “(...) em alguma formacdo que elas
empregador ao exame fizeram, depois no fim fizemos um
realizado com a finalidade | exame” (M.N - ONG)
de avaliar a formagao.
1.1.1.3. Questionario Referéncias do “(...) € assim, fazemos sempre no
empregador ao final da formacdo com que elas
questiondrio como forma | opinem, o questiondrio  existe
de avaliar a formagao. sempre...” (M.N - ONG)
1.1.1.4. Diélogo informal Referéncias do “E. Um bocado a nivel informal.”
empregador ao didlogo (G.D - Multinacional)
informal como forma de
avaliar a formacdo
1.1.1.5. Impacto notério Referéncias do “Ah noto, noto, isso noto... Por
empregador a verificacdo | exemplo, nota-se melhor e durante
do impacto das formac¢des | um tempo, nota-se que aquilo é tema
nos trabalhadores. de conversa” (M.N - ONG)
1.1.2. Método de avaliacdo das necessidades formativas
1.1.2.1. | Conversas informais Referéncias do “(...) também em conversa com 0s
empregador as conversas | meus colegas para tentar perceber
informais como forma de | quais as  reais necessidades
avaliacdo das necessidades | formativas” (G.D - Multinacional)
formativas.
1.1.2.2. Documento Referéncias do “(...) nés criamos um documento que
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empregador ao documento | € o Plano de Formacao anual para a
escrito como forma de entidade.” (M.N - ONG)
avaliacdo das necessidades
formativas.
1.1.2.3. Reunido com as Referéncias do “(...) reunir com os chefes de
chefias empregador a reunido com | departamento” (G.D - Multinacional)
as chefias como forma de
avaliacdo das necessidades
formativas.
1.1.3. Finalidade
1.1.3.1. Accao social Referéncias do “(...) a formagdo profissional foi
empregador a ac¢do social | sempre trabalhada no ambito da
como finalidade da accdo social, também porque também
formacdo profissional. era um meio de trabalharmos outro
tipo de competéncias” (M.N - ONG)
1.1.3.2. Dupla certificagio Referéncias do “(...) j& tinhamos dado os primeiros
empregador a dupla passos em que a dupla certificacdo é
certificacdo como fundamental quando trabalhamos
finalidade da formagao com estes piblicos” (M.N - ONG)
profissional.
1.1.3.3. Integracdo Referéncias do “Portanto em 97, os primeiros cursos
empregador a integracdo | ainda na medida do integrar” (M.N -
dos trabalhadores como | ONG)
finalidade da formagdo
profissional.
1.1.3.4. Resposta a Referéncias do “Procuramos responder as
necessidades empregador a resposta de | necessidades de formagdo dos
formativas necessidades formativas, | colaboradores, necessidades
como objectivo global da | formativas...” (G.D - Multinacional)
formacao.
1.1.4. Formadores
1.1.4.1. | Bolsa de formadores Referéncias do “(...) como ja fazemos formacgdo ha
empregador a existéncia | muitos anos, temos uma bolsa de
de uma bolsa de formadores grande” (M.N - ONG)
formadores na
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organizacao.
1.1.4.2. | Recrutamento interno Referéncias do “(...) o recrutamento passa um
empregador a existéncia | bocadinho por ver bem aquele
de recrutamento interno de | curriculum, depois fazer uma
novos formadores para as | entrevista e  ver bem  as
suas formagdes. especificidades da pessoa, pronto”
(M.N - ONG)
1.1.4.3. Renovacgao Referéncias do “(...) vamos sempre renovando,
empregador a renovacdo | como disse e bem, sangue novo, nao
da bolsa de formadores. | é?” (M.N - ONG)
1.1.4.4. | Recrutamento externo Referéncias do “(...) nds trabalhamos com uma
empregador a contratacdo | entidade formadora que € o grupo X,
de formadores por uma | portanto ~ os  formadores  sdo
entidade externa. escolhidos por eles...”(G.D -
Multinacional)
1.1.4.5. | Conhecimento das Referéncias do “I.- Depois, considera que o0s

especificidades do
trabalho real dos
formandos, por parte

dos formadores

empregador a auséncia de
conhecimento real do
trabalho dos formandos,

por parte dos formadores.

formadores conhecem o trabalho
que cada colaborador desenvolve
aqui na empresa e  as
especificidades? G.- Nao... No que
respeita ao hordrio ou mais? Bem,

mas ndo, em geral ndo...” (G.D -

Multinacional)
1.1.5. Modalidades
1.1.5.1. Inicial Referéncias do “Formagao inicial nds temos o
empregador a existéncia | acolhimento que é feito por mim”
de formagao inicial na (G.D - Multinacional)
empresa.
1.1.5.2. Continua Referéncias do “Pois, a nivel de formag¢ao assim mais

empregador a existéncia
de formagao continua na

empresa.

continua posso dizer que da area
comportamental e de
desenvolvimento de pessoal” (G.D -

Multinacional)
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1.1.5.3. Externa Referéncias do “(...) normalmente recorremos a
empregador a existéncia | parceiros e conseguimos, portanto,
de formagdo externa na | organizar formacdo externa” (M.N -

organizacao. ONG)

1.1.5.4. Interna Referéncias do “Esta era interna, no fundo vinha ca
empregador a existéncia | uma entidade dar-nos formacdo”
de formacdo interna na (M.N - ONG)

organizacao.
1.1.6. Volume
1.1.6.1. 75 horas Referéncias do “Portanto, foram 75 horas de
empregador ao volume de | formacao certificada” (M.N - ONG)
formagdes como sendo de
75 horas.
1.1.6.2. 210 horas Referéncias do “Sdo 210 em média, penso eu...”
empregador ao volume de | (G.D - Multinacional)
formagdes como sendo de
210 horas.
1.1.6.3. Reduzida Referéncias do “(...) pouca formagdo...” (M.N -
empregador ao reduzido | ONG)
volume de formacao
realizado na organizagao.
1.1.7. Financiada Referéncias do “Aquela  formagdo  que  nds
empregador a formagdo | organizamos, que €  portanto
realizada pela organizacdo | financiada” (M.N - ONG)
como sendo financiada.
1.1.8. Obrigatdria Referéncias do “Mas as pessoas Sdo um pouco
empregador a formag¢do | "forcadas " a ir 4 formacdo.” (G.D
realizada pela organizacdo | _ Multinacional)
como sendo de carécter
obrigatdrio.

1.1.9. Constituicdo dos grupos de formagao

1.1.9.1 | Categoria profissional Referéncias do “Por, um grupo profissional, sim”
empregador a criacdo de | (M.N - ONG)

grupos de formandos
tendo por base a sua
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categoria profissional.
1.1.9.2 Indiferenciado Referéncias do “Pois, 0s n0ssos grupos sao muito
empregador a criagdo de | heterogéneos portanto a maioria
grupos indiferenciados de | a5 formacoes sdo dirigidas a
formandos. varios departamentos...” (G.D -
Multinacional)
1.2. Trabalhadores
1.2.1. Motivo para a participacio
1.2.1.1 Aprendizagem Referéncias do trabalhador | “Espero aprender mais que aquilo que
a aprendizagem como sei... ficam alguns conhecimentos
motivo de participacdo nas | adquiridos...” (I.A - Multinacional)
formacdes.
1.2.1.2. Certificacdo de Referéncias do trabalhador | “(...) e outro dos aspectos é certificar
conhecimentos a certificacdo dos seus os conhecimentos ja adquiridos na
conhecimentos como carreira  profissional” M. -
motivo de participacdo nas | Multinacional)
formacdes.
1.2.1.3. Interesse Referéncias do trabalhador | “Tenho que gostar sendo ndo me
ao interesse pela temdtica | meto, tenho que ter interesse, tem que
da formagdo como motivo | me despertar...” (C.T -
de participacdo na mesma. | Multinacional)
1.2.1.4. Melhoria Referéncias do trabalhador | “E assim, eu normalmente, aqui
ao contributo da formag¢do | quando tenho tido formagdes ¢é
na melhoria do sempre alguma coisa que me vai
desempenho das suas ajudar na fungdo que eu desempenho
fungdes como motivo de | e eu espero depois aplicar aquilo que
participacdo na mesma. | aprendi.” (I.A - Multinacional)
1.2.1.5. Organizagado da Referéncias do trabalhador | “Eu espero € crescer, ou seja,
aprendizagem a organizacdo dos seus organizar o conhecimento” (G. -
conhecimentos como Multinacional)
motivo de participagdo nas
formacdes.
1.2.2. Importancia
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1.2.2.1. Desenvolvimento Referéncias do trabalhador | “E até mesmo da prépria evolucao do
pessoal a importancia da formagdo | ser humano...” (M. - Multinacional)
para a oportunidade de
desenvolvimento pessoal.
1.2.2.2. Relevante Referéncias do trabalhador | “A formacgdo é sempre boa, é sempre

a importancia relevante da

formacdo.

bem-vinda, porque hd dados que nos
sdo fornecidos que nds precisamos

deles” (S.P - ONG)

1.2.3. Aspectos positivos

1.2.3.1. Actualizacdo de Referéncias do trabalhador | “ A formacdo, eu sou a favor das
conhecimentos a actualizacdo dos seus | formagdes porque a gente tem que
conhecimentos como estar sempre actualizada...” (C.T -
sendo um aspecto positivo | ONG)
na participacao das
mesmas.
1.2.3.2. Beneficio préprio Referéncias do trabalhador | “(...) tudo aquilo que nos ensinam,
ao beneficio préprio tudo aquilo é bom para nés, ndo é?”
retirado com as formagdes | (S.G - ONG)
como sendo um aspecto
positivo na participagdo
das mesmas.
1.2.3.3. Metodologias Referéncias do trabalhador | “(...) gosto muito da maneira deles
adequadas a utilizagao de trabalharem e explicarem, sdo
metodologias adequadas | 1 yito vulnerdveis com as pessoas,
como sendo um aspecto se ndao sabem explicam, e se for
positivo das formacdes. . . .
preciso explicar mais uma vez eles
explicam, ndo hd nada a assinalar
mau contra eles, eles sao
espectaculares, 0s nossos
formadores.” (S.P - ONG)
1.2.3.4. Pratica Referéncias do trabalhador | “Nao foi s6 tedrica, foi mesmo a

a componente pratica das
formagdes como sendo um
aspecto positivo das

mesmas.

prética também...” (EV -

Multinacional)
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1.2.3.5. Valorizacdo Referéncias do trabalhador | “Por isso é um bocado isso, tudo vale
a valorizacdo conseguida | para a valorizacdo do trabalhador.”
com a participacio nas (M. - Multinacional)
formacdes como aspecto
positivo das mesmas.
1.2.3.6. Envolvimento Referéncias do trabalhador | “Sim, sim, s6 ndo se integrava quem
a capacidade de ndo quisesse...Nas formagdes que
envolvimento no processo | participei  nunca  houve  esse
formativo por parte do problema...” (E.C - Multinacional)
formador.
1.2.3.7. | Auxilio aos filhos nas | Referéncias do trabalhador | “é mais isto, a nivel pessoal pode ser,

tarefas escolares

ao impacto positivo da
formacao na sua vida
familiar, mais
especificamente, no
auxilio aos filhos nas

tarefas escolares.

por exemplo no caso dos filhos,

ajudd-los a estudar.” (M. -

Multinacional)

1.2.4. Aspectos negativos

1.2.4.1. Impacto Referéncias do trabalhador | “Para mim ndo me acrescentou nada
ao fraco impacto da de especial” (G. - Multinacional)
formacao na sua vida.
1.2.4.2. | Ambiente da salade | Referéncias do trabalhador | “Pronto, a gente tem que passar
formacdo ao ambiente fechado da | muitas horas fechadas.” (E.V -
sala de formagdes como | Multinacional)
um aspecto negativo das
mesmas.
1.2.4.3. Constitui¢do dos Referéncias do trabalhador | “Aqui, nesta empresa os aspectos
grupos a constitui¢do mais negativos € que as vezes
desadequada dos grupos | colocam pessoas que té€m distintos
de formagdao como um conhecimentos sobre aquilo que se
aspecto negativo das vai falar” (I.A - Multinacional)
mesmas.
1.2.4.4. Contetidos Referéncias do trabalhador | “Entdo a matéria ndo ser a mais

aos conteudos
inadequados das

formacgdes como um

indicada para as pessoas muitas
vezes... formacdo por formacgdo...”

(M. - Multinacional)
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aspecto negativo das

mesmas.
1.2.4.5. Horério Referéncias do trabalhador | “(...) eu acho que as vezes hordrios
aos hordrios tardiosnos | em si das formacdes, acho que
quais as formacdes sdo também podem ser negativos.” (G. -
realizadas como um Multinacional)
aspecto negativo das
mesmas.
1.2.4.6. Organizagao Referéncias do trabalhador | “(...) que pode nio estar bem
a md organizagdo das organizada” (G. - Multinacional)
formacgdes como um
aspecto negativo das
mesmas.
1.2.4.7. Conhecimento do Referéncias do trabalhador | “Os formadores que entraram aqui
trabalho real por parte a representacio da ndo faziam a menor ideia do trabalho
dos formadores auséncia de conhecimento | dos formandos dentro da empresa.”
prévio acerca do trabalho | (G. - Multinacional)
real por parte dos
formadores como um
aspecto negativo da
formagdo.
1.2.4.8. Cumprimento do Referéncias do trabalhador | “Das formagdes... E quando, quando
plano de formacgdo ao incumprimento das prometem que fazem as coisas € ndo
formagdes como um fazem” (C.T - OMG)
aspecto negativo das
mesmas.
1.2.5. Especificidade da Referéncias do “Antes de mais, ser direccionada para
formacao trabalhador a uma cada sector, ou seja, uma formacdo
formagdo mais mais  especializada para cada
especifica como aspecto elemento depois de uma perspectiva
. de formacdo de -carreira” (M. -
que deveria ser
Multinacional)
melhorado nas
formacgoes
1.2.6. Adequacdo da Referéncias do trabalhador | “A maneira que eles ensinam, em
formacao a forma adequada de relacio ao ensinar, como estdo a
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condugdo da formagao.

ensinar condiz perfeitamente com

aquilo que eu faco.” (S.G. - ONG)

1.2.7. Actualizagdo da Referéncias do trabalhador | “Que € mais modernizada agora, a
formacdo a forma actualizada de maneira como eles ensinam agora.”
conducdo da formagdo. (5.G - ONG)
1.2.8. Organizagao da Referéncias do trabalhador | “Que € mais organizada.” (S.G -
formacdo a organizagdo existente | ONG)
nas formacoes.
1.2.9. Critérios para a Referéncias do trabalhador | “As formacdes sdo nos impostas, ndo
participagdo em a imposi¢do existente para | sei com que base € que nos sdo
formacao participacdo nas impostas” (G. - Multinacional)
formacdes realizadas na
empresa.
1.2.10. | Recurso a exemplos | Referéncias do trabalhador | “I.-  Sente, portanto, que o0s
dos formandos ao facto de os formadores | formadores partem do real de
partirem de exemplos dos | actividade dos formandos para
formandos na realizacdo | explicitar alguns conteddos, € isto?
das formacdes na empresa. | M.-  “E  isso mesmo...” (M.
Multinacional)
1.2.11. | Forma progressiva de | Referéncias do trabalhador | “Também se calhar chegar um
desenvolver os ao facto de os conteidos | bocadinho atrds na formacdo e ir a
conteddos formativos da formagdo serem principios bdsicos a esse item e
desenvolvidos de uma explicar as pessoas a parte bdsica,
forma progressiva nas para depois avangar.” (G.-
formagdes na empresa. Multinacional)
1.2.12. Consideracido das Referéncias do trabalhador | “Primeiro tentaram perceber o que é

especificidades de

cada formando

ao facto de a formacao na
empresa ter em conta as
especificidades

individuais.

que as pessoas faziam no dia-a-dia,
depois também perceber qual era o
grau, grau cultural de cada um...”(G.-

Multinacional)
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ANEXQO 7

Grelha de categoria (2) Envelhecimento e formagao
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Grelha de categoria (2) Envelhecimento e formacao

Codigo Designacao Descricao Exemplos de dados
2. Envelhecimento e formacao
2.1.Resisténcia
2.1.1. Existéncia Referéncias do empregador a | “As duas pessoas mais velhas da
existéncia de resisténcia a producdo que tém mais de cinquenta
participacdo em formacgdo, por | anos mostram definitivamente
parte dos trabalhadores mais | resisténcia, as mais velhas mostram,
velhos. mais velhas” (G.D - Multinacional)

2.1.2. | Estratégias para | Referéncias do empregador as | “Eu costumo falar sobre os beneficios

contornar a

resisténcia

conversas com 0s
trabalhadores mais velhos,
como forma de contornar a
resisténcia que estes
demonstram em participar em

formacoes.

da formacdo, em termos curriculares,
aprendizagens, etc., ¢ no fundo as
resisténcias s@o mais verbais, porque
depois acabam por frequentar a

formacdo.” (G.D. - Multinacional)

2.2

Integragdo de
trabalhadores

mais velhos

Referéncias do empregador a
importancia da integracao dos
trabalhadores mais velhos em

programas de formacao.

“I.- E considera que as politicas de
formagdo das empresas podem ter
um papel importante na inclusdo
dos trabalhadores mais velhos?

G.- Sim, pois acaba por mostrar o
investimento que ainda € feito e
mostra que hd ainda uma
preocupacio por estes

trabalhadores.” (G.D - Multinacional)

2.3.Formandos

2.3.1. Idade dos participantes em formagao

2.3.1.1.

Pessoas mais

velhas

Referéncias do empregador
aos trabalhadores mais velhos
que participam em programas

de formacao.

“(...) mas temos gente com, mais

velha” (M.N - ONG)
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2.3.1.2.

Proximas

Referéncias do empregador
aos formandos como tendo

idades proximas entre eles.

“(...) elas tém idades um bocadinho
com alguma proximidade” (M.N -

ONG)




