UNIVERSIDADE CATOLICA
PORTUGUESA. PORTO

FACULDADE DE ECONOMIA E GESTAO

MESTRADO EM MARKETING

Modalidade de Trabalho
Relatério de Estagio

Tema

Adequagdo de uma Plataforma de Gestdo de
Competéncias ao Ensino Superior - Identificacdo de
Requisitos Globais

Nome Aluno
Carolina Cardoso Pinto Ferreira da Silva

Data
Porto, Maio de 2013

/& CATOLICA

” Faculdade de Ecor



CATOLICA

UNIVERSIDADE CATOLICA PORTUGUESA | PORTO

Carolina Cardoso Pinto Ferreira da Silva

Adequacao de uma Plataforma de Gestao de Competéncias

ao Ensino Superior — Identificagdo de Requisitos Globais

Dissertagdo submetida como requisito parcial para a obtencdo do grau de Mestre em

Marketing da Faculdade de Economia e Gestdao da Universidade Catdlica Portuguesa.

Sob a orientagdao do Prof. Doutor Antonio Manuel Valente de Andrade.

Porto, Margo de 201

i



Resumo

A Gestao de Competéncias ¢ hoje um tdpico de importancia crescente na Gestdo de
Recursos Humanos. Verifica-se que as escolas e, em particular as Universidades,
preparam técnica e cientificamente os cidaddos para o mercado de trabalho, dando
progressiva atencdo ao valor de uma outra esfera de competéncias, vulgarmente

designadas por transversais ou soft skills.

Numa sociedade global e competitiva, a articulagdo proficua entre a universidade e a
empresa ¢ um factor relevante no prestigio das Institui¢des de Ensino Superior (IES) e
na estratégia de marketing e comunicagao que dai advém. Neste contexto, a complexa
Gestao das Competéncias desenvolvidas nos seus estudantes e a identificacdo das
competéncias que o mercado solicita, ¢ uma area de substantiva importancia que sé

um suporte tecnologico sofisticado pode apoiar.

O presente trabalho desenvolvido no ambito do Trabalho Final de Mestrado,
modalidade de relatorio de estdgio, tem como objectivo central a identificacdo dos
requisitos essenciais necessarios a uma IES para a ado¢do de uma plataforma

informéatica que apoie na Gestdo das Competéncias dos seus alunos.

Com base num desenho metodoldégico guiado pela Soft Systems Methodology (SSM)
o trabalho de estdgio permitiu construir um quadro tedrico sobre a Gestdo por
Competéncias de modo a perceber a relevancia da tematica, nas instituicdes modernas
e globais, a funcionar em rede, mas também, estudar sua relevancia particular e
especifica nas IES no contexto atual. Possibilitou igualmente a identificacdo de
plataformas informaticas que procuram facilitar a Gestdo de Competéncias através da
sua medida e avaliagdo. Com suporte no caso da Faculdade de Economia e Gestao da
Universidade Catolica Portuguesa foram identificados requisitos globais para a

adequacdo do Matchinglab a uma IES. odemos ressalvar que

O percurso aqui sintetizado permitiu concluir que pela viabilidade de adaptagdo da
proposta Machinglab, definidos os niveis de integracdo da informagdo, perfis de

acesso, e identificados os impactos organizativos, no contexto das IES.

Palavras chave: Gestdo de Competéncias, Competéncias Transversais, IES, TIC,

Plataforma Informatica.
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Abstract

Skills Management is today a topic of increasing importance in the Human Resource
Management. Verifying that the schools and, in particular universities, prepare
citizens for the market, giving increased attention to the value of another area of

competences, commonly known as soft skills.

In a competitive global society the proficuous articulation between the university and
enterprises is a relevant factor for the prestige of Higher Education Institutions and
marketing strategy communication that comes with it. In this context, the
management of skills developed in their students and the identification of skills that
the market is requesting is an area of substantial importance that only a sophisticated

IT platform support can support.

This work developed in the framework of Final Masters Project, in the form of
internship report, has as main purpose the identification of the essential requirements
for a Higher Education Institution (HEI) to adopt a platform that supports the

student’s management skills.

Based on the Soft Systems Methodology (SSM) the internship enabled to form a
theoretical framework on Skills Management in order to understand the relevance of
this topic in modern and global institutions, but also, to study its particular relevance
in the Higher Education Institutions in the present context. Additionally allowed the
identification of software platforms that aim to facilitate the Skills Management
through its measurement and evaluation. Though the case of School of Economics
and Management of Universidade Catolica Portuguesa, overall requirements were

identified for the suitability of the Matchinglab to a HEI.

The path summarized here led to the conclusion, for the viability to adapt the
Machinglab proposal, by identifying levels of integration of information, access
profiles, and organizational impacts to the context of the HEI, the platform is adopted

and adapted.

Keywords: Skills management, Soft Skills, Higher Educations Institutions, ICT, IT
Platform.

v



Agradecimentos

Ao Professor Doutor Antonio Andrade pelo conhecimento que me transmitiu,
paciéncia e compreensdo.... Obrigada por me abrir a mente para a problematica,

permitindo a execucdo do meu trabalho.

A Shortcut, pela oportunidade que me deu de me introduzir as Tecnologias da

Informacao, em especial ao Eng.® Valter Henriques, Dr.* Edite Henriques,

Dr. Camilo Valverde pela disponibilidade e simpatia.

A Sofia Amorim, por me ter “arrumado as ideias”.

Ao Gongalo por todos os dias durante esta jornada me perguntar quando acabo.

A Rita Amaral.

Rogério pelo apoio, paciéncia, perseveranga que me transmitiu.

A minha familia e amigos pelo estimulo e confianca que sempre me transmitiram, e

pelo apoio permanentes.

Em especial a minha avé porque “escrevemos em conjunto”.



Indice

T T vi
INAICE A€ FIGUIAS..cuuurerrrersnesssesssesssssssesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssesas viii
INAICE A€ QUAAIOS wovuvererrrcrsssesssesssssssss s s sssss s s s ss e s e s s s e ntas ix
Lista de Siglas......cumissssssssssssssssss s X
INAiCe de APENAICES....rurrrrerrrrersrrersreessssssessses s s ssssssases xi
B I 500 0 T 1o T 1
1.1 Ascompeténcias e 0S Recursos HUManos........cuismmssssssmsssssssssssssssens 1
1.2 IES, desenvolvimento de competéncias e empregabilidade..........ccecvrisennene 3
1.3 Estrutura do trabalho ........sss—————ns 4
2 Gestao de COMPEtENCIAS....cuummmmsmsmssssmssssmsmsssssssssssssss s sssssssssassssssssssssssases 6
2.1 Competéncia - CONCEILO .....cciniriismrismsssssssmssssssss s s sas s 6
2.2  Gestdo de COMPELENCIAS ....ocvirernimsmsmsmssssssmssssssssss s sssss s sss s s s sssssssnss 10
2.3 Gestdo de Competéncias no Ensino Universitario.........n. 12
3 Tecnologias e Gestio de COMPEtENCIAS.....ccvrmrmrmressssmsmsmsmsmssssssssssssssssssssssssssaes 16
3.1 Enquadramento da tematiCa ... 16
3.2  Matchinglab.... s —————————— 17
3.3 The Talent City ... ssssasss 21
3.4 PeopleNet - Metad ... sssssssssssssssssssssssssssssssssasss 25
D U= 0T (0] 072 29
4.1 Soft Systems MetROdOIOgy ... sssssssnss 29
4.2 Problema - Adaptacao da plataforma as IES........cnnnnnsen, 35
4.3 Contexto do estudo e caracterizacdo da eMPresa......umssssssssssssssssessins 36
4.4 Desenho metodolOgiCo ... 37
5 Adequacao da plataforma as universidades ... 39
5.1 Analise da situagio existente ... ——————— 39
5.2 Identificacdo dos factores criticos a adaptacao do conceito.........cccersrennne 40
L 07 1 T L1 E 0T 52

vi



Referéncias bibliograficas

Apéndice 1 .....ciirrernresnsenns

vil



indice de Figuras

Figura 1 - Arvore das Competéncias (Adaptado de Gramigna, 2002) .............cc.o......... 8

Figura 2 - Competéncias propostas pelo Processo de Bolonha, Antonio Andrade,

Direg¢ao da FEG 2005-2008 ........ooooouiieeiieeeiie ettt 13
Figura 3 - Esquema do Matchinglab (Baseado em Brochura, Shortcut, 2012) ........... 18

Figura 4 - "Cidade" do The Talent City (http://pt.thetalentcity.com consultado em

20012712715 ettt ettt b e ens 21
Figura 5 - Esquema dos modulos de PeopleNet ..........cccoevieeiiiiiiniiieiiieieeieeeeeee 25
Figura 6 - Esquematizacdo das fases do SSM (Checkland, 1990).........cccccceverienennee. 31

Figura 7 - A escolha do nivel de observagdo depende do observador (Checkland P.,

Figura 8 - Representacdo das competéncias comportamentais e algumas das suas

relacdes, baseado no exemplo da Shortcut ..........cceeviieiiiiiiiinieniiceeceee e, 42
Figura 9 - Rich Picture que representa sinteticamente a situag@o atual....................... 44

Figura 10 - Exemplo de ligacdo de dominio béasico com uma area de aplicagdo

ESPECTIICA. 1.ttt ettt ettt et enae e nee e 47

Figura 11 - Exemplo de representa¢do do perfil de um candidato a uma oferta de

emprego com determinadas caracteriStiCas.........evueerueeerveerieriieerieeieeree e e 49
Figura 12 - Agentes em interagdo com o Matchinglab..........c.ccoceviiiiniiniininenenne. 50
Figura 13 - Interagcdo dos alunos com a plataforma - Competéncias..............cceeunien. 54

viii



indice de Quadros

Quadro I - Desmembragao do CHA - Adaptado de Leme (2006) ........cccoeevvveurennennne. 9

Quadro 2 - Vantagens da ligac¢ao entre as Universidades e as Empresas Fonte: Sbragia

(2000) ..ottt b et h bt ettt ettt eneeneas 15
Quadro 3 - Esquema do CATWOE adaptado de Checkland P., Scholes J. (1990) .....32

Quadro 4 - Organiza¢do do IES — Caso Univ. Catdlica Portugues — Centro Regional

X



Lista de Siglas

CEO
CHA
CRM
EJC
EPM
FEG
GAP
IES
KM
KPI
LCMS

MCTES

PLE
PQR
SSM
TI
ucC
3Es

Chief Executive Officer

Conhecimento, Habilidade e Atitude
Costumer Relationship Management
Equivalente a Jornada Completa

Enterpise Project Management

Faculdade de Economia e Gestao

Lacuna

Instituto de Ensino Superior

Knowlege Management

Key Performane Indicators

Learning Content Management System
Ministério Ciéncia e Tecnologia do Ensino
Superior

Personal Learning Environment

P (O que fazer); Q (Como o fazer) e R (Porqué)
Soft Systems Methodology

Tecnologias da Informacao

Unidade Curricular

Eficacia, Eficiéncia e Efetividade.



indice de Apéndices

Apéndice 1

Inquérito por questionario

xi

61



1 Introducao

1.1 As competéncias e os Recursos Humanos

Com a revolugdo das Tecnologias de Informagdo verificou-se uma profunda mudanga
na sociedade, alterando radicalmente a maneira como trabalhamos, vivemos, e
comunicamos. Por sucessdao a Era Industrial vivemos atualmente na Sociedade da

Informacao.

Manuel Castells (2002) indica que as transformacgdes ocorridas na sociedade a partir
de finais dos anos 60 e inicio dos anos 70 do século XX, especificamente a revolucao
das tecnologias de informagdo; a crise econdmica tanto do capitalismo como do
estatismo; ou mesmo o surgimento de movimentos sociais e culturais, criaram

condig¢des propicias para se caminhar em dire¢do a Sociedade da Informacao.

A emergéncia da Sociedade de Informagdo permitiu uma maior facilidade e rapidez
de partilha da informagdo que se fica a dever a internet. A velocidade e facilidade de
partilha que define a Sociedade de Informagao leva a um ciclo de conhecimento mais
curto e a necessidade constante de atualizagdo. Para colmatar essa caréncia os
individuos agem no sentido da constante procura de ag¢des de formacdo ou de

experiéncias, aumentando assim o seu portefolio de competéncias.

Drucker (1993) sublinha o facto que “No passado, as fontes de vantagem competitiva
eram o trabalho e os recursos naturais, agora e no proximo século, a chave para

construir a riqueza das nagdes ¢ o conhecimento”.

O conhecimento possibilita aos atores organizacionais executarem o seu trabalho da

melhor maneira, ao existir uma partilha de conhecimento o seu poder cresce.

Ao contrario dos bens materiais, o conhecimento ndo se desgasta, pelo contrario, o
seu desenvolvimento tem tendéncia a ampliar-se e a melhorar, quando o processo de

utilizagdo ¢ organizado e estruturado.

Deste modo, como fruto da importancia crescente do conhecimento surge a disciplina

da Gestdo do Conhecimento.

Segundo Batista (2006, p. 122) “o conceito de KM [Knowledge Management] parte



do principio de que a organizagdo precisa capturar ou definir as informagdes na forma

digital e utiliza-las para criar uma vantagem competitiva”.

A palavra competéncia possui diversas defini¢des dependendo da cultura, dos valores,
da visdo e das experiéncias de cada investigador, no entanto, se compararmos 0s
diversos sentidos da competéncia e analisarmos o seu significado, é possivel observar
que, apesar das diferentes defini¢des, o sentido da palavra engloba o conhecimento (o
que se sabe sobre determinado assunto), habilidade (capacidade de execugdo de
determinada tarefa) e atitude (a vontade e determinacdo que estardo relacionados com

o grau de envolvimento com a atividade a desempenhar).

Segundo Resende (2000), autor de “O Livro das Competéncias”, competéncia ¢ a
transformagdo de conhecimentos, aptiddes, habilidades, interesse e vontade, em
resultados reais, praticos, pois quando um individuo tem conhecimento e experiéncia
e ndo sabe aplicd-los em favor de um objetivo, de uma necessidade ou de um
compromisso, significa que este individuo ndo ¢ realmente competente. Nesse
sentido, a competéncia ¢ resultado da unido de conhecimentos (formacao, treino,
experiéncia e autodesenvolvimento) com comportamentos (habilidades, interesse e

vontade) tendo em vista um objetivo.

A crescente competicdo mundial, enaltecida pela globalizagdo, traz como
consequéncia a ado¢do de novos modelos de gestdo e inovagdes tecnoldgicas que lhes
garantam um alto nivel de competitividade. Os novos desafios da gestdo
organizacional fazem com que as instituicdes identifiquem seus diferenciais
competitivos, os potenciam, e procurem estar sempre a frente de seus concorrentes.
Ora, se o diferencial competitivo na Sociedade da Conhecimento reside
essencialmente nas pessoas pelas competéncias que possuem, faz todo o sentido falar-

~ A e . . . 1
se em Gestdo de Competéncias associado a uma estrutura organizacional.

O modelo de gestdo por competéncias numa organizacao ajuda o desenvolvimento de

habilidades, atitudes e conhecimentos de modo a alinhar os Recursos Humanos com a

! Nesta pesquisa, as expressdes Gestdo de Competéncias e Gestdo por Competéncias foram utilizadas com o
mesmo sentido. Diferentemente da proposta de Branddo & Guimarées (2001), ndo foi utilizada a distingdo entre
atividade e ferramenta de gestéo.



estratégia empresarial. Deste modo, organizagdes e pessoas encontram-se lado a lado,
propiciando um processo continuo de desenvolvimento de competéncias, onde a
empresa e os individuos transferem conhecimentos e praticas entre si. Tal permite
uma maior preparacdo para enfrentarem novos desafios profissionais e individuais.
Esta abordagem a gestdo permite igualmente identificar lacunas no desempenho e

potenciar a aquisi¢do de competéncias para as suprimir.

1.2 IES, desenvolvimento de competéncias e empregabilidade

O tema das competéncias tem sido abordado por diversos investigadores, assumindo
um papel cada vez mais importante nas organizagdes, tornando pertinente conhecer a

sua evolucgao.

As Instituicdes de Ensino Superior como centros privilegiados do saber e do
desenvolvimento de competéncias também tém esta preocupacdo: quer para uma
gestdo interna, quer para a sua ligagdo ao mercado pela via da investigagdo aplicada

para a integracdo de estudantes no mercado do trabalho.

Nas palavras de Fernandes e Caetano (2002) “quanto mais motivados e empenhados
estiverem os colaboradores nas suas atividades, maior sera o indice de produtividade
que a organizagdo consegue alcancar”. Sendo os alunos, numa metafora industrial, o
produto e o resultado uma instituicio de ensino, eles sdo em paralelo com a
investigacdo um dos maiores ativos das Instituicdes do Ensino Superior (IES)

enquanto organizagao.
Harvey e Busher (in: Alves (1998) consideram que o marketing nas IES

* permite a instituicdo agir de forma mais efetiva quando se dirige ao seu
publico alvo;

* permite o esclarecimento dos potenciais estudantes facilitando, deste modo o
processo de decisdo da escolha;

e exige processos de melhoria continua que tornam a instituicdo mais eficiente

na satisfacdo das necessidades dos seus clientes.

Através da adaptacdo da plataforma Matchinglab para o contexto das IES pretende-se

que a plataforma seja um aliado na sua estratégia no sentido em que consegue que a



instituicdo consiga mais facilmente chegar as premissas agilizando e automatizando

processos que levam ao sucesso da missdo do ensino superior face aos alunos.

1.3 Estrutura do trabalho

Este projeto surge como resultado de um estdgio efetuado na empresa Shortcut, que
tem como um dos seus produtos de exceléncia o Matchinglab — plataforma disponivel
para a para a gestdo dos Recursos Humanos de uma empresa com base na gestdo das

competéncias dos seus colaboradores.

A problematica do estdgio reside na identificagdo de requisitos para a adaptacdao da

plataforma Matchinglab a realidade universitaria.

Este trabalho de identificagdo dos principais requisitos de adaptacdo da plataforma
informatica as IES inspira-se na Soft System Methodology (SSM). Esta metodologia
¢ geralmente muito utilizada para a resolucdo de problemas complexos quando
associados a varios interlocutores. Pela sua flexibilidade, abordagem sistémica, por
propor uma evolug¢ao continua e uma constante aprendizagem, a SSM cria um modelo
conceptual que identifica os varios pontos-chave inerentes a uma transformacao,
envolvendo interagdes entre os componentes humanos, tecnoldgicos, organizacionais

e ambientais.

A aplicagdo da SSM significa que através da recolha da informagdo com recurso a
varios instrumentos (revisao da literatura, entrevistas, observagdo, etc.), ¢ possivel a
criagdo de modelos conceptuais com base nos contributos obtidos na primeira fase do
projeto e, posteriormente uma comparacao entre a situa¢do verificada na teoria e a sua

aplicacdo pratica, para que lhe possam ser sugeridos aperfeicoamentos.

Este trabalho inicia-se com um enquadramento tedrico sobre a Gestdo de
Competéncias, capitulo 2, ¢ feita uma apresentagdo do conceito de competéncia, o que
implicou uma pesquisa bibliografica inicial. Neste capitulo sdo identificadas algumas
defini¢des de competéncia e definida a corrente que iremos seguir. Posteriormente
identifica-se como as competéncias sdo geridas e qual a sua relevancia para uma
estrutura organizacional;, ao identificar as IES como organizacdes, ¢ feita uma

apresentacao do estado atual do Ensino Superior no plano desta tematica.



Com a relevancia crescente das Tecnologias da Informac¢ao (TI), e uma vez que ¢
apresentada como um veiculo para a solu¢do do problema, no capitulo 3 ira ser feita a

descricao de algumas plataformas cuja estrutura ¢ similar & que € proposta.

O capitulo seguinte (capitulo 4) trata dos procedimentos metodologicos, no qual se
descreve em detalhe a metodologia e ¢ identificada a sua adequacdo e suporte a

atividade proposta pelo estagio.

Tendo em consideragdo a pesquisa efectuada e a sua andlise, no capitulo 5 ¢
apresentado o modelo conceptual e fundamentada a adaptacdo da plataforma
Matchinglab ao IES. Finalmente, no capitulo 6 ¢ feita uma reflexdo acerca dos
resultados obtidos, assim como a identificagdo de algumas implicagdes praticas
pertinentes tendo em conta o ambito deste trabalho. Neste capitulo ¢ feita referéncia
as limitagdes do estudo e sdo desenvolvidas algumas sugestdes para desenvolvimento

investigagdo futura.



2 Gestao de Competéncias

A evolugdo social apoiada no desenvolvimento tecnoldogico deram origem a
Sociedade de Informacdo em que vivemos atualmente e no qual as pessoas sdo

consideradas fonte de competitividade no mundo organizacional.

Chiavenato (1999) chamou a atencdo para o facto de ter emergido uma nova
percepgao em relacdo as pessoas com o avango tecnoldgico que surgiu, passaram a ser
dos ativos mais importantes de uma organizagao, “o capital financeiro deixou de ser o

recurso mais importante, cedendo lugar ao conhecimento”.

Perante a competitividade existente no mundo atual, o objetivo de uma organizagao ¢é
ser a melhor e isso passa por produzir mais com menos, com mais qualidade e maior
inovacdo, conseguindo objetivos diferenciados pela positiva. Charles Greer (1995)

mencionou que:

“cada vez mais se reconhece que a vantagem competitiva pode ser obtida com uma
forca de trabalho de alta qualidade que permita as organizagdes competir com
capacidade de resposta ao mercado, qualidade de produtos e servigos, produtos

diferenciados e inovagdo tecnologica .

O investimento na captagdo, retencdo e desenvolvimento das pessoas, consideradas
motores de funcionamento e de sucesso das organizacdes, tornou-se assim premente.
Deste modo, compreende-se que seja fundamental a escolha dos meios adequados e
dos recursos disponiveis para gerir competéncias. Pertinente também ¢ identificar os
requisitos que os individuos necessitam desenvolver para bem proprio e para o bem

das organizagdes.

2.1 Competéncia - Conceito

O conceito de competéncias ndo ¢ de todo consensual pelo que, ao longo dos anos, se
verifica que varios investigadores estudaram o problema sob inimeras perspetivas

tendo chegado a diversas concepgdes.

“Perhaps the best place to begin is where there seems to be the most confusion: the

terminology. Since McClelland proposed this concept more than 25 years ago, the



confusion surrounding its use has grown, probably due to the evolution of his original

ideas”. (Mirabile, 1997)
O interesse pelo conceito de competéncia foi evidenciado a partir de 1973 por
McClelland com o artigo realizado para as forcas armadas dos EUA: Testing for
competence rather than Intelligence. Segundo este investigador competéncia ¢ uma
caracteristica, ou atributo, subjacente a um individuo que pode ser relacionada com o
desempenho superior na realizacdo de uma tarefa ou numa situagdo que exija
iniciativa. McClelland diferencia, deste modo, o conceito de competéncia de aptidao
(talento natural de uma pessoa que pode ser aprimorado), de habilidade
(demonstracdo de um determinado talento na pratica), e de conhecimento (o que

alguém precisa de saber para desempenhar uma tarefa).

A partir do inicio da década de 90 do Séc. XX, como resultado da producdo tedrica de
investigadores americanos a volta desta temdtica, passou a prevalecer o conceito de
competéncia como sendo uma reserva de conhecimentos, habilidades e atitudes
correlacionadas, ligadas com o desempenho, que pode ser medido segundo padrdes
preestabelecidos e aprimorado por meio de treino e desenvolvimento (Parry, 1966

apud (Albuquerque & Aratjo, 2007)).

Ruas (2001 apud CIDRAL, 2003, p. 25 in: Assumpg¢ao (2012)) afirma que, apesar da
diversidade de abordagens que se dd ao tema das competéncias, ¢ possivel considerar
que os elementos de uma competéncia podem ser enquadrados em trés eixos que
dizem respeito as atitudes (saber ser/agir), aos conhecimentos (saber) e as habilidades

(saber-fazer).

Gramignia (2002, p.18-21 apud Assumpc¢do, L., (2012)) representa os trés eixos
referentes as competéncias através da metafora de uma arvore como apresentado na

figura 1.



As habilidades sdo representadas pela copa da arvore e
correspondem a capacidade de agir sobre a realidade
resolvendo problemas e obtendo resultados.

O conhecimento é representado pelos troncos e galhos da
arvore e corresponde as informagdes empregadas na
atuacdo sobre a realidade.

As atitudes sdo representadas pelas raizes da érvore e
correspondem aos valores, crengas e principios que
implicardo no grau de envolvimento e comprometimento
com a tarefa.

Figura 1 - Arvore das Competéncias (Adaptado de Gramigna, 2002)

Leme (2006) refere igualmente que “de tantas outras definicdes existentes na
literatura, extraimos os “Pilares das Competéncias”, que sdo as trés famosas letras que
formam o CHA: Conhecimento, Habilidade e Atitude”. O investigador apresenta o
conhecimento como o saber aprendido, a habilidade como o saber-fazer e a atitude

coOmo O querer fazer.

O investigador distingue, dentro do CHA as competéncias técnicas das competéncias

comportamentais.

No seu livro “Avaliagdo de desempenho com foco em Competéncia”, Rogério Leme
(2006) apresenta as competéncias técnicas como sendo “tudo o que o profissional
precisa de ter para desempenhar o seu papel”. Enquanto que as Competéncias
comportamentais sdo “o diferencial competitivo de cada profissional e o que tem

impacto nos seus resultados”.

No quadro 1 podemos ver esquematizados os conceitos apresentados que iremos

trabalhar no desenvolvimento desta obra.



E tudo o que o

Conhecimento Saber . .
profissional precisa
Competéncia Técnica | de ter para
.. desempenhar o seu
Habilidade Saber Fazer papel.
O diferencial
. Competéncia compet.itivo de cada
Atitude Querer Fazer profissional e tem
Comportamental

impacto nos seus
resultados.

Quadro 1 - Desmembracao do CHA - Adaptado de Leme (2006)

4

E importante compreender que a divisdo das competéncias entre técnicas e

comportamentais ¢ meramente cartesiano ja que estas, apesar de serem diferentes,

estdo intimamente relacionadas.

Como exemplo destes conceitos Odete Rabaglio (2010) (investigadora que segue a

mesma corrente de pensamento que Leme) em entrevista, ilustra estes conceitos de

um modo bastante simples como apresentado em seguida:

Conhecimento ¢ aquilo que eu sei mas que nunca pratiquei. Eu tenho conhecimento:
Acabei de fazer o idioma chinés mas nunca usei, entdo eu tenho conhecimento desse

idioma.

Habilidade ¢ o qué? eu trabalho hé vinte anos com o idioma chinés. Eu falo, escrevo,

ouco; entdo tenho habilidade: pratica, dominio, experiéncia.

Conhecimento e habilidade sdo as competéncias técnicas de cada cargo ou funcao.

Atitude ¢ o perfil comportamental, sio os comportamentos que sdo necessarios para
cada atividade que eu realizo no meu cargo. Por exemplo eu atendo um cliente. Que
competéncias eu preciso para atender o cliente? Técnicas: técnica de atendimento do
cliente, os idiomas eu preciso para atender esse cliente; informéatica, eu uso que tipo
de informatica, que software? Entdo eu preciso do dominio de informatica. Essas sdo
as competéncias técnicas.
Comportamentais: comunicagdo, persuasdo, empatia, saber ouvir, clareza,

objectividade, fluéncia verbal, dinamismo, agilidade: as competéncias que eu preciso

para encantar o cliente, superar as expectativas do cliente.



Entdo quando eu falo de conhecimentos, habilidades e atitudes eu estou falando de
um perfil completo. Cada cargo tem um perfil, cada pessoa tem o seu proprio perfil,

de conhecimentos, habilidades e atitudes.

2.2 Gestao de Competéncias

"A Gestdao de Competéncias, muito mais do que uma forma de gerir, ¢ uma forma de
filosofia de desenvolvimento de talentos nas empresas. Através dela podemos
orientar as acdes das pessoas com o intuito de construir uma organizacao eficaz, ou

seja, aquela que atinge as suas metas e objetivos” (Ceitil, 2006).

A agdo de gerir as competéncias tem um impacto bastante grande, ndo s6 para as

organizagdes mas também para as pessoas que fazem parte dela.

A gestdo de uma empresa envolve muitos subdominios, entre os quais sera cada vez
mais importante a Gestdo de Competéncias, pois os factores mais distintivos nas
empresas vao ser as pessoas ja que outros componentes, por exemplo a tecnologia,

sdo passiveis de copia, ou de compra.

O conceito das competéncias numa organizagdo estd intimamente relacionado com a
concep¢do de que uma empresa se baseia em recursos. Os apoiantes desta teoria
consideram que todas as organizagdes tém os seus factores competitivos nos
trabalhadores pois sdo eles quem possui o complexo de recursos capaz de gerar

resultados e assegurar as vantagens competitivas.

Contemplando o padrao da gestdo de Recursos Humanos da atualidade, podemos
inferir que as pessoas sdo o ativo mais importante das empresas. Um estudo da Taleo
feito em 2010 refere que “70% do valor de uma empresa ¢ baseado nas competéncias,

A e 2
experiéncia e performance dos seus colaboradores.”

Durand (1998), indica que “nos tempos medievais, os alquimistas procuravam
transformar metais em ouro; os gerentes e as empresas hoje procuram transformar
recursos € ativos em lucro. Uma nova forma de alquimia € necessaria as organizacdes.

Vamos chama-la de ‘competéncia’”.

2 Tradugio de Experts say that 70% of your company's value is based on the skills, experience, and performance of
your workforce. http://www strategic-hr-network.co.uk/talent-management-top-10-best-practices-for-2011.asp
consultado em 2013-02-09
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Corroborando com esta ideia Klein chama a aten¢do que aquilo que alguns designam
por “capital intelectual” das organizagdes ¢ material intelectual — conhecimento,
informagdo, experiéncia — que pode ser usado para criar riqueza. (Klein, 1998;

Stewart, 1999 in: Assumpgao (2012)).

Assim sendo ¢ necessario incorporar de forma explicita sob a alcada dos Recursos
Humanos, a gestdo de competéncias de modo a que as organizagdes consigam atingir,

ou superar, as suas metas e objetivos do modo mais eficaz.

Gramigna (2007) caracteriza a Gestdo de Competéncias como “um conjunto de

ferramentas que, reunidas, formam uma metodologia de apoio a gestdo de pessoas”.

A aplicacdo do conceito de competéncia no campo organizacional, como ferramenta
de gestdo, surge associada ao discurso de gerir pessoas de forma a agregar valor a
organiza¢do, alinhando as praticas de Recursos Humanos aos objetivos
organizacionais, na busca pela criagdo e manuten¢do da vantagem competitiva

(Bitencourt, 2005).

Para administrar as competéncias existentes numa organizagdo Schulz (1993) (Apud
Cascao & Cunha, (1998)) refere trés pontos a ter em conta quando se fala em Gestao

de Competéncias:

1. A gestdo estratégica de competéncias ¢ uma fonte de vantagens e marca o
crescimento ¢ a saide das empresas ao longo do tempo, mesmo em
ambientes de baixa tecnologia;

2. As competéncias organizacionais tém ciclos de vida, ou seja, as
competéncias necessdrias num determinado momento deixam de o ser
noutro periodo de vida organizacional, surgindo nesta altura a necessidade
de novas competéncias;

3. Os gestores devem ter a responsabilidade de encontrar novas aplicagdes
para as competéncias dos colaboradores da empresa, cujos mercados se

encontram em maturacao.

O investigador Le Boterf (1994) considera que “a competéncia ndo reside nos
recursos (saberes, conhecimentos, capacidades, habilidades) a serem mobilizados,

mas na propria mobilizacdo desses recursos”, deste modo, a competéncia ndo reside
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no armazenamento de conhecimentos e habilidades das pessoas pois ndo ha
competéncia sem acdo, isto €, hd necessidade de mobilizar os conhecimentos e
habilidades num ambiente, de modo pertinente e oportuno, numa situacio especifica

de trabalho, para que exista competéncia.

Aparecendo enquanto alternativa aos modelos tradicionais de Gestdo de Recursos
Humanos, a Gestdo por Competéncias exerce uma grande influéncia sobre as
organizagdes como um todo e sobre os seus respectivos colaboradores enquanto

individuos.

2.3 Gestao de Competéncias no Ensino Universitario

As organizagdes devem estar atentas as mudancgas da sociedade em que se encontram
para se poderem ajustar a envolvente e, assim, assegurarem a sua sobrevivéncia num
mercado hiper competitivo e global (Cunha, 2003), e as IES, enquanto organizagdes,

ndo sao excecao.

Diante desta nova realidade das organizacdes e de modo a melhorar continuamente o
processo de ensino-aprendizagem, esta a ser feita uma reformulacdo com base nas
atuais tendéncias e, pouco a pouco, as IES comecam a abrir-se e a explorar novos
modos de atuag@o, ndo obstante a tradicional resisténcia & mudanca, propria de todas

as organizagoes.

. . . 3 . . o, . .o

Conforme indicado na Lei n.o 49/2005°, o ensino universitario tem como objetivo
“assegurar uma solida preparagdo cientifica e cultural e proporcionar uma formacao
técnica que habilite para o exercicio de atividades profissionais e culturais e fomente

o desenvolvimento das capacidades de concepcao, de inovacdo e de analise critica”.

Esta lei marca a entrada em vigor do Processo de Bolonha onde foi consagrada a
mudanga para um sistema baseado no desenvolvimento de competéncias em

detrimento de um sistema de ensino baseado sobretudo na transmissdao de

Shttp://www.dges.mctes.pt/NR/rdonlyres/AE6762DF-1DBF-40C0-B194-E3FAA9516D79/1768/Lei49 2005.pdf
consultado em 2013-02-09
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conhecimentos.

Neste ambito foi proposta uma reorganizacdo do ensino superior (europeu), por
exemplo no que respeita os ciclos de estudo, nesse sentido, cada um dos ciclos devera
obedecer a perspetiva das competéncias a adquirir, tendo presente que o
desenvolvimento de competéncias transversais pelos alunos sera também uma questao
fulcral. A figura 2 representa o quadro geral das competéncias propostas pelo

Processo de Bolonha.

Organizagdo do trabalho  Capacidade de sintese
Cultura

Instrumentais

. . . i : resolucdo de Prob e tomar decisdes recolha, tratamento e interpretacdo da Informacdo
Comunicagdo (escrita/oral/linguas)

Grupo _€auipas interdisciplinares

Interpessoals Anélise critica e autocritica adaptacdo a ambientes multiculturals

Gerals
Trabalhar sob pressio - Deontologia

1. Ciclo it Bealn
autonomia _Situaces novas

Lideranca

Competéncias

sistémicas motivacdo pela qualidade

s . iniclativa e criatividade
aplicac3o de conhecimentos

sensibilidade social

Instrumentals

Gestdo e Economia Complementares
Especificas

Basicos

Abertura conhecimento Cientifico
Trabalho baseado no conhecimento

. Abertura 3 inovagio
2.0 Ciclo ¥
Grande cap. de adaptacio a ambientes diversos

Capacidade de missdes de lideranca

Figura 2 - Competéncias propostas pelo Processo de Bolonha, Anténio Andrade, Direcido da FEG 2005-
2008

De acordo com o Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior (MCTES),
com esta reorganizacdo do ensino em 2005, pretende-se com os graus académicos e
com os diplomas do ensino superior que os alunos sejam capazes de: compreender e
aplicar os conhecimentos adquiridos de modo a evidenciarem uma abordagem
profissional ao trabalho desenvolvido na sua drea vocacional; de saber resolver os
problemas que surjam no ambito da sua area de formacdo de um modo fundamentado;
pesquisar, seccionar e interpretar a informagao pertinente da sua area de formagao;
mobilizar as competéncias de aprendizagem que lhes permitam uma aprendizagem ao

longo da vida com elevado grau de autonomia.

Através desta reestruturacdo ha uma transformagdo na organizagdo do trabalho do
aluno que passa a desenvolver-se em cada Unidade Curricular (UC) e a sua expressao

¢ em créditos (de acordo com o sistema europeu de transferéncia de créditos). As
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unidades curriculares podem ser inseridas em sessdes de ensino de natureza colectiva,
sessOes de orientacdo pessoal de tipo tutorial, estdgios, projetos, trabalho de campo,

estudo e avaliagao.

Deste modo, as competéncias no Ensino Superior ndo sdo adquiridas exclusivamente

nos moldes do academismo tradicional, ndo descurando que:

“o primeiro objetivo deve ser indubitavelmente o da garantia da qualidade, que ¢
condi¢do de competitividade das universidades face a novas missdes e desafios € num
mundo da educacdo superior como tudo cada vez mais globalizado. (...) A garantia da
qualidade ¢ também um factor de defesa dos consumidores, sejam eles os estudantes
sejam os empregadores e, indiretamente, toda a sociedade.” (Costa, Gomes, &

Santos, 2006)

Espera-se do aluno universitario que seja um futuro profissional que teve acesso a
conhecimento especializado, atual e avancado que obteve ferramentas para aprender a
investigar com o objetivo de produzir conhecimento 1til, ou seja, capaz de “mobilizar
recursos combinados de pendor comportamental, atitudinal e procedimental, para
atuarem com eficdcia e relativa autonomia nas diversas situagdes profissionais”

(Cabral-Cardoso, Carlos, & Paulo, 2006).

Em contexto de Comunidades de Aprendizagem os estudantes desenvolvem os seus
estudos e com recurso a Tecnologias da Informacdo podem desenvolver os seus

Personal Learning Environments (PLE) que extravasam o campus por sua iniciativa.

A partilha de conhecimento proporcionada pelas Comunidades de Pratica’ no Ensino
Superior permite, tanto quanto possivel, responder as solicitagdes de mercado
decorrentes da rapida evolugdo tecnoldgica vivida atualmente. Neste contexto
manifesta-se a complementaridade entre as institui¢des de ensino superior e as
empresas pela vantagens que dai podem advir. Sendo vejamos o quadro 2 que

apresenta o que permite este tipo de colaboragao.

4 . Yy , e, . . .
As Comunidades de Pratica reunem individuos num ambiente que pode ser formal, ou informal, cuja
preocupagdo ¢, o aumento do conhecimento e a aplicagdo pratica dos conceitos.
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Obtengao de novos recursos para pesquisa;

Aumento da relevancia da pesquisa académica,ao lidar
com necessidades da industria ou da sociedade ,e
consequente impacto no ensino;

Possibilidade de emprego para estudantes graduados;
Possibilidade de futuros contratos de consultoria para
pesquisadores;

Possibilidade de futuros contratos de pesquisa;

Acesso a recursos humanos qualificados;

Janela ou antena tecnoldgica (conhecer os avangos em
sua drea de atuagao);

Acesso a laboratorios e instalagées;
Solugao de problemas especificos;

Acesso a laboratorios e instalagoes;

Formagao de funciondrios;

Melhoria da sua imagem e prestigio dentro da
sociedade;

Necessidade de aumentar a competitividade;
Parte de sua estratégia tecnoldgica(padrao de
competi¢do em seu setor);

Redugao de riscos e custos de pesquisa;

Quadro 2 - Vantagens da ligacdo entre as Universidades e as Empresas Fonte: Sbragia (2006)

Com uma maior interagdo entre as IES e as empresas os estudantes devem ser capazes

de desenvolver competéncias (técnicas e comportamentais) passiveis de ir ao encontro

com o que esta a ser procurado pelo contexto empresarial, bem como trazer novos

contributos ao mercado tornando-o mais

competitivo e inovador, podendo culminar

na evolucdo do sector e traduzir-se em dividendos socioecondémicos para uma regiao

Ou mesmo para o pais.
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3 Tecnologias e Gestio de Competéncias

3.1 Enquadramento da tematica

Segundo a Associacdo para a Promocdo e Desenvolvimento da Sociedade da
Informacdo a Sociedade de Informag¢do ¢ uma “etapa no desenvolvimento da
civilizacdo moderna que ¢ caracterizada pelo papel social crescente da informacao,
por um crescimento da partilha dos produtos e servigos de informagao no PIB e pela
formagdo de um espago global de informagio™. A mesma defini¢io sublinha ainda
que o objetivo da Sociedade de informagdo ¢ a “aprendizagem, o conhecimento, o

envolvimento, a ligacdo em rede, a cooperagdo e a igualdade dos cidadaos”.

Através da ligacdo em rede é-nos possivel desenvolver o nosso conhecimento pela
possibilidade de partilha de interesses, conceitos e perspetivas. Aos grupos de pessoas
que compartilham um interesse, ou uma paixao por algo que fazem e que a medida
que interagem tornam-se melhores a fazé-lo, Wenger (2006) da-lhes o nome de
Comunidades de Pratica. Este conceito ¢ muito poderoso na perspetiva organizacional

para a gestdo do conhecimento, isto €, das pessoas e do seu desenvolvimento.

As Tecnologias de Informagdo surgem naturalmente como uma ferramenta adequada
para dar resposta aos varios desafios dentro de uma organizagdo, munindo-as de
ferramentas informaticas que possibilitem a gestdo, registo e partilha do

conhecimento para gerar riqueza.

Walker (2001) corrobora com a declaracdo e afirma que as tecnologias associadas aos
Recursos Humanos ajudam as organizagdes a cumprir suas metas de negocios e

objetivos através de:

* Ajuda aos gestores para distribuir seus trabalhadores de forma mais eficiente;
* QGarante que os colaboradores recebem formagdo adequada e em continuo
desenvolvimento de conhecimentos e praticas;

* Oferece novos perspetivas sobre como aumentar a produtividade;

5 http://www.apdsi.pt/index.php/glossarysing/619/121 consultado em 2012-09-16
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* Habilita funcionarios e gestores a receber as informacdes necessarias as suas
funcdes mais rapidamente;

* Reduz custos de administrativos de Recursos Humanos;

* Ajuda na avaliagdo do colaborador;

* Apoia na sele¢do e recrutamento.

Existem varias plataformas de tecnologicas cujo objetivo ¢ o de suportar a atividade
da Gestao de Recursos Humanos, algumas mais genéricas como o Talent Lab, Human
Talent Recruit, Entry Park, ou o Taleo, e outras mais focadas no desenvolvimento do

capital humano através da gestdo das suas competéncias e conhecimentos.
No seguimento iremos apresentar alguns exemplos de um modo mais detalhado.

3.2 Matchinglab

E uma plataforma informatica de apoio a gestio dos Recursos Humanos,
desenvolvida pela empresa Shortcut, centrada na gestdo do capital humano com foco

nas competéncias técnicas e comportamentais.

O Matchinglab, enquadrado com o sistema de informa¢do de uma organizagdo, tem
como objetivo a melhoria do desempenho de uma organizagdo através do
desenvolvimento de competéncias dos seus colaboradores, o que procura conferir

eficiéncia, diferenciacdo e competitividade a uma organizagao.

Esta plataforma, construida por modulos, foi desenvolvida com base nas teorias do
investigador Rogério Leme® que defende o pressuposto de que as competéncias
podem ser medidas através do CHA anteriormente apresentado. Segundo o
investigador, as competéncias afetam as atividades desenvolvidas e estdo relacionadas
com a performance do individuo. Leme sustenta também a ideia de que estas podem

ser medidas e melhoradas no percurso da vida.

6 Para o desenvolvimento da plataforma Matchinglab foi feita uma analise cuidadosa ao trabalho do autor com
base nos livros: “Aplicagdo Pratica de Gestdo de Pessoas por Competéncias: mapeamento, treinamento, selecdo,
avaliacdo e mensuragdo de resultados de treinamento” (2005)”, “Avaliagdo de Desempenho com Foco em
Competéncia” (2006), e “Selecdo e Entrevista por Competéncias com o Inventario Comportamental” (2007) e
“Feedback para Resultados na Gestdo por Competéncias pela Avaliagdo 360°.” (2007)
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A figura 3 representa uma esquematizacdo das componentes do Matchinglab e

posteriormente sera explicada cada uma das suas partes constituintes.

K- Engine

SkillQuest

Figura 3 - Esquema do Matchinglab (Baseado em Brochura, Shortcut, 2012)
K-Engine

Este modulo ¢ o nicleo do K-Mentor, suporta toda a ferramenta. E o instrumento
principal do sistema pois ¢ aqui que sdo registadas todas as evidéncias da avaliagdo
diaria do colaborador recolhidas na organizacdo onde o Matchinglab esta
implementado e ¢ feita a ligacdo entre dominios bdsicos a dreas de aplicacdo

especifica, classificando o conhecimento.

Esta unidade modular consiste numa aplicacdo de ligacdo com outras fontes de
conhecimento, permitindo pesquisas avancadas baseadas no conhecimento movidas
pela dedugdo de inferéncia. Nao menos importante ¢ através do K-Engine que se faz a

quantificagdo do conhecimento através de um sistema de regras avangado.
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K-Mentor

Este modulo foi desenhado com o intuito de ser a ferramenta dirigida aos gestores de
Recursos Humanos. E o core do sistema na medida em que é com ele que se desenha
o mapa de competéncias dos colaboradores e ¢ feita a descricdo das suas funcdes e
desenho dos seus objetivos.

No K-Mentor ¢ portanto fundamental no apoio a decisdes e no suporte para a

realizagdo de planos de sucessdo.
SkillQuest

E o modulo direcionado ao apoio das agdes de recrutamento e sele¢do internas ou
externas de uma organizagao através da gestdo de campanhas de recrutamento.

O SkillQuest permite a definicdo de uma campanha de tal forma que analisa as
multiplas dimensdes dos dominios exigidos de modo a gerar sugestdes de perguntas-
chave a fazer numa entrevista com base nas aptiddes necessarias para o cargo.

Com recurso as ferramentas de analise englobadas, nesta unidade ¢ possivel fazer uma
correspondéncia com a maior precisdo de modo a reduzir os custos envolvidos nas

contratacoes.
K-Feedback

O K-Feedback ¢ o moddulo responsavel pela gestdo das véarias fontes de recolha de

evidéncias, de modo a tornar possivel a avaliagdo a 90°, 180°, 360° e autoavaliagdo.
K-Now
O K-Now faz a integracdo com a gestdo de projetos.

K-Now permite estender o EPM’ de modo a conseguir que a Gestio do Conhecimento
baseada em competéncias seja uma realidade em atividades de apoio a decisdo nas

grandes organizac¢des de conhecimento intensivo.

Este modulo capacita a avaliagdo de competéncias, a gestdo de desempenho e gestdo
de performance por tarefa e conclusdo de projetos baseado em evidéncias, esta

capacidade leva a possibilidade de avaliagdes individuais ou em grupo.

7 Enterpise Project Management: é uma solugio completa que cria ambientes de colaboragio de projetos e
portfolios de projetos através de um conjunto de ferramentas permitindo controlar recursos de um projeto.
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Com o K-Now ¢ possivel fazer a analise do GAP de conhecimento através da
deteccdo de discrepancias e baixa performance entre as competéncias exigidas em

projetos e aqueles disponiveis na organizagao.

O facto de fazer a extensdo de um produto conhecido pelos colaboradores torna o

processo de adaptacdo ao sistema mais facilitado.
K-Training

O K-Training faz a ponte entre o K-Mentor e a formagao. Analisa as necessidades de
formagdo existentes, através da avaliacdo dos GAPs que hé entre as competéncias
atuais dos colaboradores da empresas e as competéncias desejadas, resultando num

plano de necessidades de formagao.

Este moédulo permite igualmente avaliar o impacto que tém as acdes de formagdo
levadas a cabo, ndo s6 nas competéncias do individuo como do departamento e da

propria empresa.
K-Pilot

E o Painel de Analise do Colaborador onde lhe ¢ permitido acompanhar a sua
performance e a dos seus subordinados. Esta componente tem uma ligagao direta com

8
os KPI’s “da empresa.

Este mddulo de contacto com o colaborador apresenta também o registo de quebras de
conduta e de agdes corretivas, ou de melhoria, levando a que seja possivel a gestdo

continua de agdes corretivas.

Ap6s a andlise das componentes que constituem esta plataforma podemos inferir que

o Matchinglab permite:

* Identificar e classificar Recursos Humanos que possuem determinadas

competéncias;

* Identificar futuras competéncias que poderdo ser aplicadas em processos

atuais e futuros de negocio;

8 Key Performance Indicators
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* Reconhecer as competéncias relevantes e determinantes a concretizagdo dos

objetivos de médio e longo prazo;

* Apoiar na definicio de planos de recrutamento, através do inventario de
competéncias dos Recursos Humanos (competéncias chave existentes

necessarias ao desenvolvimento dos processos atuais de negocio);

* Apoiar a gestio de planos de formacio e planos de desenvolvimento

individual, através de andlise de lacunas de competéncias;

* Apoiar na definicio de grupos de trabalho, com da associagdo de Recursos
Humanos as competéncias apropriadas para a execuc¢do de determinados

projetos;

* Interagir com sistemas de Inteligéncia Artificial e de raciocinio formal com

vista a criagao de uma Web semantica.

3.3 The Talent City

TALENT

C LT

I’ TALENT |

J

QUEM O INSPIRA?

e P
CONTINUAR DESAFIO [

Figura 4 - "Cidade" do The Talent City (http://pt.thetalentcity.com consultado em 2012-12-15)

A andlise a esta plataforma foi feita com base na realizacdo de uma experiéncia
pessoal de interacdo com a plataforma, acesso ao site da empresa Jason Associates €

ao Linkedin da plataforma.
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Talent City ¢ uma plataforma digital que tem como objetivo principal a captagdo de
talentos de jovens universitarios pelas empresas através de um jogo social. Define-se
como um espago de encontro entre empresas € a comunidade de talento, para

potenciar o sucesso de todos.

A plataforma virtual sob a forma de cidade, conforme representado na figura 4, foi

idealizada pela Jason Associates (empresa de consultoria especializada em

recrutamento) em parceria com a Seegno (empresa na area do desenvolvimento de

solugcdes web e mobile).

A missdo desta comunidade ¢ “apoiar a comunidade de talento a desenvolver o seu
percurso com vista ao sucesso, ajudando a tomar as melhores decisdes para o seu
futuro profissional”. Através da unido de vérios conceitos num sé ambiente digital

permite:
* Rede social para promog¢ao do networking dos “habitantes”;
* Repositorio de CVs;

* Jogos e Desafios (Quizzes) que possibilitam encontrar os tracos da
personalidade dos “habitantes” para aprofundar o perfil de cada candidato e a

suas competéncias;

* Exposicdo das empresas (e das suas propostas de valor) e de Universidades

presentes no projeto;
» Apresentagdo de propostas de emprego;
* Promocao de workshops e experiéncias offline.

As empresas presentes na plataforma tém acesso aos perfis dos utilizadores, o que ¢
uma vantagem pois conseguem perceber qual dos utilizadores possuem os perfis mais
adequados para as oportunidades que apresentam. O “The Talent City” tem dois tipos
de areas relacionadas com o autoconhecimento e as relativas ao conhecimento do
contexto profissional do mercado. Estas éareas dividem-se em varios espagos

representativos de uma cidade real como descrito no seguimento.

? http://www.linkedin.com/company/the-talent-city consultado em 2012/12/15
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O Quarto

Local onde se encontra a defini¢do do perfil do utilizador. Através de objetos chave
representados no local € possivel fazer upgrades ao perfil através de resposta a
questionarios. Para além da criacdo do perfil apresenta “dicas” e sugestdes baseadas
em estudos de casos reais e ¢ possivel a qualquer momento fazer o download do
Talent CV que compila as caracteristicas registadas durante a interagdo com a
plataforma. Neste local também ¢ possivel gerir a interagdo com outras entidades

dentro da plataforma (alunos, empresas, ou a propria plataforma).
Desafios

Foram criados desafios com o objetivo de promover o autoconhecimento do
utilizador. Estes desafios sdo relativos aos “eixos de sucesso” dos talentos pessoais
(Talents and Powers), Competéncias técnicas (Skills and Knowledge), Rede de
contactos (Network and Influence), Hobbies (Side B) e Ambiente profissional (Fit to
Succeed).

A resposta aos questionarios apresentados em cada 4rea leva ao completar dos Talent
Cards e o acesso a pontos que podem ser transformados em créditos na Loja Talent

City.
Talent Cards

Os Talent Cards sdo um baralho de cartdes que o representam o perfil de talento do
utilizador sob a forma de um baralho de cartas. Sdo uteis para que o utilizador consiga
perceber melhor o seu perfil, com o intuito de se posicionar no mercado, conseguindo
identificar a sua proposta de valor. Estes cartdes podem ser organizados pelo

utilizador a luz do que quer dar maior, ou menor, relevancia no seu perfil.

Esta caracterizagdo do utilizador ¢ feita através da resposta aos desafios.

Loja Talent City

Este espagco permite trocar os créditos ganhos através das contribuigdes para a
plataforma por experiéncias reais: workshops, semindrios, espetaculos, livros que

contribuem para o sucesso pessoal.
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Empresas

Na cidade estdo representadas varias empresas, sendo que as empresas fundadoras
tém uma maior visibilidade. Cada empresa tem o seu “edificio sede” onde ¢ feita
apresentacdo das empresas (em muitas delas ¢ o proprio CEO que faz o acolhimento
através de um video). Aqui ¢ possivel fazer uma visita virtual, ouvir testemunhos de
colaboradores, conhecer as instalagdes, realizar uma entrevista, responder a desafios e

ver as oportunidades que sdo langadas pela empresa que se estd a visitar.
Campus

Este espago dedica-se a apresentagdo de Universidades que colaboram no projeto. Ao

entrar em cada Universidade ¢ feita uma apresentacao da instituicdo e dos seus cursos.
Hangar das Oportunidades

Local onde sdo apresentadas todas as oportunidades de trabalho lancadas pelas
empresas da cidade. As oportunidades aqui presentes tém uma breve descri¢ao do
cargo, indicacdo da empresa que a langou, do tipo de proposta e a sua localizacao

geografica.

Talent City Café

Apresentado sob a forma de um café este local ¢ um “Forum & Knoledge Center”.
Apresenta quatro areas distintas:

1. Perguntas e Respostas — Neste espaco os utilizadores colocam perguntas e
podem votar nas perguntas previamente colocadas. Semanalmente
profissionais das empresas participantes na Talent City respondem a pelo
menos uma pergunta (por ordem hierarquica: das que tiveram mais votos as

que foram menos votadas);

2. Areas Funcionais — Nesta area sao apresentados testemunhos de colaboradores

das empresas presentes na Talent City caracterizando o seu quotidiano;

3. Sectores de Atividade — E dada uma explicagio breve das principais
oportunidades e riscos de cada sector das organizagdes presentes na

plataforma;
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4. Nice to Know — E dada informagdo considerada relevante para o futuro

profissional dos utilizadores, sob a forma de artigos.

3.4 PeopleNet — Meta4

Reclutamignto
Seleccion

Gestion

Takento

Gestio Crganizacibn

Némina

Admanistraciin

ae Personal

Persona
Riesgos
Laborales
Figura S - Esquema dos m6dulos de PeopleNet

PeopleNet ¢ uma aplicagdo centrada nas pessoas que tem como objetivo a obtencao de

uma estratégia mais efetiva dos Recursos Humanos de uma organizacao.

Segundo a empresa Meta4 o PeopleNet possui as seguintes caracteristicas e principais

possibilidades:
* Gestdo das pessoas que se relacionam com a organizacao;

* Gestdo de multiplos colectivos (empregados, colaboradores externos,

aposentados, entre outros);
* Informagao contratual e o do posto desempenhado por cada colaborador;
» Gestao dos diferentes ativos da empresa;
* Calculo automatico da EJC (Equivalente a Jornada Completa);
» Seguimento de avaliagdes, formacao e plano de carreira;

* Obtengao de relatorios;
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* Gestdo global de pessoas e disposi¢do de informagdo globalizada adaptada a

cada legislagao local;
» Informagao do historial associado ao colaborador;
* Gestao documental associada a cada colaborador;

* Geragdo de relatérios e graficos com a informagdo laboral, ou econdmica, de

forma dinamica.

O Peoplenet da Meta4 estd organizado segundo uma arquitetura modular constituida
por varias areas, conforme representado na figura 5: Organiza¢do e Administragao de
Pessoal, Selecdo de Pessoal, Gestao de Talento, Salarios, Active Dasboard, Portal do

Empregado, e Prevencdo de Riscos laborais.

Organiza¢io e Administra¢io de Pessoal

O PeopleNet permite desenhar e conceber o modelo organizativo da empresa, através
do estabelecimento de relagdes hierdrquicas e funcionais entre os diferentes elementos

de grupos de trabalho existentes e retratando a sua evolucao de forma dinamica.

De modo complementar também ¢ possivel ter acesso as melhores praticas do
mercado, através do registo da informacdo de entidades externas que mantém uma

atividade negocial com a organizacao.

O sistema de gestdo de pessoas tem em consideragdo a sua natureza dinamica

evitando os modelos rigidos.

O software € centrado nas pessoas, na aplicacdo reconhecem-se os seus principais
atributos: os papéis que desempenha, as suas competéncias os seus conhecimentos e

as relagdes com outros membros da empresa.
Selecao de Pessoal

O PeopleNet permite a eficiéncia do processo de sele¢do através da possibilidade de
resposta mais rapida as solicitacdes de vagas e do acesso a informagao dos candidatos

(internos, ou externos a organizagao).

A aplicacdo tem a possibilidade de utilizacdo do portal de emprego para aumentar a

captacao de candidatos.
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Através da aplicagdo, ¢ possivel supervisionar todas as fases do processo de
recrutamento e sele¢do de modo a que no final do processo seja possivel analisar a

rentabilidade do processo de recrutamento.
Gestao de Talento

Este modulo trata a gestdo dos talentos para definir e melhorar as competéncias, o
conhecimento, as habilidades, os comportamentos e os objetivos dos colaboradores,

em linha com os restantes modulos.

Esta fraccdo esta dividida por: gestdo de conhecimentos, gestdo por objetivos,
avaliagdo, gestdo de questiondrios, plano de carreira e sucessao e retribuicao salarial e

formagao.
Salarios

A Solugdo de Processamento de Saldrios do PeopleNet oferece um motor de célculo
solido, rapido, flexivel e facil de manter que permite satisfazer as necessidades das

organizagdes.

A arquitetura dos seus componentes, baseada em regras, permite aplicar as
especificidades do pais e da empresa sem necessidade de recorrer a codificacdo que

outros sistemas de processamento exigem.

Com este médulo também ¢ possivel conseguir uma gestdo de tempo mais eficaz de
modo a rentabilizar o tempo dos colaboradores da empresa, ¢ possivel analisar a
distribui¢do do tempo de trabalho e o calendério do empregado, assim como verificar

o acompanhamento das auséncias.
Active Dasboard

O Active Dashboard permite a visualizagdo e representacdo da organizagao através de
métricas com indicadores de gestdo, de modo a facilitar as andlises das principais
variaveis relacionadas com os individuos implicados diretamente no negdcio da

organizagao.

Esta ferramenta garante que o conhecimento que os gestores tenham da sua propria
equipa flua sendo informacao relevante para os processos de gestdo de pessoas. Este

quadro representa o verdadeiro gestor do capital intelectual do negocio.

27



Portal do Empregado

Este modulo consiste num sistema de portal Self Service onde o colaborador tem a sua
pagina pessoal através da qual ¢ possivel ter maior acesso a informacao, o que permite
uma maior rentabiliza¢do do tempo gasto em processos, diminuindo o tempo utilizado

para tarefas administrativas.

A pagina pessoal transmite igualmente um maior sentimento de pertenga em relacdo a
empresa (pelo funcionario) e um maior controle face as atividades dos colaboradores

(por parte da gestdo e dos Recursos Humanos).
Prevencao de Riscos laborais

Prevengdo de Riscos Laborais representa 0 mecanismo que gere o processo integral
de prevencao de riscos laborais, desde a respectiva classificacdo, a sua avaliacdo,
investigagdo e andlise, at¢é ao acompanhamento dos acidentes e o registo da

informag¢do médica dos empregados.

Este modulo serve, ndo s6 para agir em conformidade com a lei, mas abrange
igualmente outros aspectos como a necessidade de unificar processos e tarefas para

optimizar a gestdo da prevengao de riscos.
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4 Metodologia

4.1 Soft Systems Methodology

Para trabalhar a problematica do estdgio realizado na Shortcut para adaptagdo do
Matchinglab a realidade universitaria ¢ proposta a utilizacdo da Metodologia de

Sistemas Flexiveis, ou Soft System Methodology (SSM) como guia de trabalho.

Esta metodologia ajuda o seu utilizador a identificar os sistemas relevantes através

das diferentes percepcdes entre os utilizadores da aplicacdo.

John Mackness'®, um dos investigadores que fundou esta metodologia explica-a com

base na sua designacao:

Soft - Significa que estd relacionado com pessoas. Estd intimamente
relacionado com a maneira como elas pensam e se relacionam umas com as

outras;

Sistem — Porque podemos aplicar a teoria dos sistemas a relagdes, objetos e
pessoas, procedimentos, recursos que trabalham em conjunto numa

organizagao;

Methodology — porque ¢ um modo organizado de pensar e leva-nos através de
um processo de reflexdo sobre onde estamos, para onde queremos ir € que

acdes devem ser tomadas em determinada situagdo.

A SSM teve inicio na Universidade de Lancaster no ano de 1966 como parte de um
“action research program”. Este programa foi iniciado por Gwilym Jenkins e Philip
Youle ao aperceberem-se da necessidade de aproximar as universidades as
organizagdes a ela exteriores. Foi dos primeiros programas numa universidade
europeia a aperceber-se das vantagens que dai poderiam advir, iniciou-se com o
objetivo de encontrar maneiras de compreender e lidar com as dificuldades de tomar
medidas decisivas (individualmente e em grupo) de modo a melhorar as situacdes
com que um individuo se depara diariamente e que levam a mudangas constantes.

Este programa especificamente explora o valor do conjunto de ideias capturadas na

1 hitp://www.youtube.com/watch?v=hZn8QrZ170I consultado em 2013/01/13
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nocao de "sistema", assim sendo, as proprias ideias e as formas de as utilizar t€ém

vindo a ser ampliadas como resultado das experiéncias praticas.

Peter Checkland e os investigadores que desenvolveram esta metodologia comegaram
por utilizar o método cientifico para resolver problemas reais de pesquisa, até que se
aperceberam que esta metodologia ndo seria a mais adequada para resolver e lidar
com problemas de teor humano, onde as realidades sociais e as diferentes perspectivas

dos vérios intervenientes sdo complexas.

Ao abordar a problematica humana haverdo sempre diferentes pontos de vista. A este
proposito Peter Checkland cita Aristoteles, numa conferéncia na Universidade de
Lancaster' ':“Sempre que um grupo de pessoas estdo reunidas, esto a ser perseguidos
diferentes interesses, com esses diferentes interesses surgem diferentes visdes do

mundo.”

Numa perspetiva humana nao se pode ter uma distingdo exata entre a teoria ¢ a
pratica: os pensamentos ¢ ideias no cérebro de uma pessoa levam-na a experienciar
diversas situacdes, mas, em ultima andlise, as experiéncias que as pessoas tém sdo a

fonte das suas ideias.

A SSM “permite a exploracdo do modo como as pessoas numa situagdo especifica
criam para si o significado de seu mundo e agem intencionalmente” (Checkland P. ,
1999), e como as pessoas vivem em sociedade, as situagdes criadas sdo

percepcionadas de maneiras diferentes por pessoas diferentes.

A escolha recai sobre esta metodologia pois estuda os sistemas de atividade humana
através da identificacdo de questdes associadas a situagdo em estudo, utilizando um
processo de aprendizagem evolutiva estruturado mas flexivel; baseia-se numa
transformagdo. Para além disso a SSM pode ser utilizada para
desenrolar/desemaranhar situacdes que produziram ensinamentos para a avaliagdo de
programas com multiplos objetivos varias perspectivas sobre esses mesmos objetivos

(Williams, 2005).

1 hitp://www.youtube.com/watch?v=XA2i1n-09L0 consultado em 2013/01/13
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A investigagdo classica através do SSM, segundo o modelo de Checkland em 1981,

era constituido por sete fases como se pode ver na figura 6.

1) Exploracdo de uma situagdo considerada problematica;

2) Expressdo da situa¢do problematica;

3) Definicao das raizes dos sistemas relevantes;

4) Modelos conceptuais dos sistemas considerados nas defini¢des raiz;
5) Comparagdo entre os modelos e 0 mundo real;

6) Alteragdes: sistematicamente desejaveis e culturalmente realizaveis;

7) Acao para melhorar a situagdo-problema.

A fase um centra-se na identificacdo e exploracdo do problema, o objetivo ndo sera
tanto definir o problema mas em avaliar globalmente a area em estudo. Pelo que para
isso devera reunir-se toda a informagdo disponivel. Provavelmente encontrar-se-ao
diferentes perspetivas e pontos de vista, os soft systems esfor¢am-se para aprender
com as diferentes percepgdes existentes nas mentes das pessoas envolvidas na

situagdo em analise (Andrews, 2000).

Numa segunda fase expressa-se a situacdo com a maior riqueza de detalhes possivel,
conseguida através da recolha de informagdo da fase um, através de um retracto (rich

picture). A forma iconica como ¢ apresentada permite uma melhor visualizacdo de
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toda a questdo-problema. Devem estar representadas nesta figura: estruturas,
processos, ambiente de trabalho, pessoas, situacdes expressados pelas pessoas e

conflitos.

Numa terceira fase sio identificadas as defini¢des raiz dos sistemas apresentados
como relevantes. O objetivo das defini¢cdes raiz ¢ de expressar formalmente ideias
sobre os sistemas de atividade humana relevantes apresentados na fase anterior, isso
pode ser feito através da utilizagdo da sigla PQR, sendo que cada letra representa uma
pergunta: O que fazer (P), Como fazé-lo (Q) e Porqué (R). Deste modo a defini¢do
raiz ¢ vista como um processo de transformacdo normalmente descrito através de:
“fazer P através de Q para atingir R” (P representa a transformagdo desejada, Q o

modo como ela sera realizada e o R expressa a sua finalidade).

Tendo em consideracdo que a defini¢do raiz estd a abordar uma melhoria no sistema
através da transformacdo e que esta analise v€ a situagdo através de diferentes pontos
de vista existem seis elementos fundamentais que devem ser levados em conta para a
constru¢do deste conceito que podem ser resumidos na mnemoénica CATWOE,

conforme apresentado no quadro 3.

C | Customers/Clientes Quem (ou o qué) beneficia da transformagdo (podendo ser
beneficiarios ou vitimas);

A | Actors/Atores Quem facilita a transformacdo aos clientes (quem realiza a
transformacao na pratica);

T | Transformation Conversdo do Inmput num resultado melhorado (o processo
/Transformacgao desde o inicio até ao fim);

W | Weltanschauung/Visdo | O que da significado a transformag¢do num determinado
do mundo contexto;

O | Owner/Dono A quem o sistema terd de responder pois tem o poder de
iniciar ou parar a transformagao;

E | Environment/ Elementos externos ao sistema que influenciam o sistema e
Envolvente sdo assumidos como factos.

Quadro 3 - Esquema do CATWOE adaptado de Checkland P., Scholes J. (1990)

Para a defini¢do de raiz ¢ necessario igualmente ter em conta a sua validade que sera

verificada através da verificacdo dos “3Es”: Eficacia, Eficiéncia e Efetividade.
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A eficécia verifica que o resultado ¢ produzido; a eficiéncia verifica se o minimo de
recursos sdo utilizados para obté-lo, e a efetividade verifica, a um nivel superior, que
esta transformagdo ¢ relevante de ser executada pela sua contribui¢do num nivel

superior, ou objetivo a longo prazo.

Deste modo, interligando o CATWOE com os 3Es e com base na defini¢ao de
Checkland e Scholes (1990) “este deve ser um sistema mantido e gerido pelos seus
donos (O), operado pelos atores (A) para gerir uma transformacao (T) significativa de

uma forma eficiente e eficaz, a qual beneficiard os clientes (C) numa determinada

envolvente (E) e com o fim de atingir efetivamente os objetivos a longo prazo e que

traduzem a visao do mundo (W) dos donos do sistema”.

Como ja foi referido fala-se de um sistema que se caracteriza por ser “socialmente
construido e reconstruido por individuos e grupos.” (Checkland P. , 1999) analisando
a abordagem holistica do sistema; deste modo o mesmo sistema pode ter diferentes
perspetivas, (e diferentes CATEWOE ou defini¢des raiz) dependendo de quem o esta

a analisar como pode ser verificado na figura 7.
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Figura 7 - A escolha do nivel de observacio depende do observador (Checkland P., 1999)

Apo6s o desenho da rich picture, da definicdo de PQR e do CATWOE e compreensdo
dos 3Es passa-se a quarta fase, onde sdo criados os modelos conceptuais dos

sistemas considerados nas definigdes raiz.

Para a formagdo dos modelos conceptuais organizam-se iconicamente as atividades
necessarias para conseguir o input para T (transformacgao), transforma-las e dispor o

resultado, assegurando que as atividades requeridas pelos outros CATWOE também
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estdo abrangidos. Em seguida, deve-se interligar as atividades de acordo com a sua
dependéncia ou ndo umas das outras, ou seja que possam ser feitas imediatamente, ou

ndo, tendo sempre em conta 0 W (visao do mundo).
No final do esquema deve verificar-se se este tem as seguintes propriedades:

v" Um objetivo continuo;

Meios para a avaliagao;

Processos de tomada de decisdo;

Existéncia de componentes com subsistemas;
Existéncia de componentes que interagem entre si;

Uma envolvente externa ao sistema e os seus limites;

AN N N N NN

Recursos.

Na quinta fase ¢ feita a comparagdo entre os modelos construidos e o mundo real,

descrito na fase 2. Checkland (1981) indica quatro modos possiveis de o fazer:

1. Discussdo informal e debate das ideias;

2. Interroga¢do estruturada do modelo através do uso matriz;

3. Modelagao dinamica;

4. Tentativa da modelagdo do mundo real utilizando a estrutura do modelo

conceptual.

Em relacdo a cada caso especifico deve ser analisada a melhor forma de atuar, sendo

que nao hd uma forma genérica para se realizar esta fase.

Neste estadio ¢ necessario ser muito cuidadoso para ndo confundir o mundo real com

o modelo conceptual construido.

Na fase seis ¢ feita a comparagdo entre o mundo real e os modelos conceptuais, com o
intuito de formular alteragdes que sejam sistemicamente desejaveis e que

correspondam a possiveis formas de melhoria da realidade.

Checkland (1981) afirma que a aplicagdo desta metodologia permite mudangas em

trés categorias:

1. Estruturas organizacionais;
2. Atividades/procedimentos;

3. Atitudes.
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Nesta fase da metodologia ha uma tendéncia natural para uma remodelacdo de
elementos presentes nas fases anteriores com o intuito de ganhar maior poder de

alavancagem. Como base desta analise possiveis intervengdes sdo exploradas.

A avalizacdo da exequibilidade destas intervengdes representam uma parte de
metodologia. Esta avaliacdo podera ser efetuada de vérias maneiras, Checkland

enumera as seguintes:

* Percorrer o modelo de novo utilizando um diferente CATWOE (utilizando
diferentes perspetivas e os respectivos subsistemas);

e Utilizar diferentes analises com base em sistemas para a mesma situagao;

* Analise do “Dono”/Owner, baseada em quem tem a autoridade para tomar a
acao;

*  “Analise ao Sistema Social” baseada em como os varios papéis, normas e
valores presentes no mundo real se relacionam com o modelo conceptual,;

*  “Analise politica”, baseada no modo como ¢ expressado o poder na situacao

em estudo.
Na fase sete passa-se a implementar as mudancas consideradas relevantes.

Esta fase ndo sera necessariamente a ultima ja que havera sempre situagcdes-problema
a melhorar, especialmente por estarmos a falar de questdes que envolvem pessoas, em

diferentes papéis que lidam com a alterag@o proposta de modos diferentes.

4.2 Problema — Adaptacio da plataforma as IES

O presente trabalho propdem-se a identificar quais os requisitos para a adaptagdo da
plataforma informadtica existente, Matchinglab, criada para um contexto empresarial
(no sentido de efetuar a gestdo de carreiras e competéncias profissionais através da
sua mensuracdo e avaliagdo) e adapta-la ao contexto das Instituicdes de Ensino
Superior. Para conhecimento do contexto universitario foi escolhida por amostra de
conveniéncia a Universidade Catdlica Portuguesa, Centro Regional do Porto —

Faculdade de Economia e Gestao do Porto.
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4.3 Contexto do estudo e caracterizacido da empresa

O estudo aqui apresentado foi feito no ambito de um estdgio realizado na empresa

Shortcut.

A Shortcut - Consultadoria e Servigos de Tecnologias de Informacao, Lda. - sediada
em Matosinhos - iniciou a atividade em Junho de 2001 nas 4reas da nova economia e
novas tecnologias, nomeadamente desenvolvendo solu¢des inovadoras que possam
complementar os conhecimentos das empresas que recorram aos seus Servigos
conseguindo que estas estejam um passo a frente da concorréncia. Assim sendo, a
empresa tem como objetivo encontrar a melhor solucdo tecnoldgica que va de

encontro as solicitagcdes desejadas pelo cliente.

A assinatura da empresa: “Shortcut — O atalho para os seus clientes” reflete o seu
posicionamento e dita a sua forma de atuar; a Shortcut ouve os seus clientes e os
clientes dos seus clientes por forma a arquitetar a melhor solucdo tecnologica que

melhor sirva os objetivos de todos.

A equipa da Shortcut ¢ formada por elementos maioritariamente provenientes de areas
como a Engenharia Informatica e das Telecomunicagdes e tem como parceiros
estratégicos empresas como a PT Inovacdo; Medidata; O Novo Norte; TMN, SA;

AviComp; e Inova-Ria.

A Shortcut tem como sua missdo “contribuir com o seu know-how e criatividade,
utilizando Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo, para a optimizacao e inovagao
de processos de organizagdes de capital intelectual intensivo, por forma a gerar valor
e conhecimento”. '%, para o fazer presta servigos de consultadoria na area das solugdes
de software personalizadas a nivel de: internet (com solucdes a nivel de e-business, e-

commerce, e-marketing € e-government), sistemas de informacao (solu¢des de CRM a

medida das necessidades do cliente, servigos web de faturagdo e tributagao, solugdes
ao nivel de atendimento via web e criagdo de aplicacdes que envolvam bases de
dados), media sociais (nomeadamente o Facebook, conseguindo a possibilidade de

integracdo do perfil dos utilizadores e partilha de contetidos através de aplicagdes

2 http://www.linkedin.com/company/shortcut_2 consultado em 2012/09/12
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moéveis ou armazenamento em bases de dados externas com possibilidade de diversos

tipos de andlise) e Gestdo de Competéncias.

Neste ultimo ambito a empresa encontra-se a desenvolver a area da gestdo de capital
humano com foco nas competéncias através de uma plataforma informatica

transversal e integrada — Matchinglab.

O objetivo desta plataforma serd apoiar os colaboradores e os cargos de chefia na
Gestao de Competéncias a nivel empresarial através de um sistema de modelacao de
competéncias flexivel, mensuravel, confiavel e de facil utilizacdo. Através deste
sistema de modelagdo das competéncias ¢ possivel analisar as capacidades ao nivel do
conhecimento, proficiéncia, comportamentos, atitudes e recursos do capital humano
de uma empresa, tal como verificar as suas alteracdes e avaliar o desempenho de

todos e cada um dos colaboradores.

4.4 Desenho metodologico

Sob inspiragdo da SSM numa primeira fase do processo foi feita uma andlise
documental com o intuito de conseguir uma melhor percepcdo do estado e
importancia da Gestdo de Competéncias, o modo de funcionamento das IES, e as
arquiteturas das Tecnologias da Informacdo e Comunicagdo de suporte ao campus

universitario.

Para além disso foi analisada a plataforma Matchinglab a um nivel teérico segundo o

modelo idealizado para a sua criacao.

Apo6s a andlise da documentagdo procedeu-se a recolha de dados primarios. Foram
feitas entrevistas semiestruturadas fundamentadas em questdes que tém como base a

analise documental e a relevancia dos entrevistados para o caso em questao.

Foi entrevistada Dra. Valquiria Dias, em representagio do projeto PIC", enquanto
responsavel pelos estagios curriculares dos alunos do 2° ciclo da Universidade

Catolica Portuguesa — Porto da Faculdade de Economia e Gestao.

1 O objetivo central do PIC é promover o desenvolvimento integral dos estudantes, contribuindo para o seu
sucesso pessoal e profissional. De forma sistematica e intencional procura-se desenvolver as competéncias
transversais atuando em duas areas distintas: o Desenvolvimento Curricular e o Coaching.
http://pic.feg.porto.ucp.pt/dados.php?cod=27 consultado em 2013/09/12
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Para além disso foi-me possivel compreender o funcionamento do Matchinglab, ndo
s6 pela interacdo com a plataforma, mas também por sessdes de esclarecimento que
tiveram lugar na Shortcut com os Eng.® Hugo Miranda, Eng.® Valter Henriques e o

Eng.° Telmo Silva.

A necessidade que me foi apresentada pela empresa Shortucut foi a do estudo da
plataforma informdatica Matchinglab e a identificacdo dos requisitos para a sua
adaptag@o ao contexto académico, deste modo, e uma vez que a abordagem foi feita
com base na metodologia SSM, percorremos todos os passos até a fase 5, de
“comparagdo entre os modelos e o mundo real”; que se recorda fase 1, exploragdo de
uma situacdo considerada problematica; fase 2 expressdo da situagdo problematica,
fase 3 definicdo das raizes dos sistemas relevantes, fase 4 criagdo de modelos
conceptuais dos sistemas considerados nas defini¢des raiz e fase 5 comparagio entre
os modelos e o mundo real. No entanto, sdo deixadas algumas contribui¢des para
prosseguir com o estudo, nomeadamente a base de dados das IES portuguesas onde
constam os contactos e informagdes relativas aos gabinetes que apoiam ou suportam o
aluno na entrada para o mercado de trabalho, bem como a se estruturou uma sugestao
de um inquérito por questionario (apéndice 1) que tem como objetivo conhecer o
estado dos servicos de colocacdo e acompanhamento de estdgios e trajetoria

profissional em estabelecimentos de ensino superior de Portugal.
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5 Adequacio da plataforma as universidades

5.1 Analise da situacio existente

De acordo com a metodologia adoptada, numa primeira fase para explora¢do da
situagdo considerada problematica, foi efectuada a contextualizagdo tedrica, onde ¢
apresentado o conceito, feita uma introducdo a tematica da Gestao de Competéncias e
especificada a Gestdo de Competéncias no ensino superior. Foi também efectuada
uma analise da organizacdo estrutural de uma IES, neste caso adoptamos o modelo da
Faculdade de Economia e Gestdo da Universidade Catdlica Portuguesa, Centro
Regional do Porto. Para a expressdo da problematica, conforme a segunda fase da
metodologia SSM, no quadro 4 estdo representados os diferentes modulos da
infraestrutura tecnolégica do Campus e que suporta a maior parte dos processos que
compdem o sistema de informacdo da universidade. Desta arquitetura ¢ possivel
inferir que apesar de todo o apoio tecnologico que ¢ dado a questdo do ensino-
aprendizagem, a qualidade da investigagdo, a colabora¢do e a comunicagdo com 0s
diferentes publicos, ¢ dirigida muito pouca, ou quase nenhuma importancia a gestao
das competéncias transversais desenvolvidas pelos alunos durante o seu percurso

académico e na entrada para o mercado de trabalho.

Podemos ressalvar que, da analise documental efetuada, ¢ possivel verificar que nas
fichas das disciplina da FEG, os docentes identificam as competéncias transversais
que a sua UC ajuda a desenvolver, mas essa reflexdo ndo ¢ traduzida numa avaliacao
especifica para cada estudante que frequenta a unidade curricular. A estratégia ¢
complementada com o desenvolvimento de um projeto multidisciplinar,
nomeadamente em cada um dos trés anos do primeiro ciclo, que procura intensificar o
desenvolvimento de competéncias transversais e das feedback personalizado a cada

estudante, mas sem apoios tecnoldgicos de gestao.
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Comunicagao
com os diferentes

publicos

Gestdo

ensino/aprendizagem

Gestdo  das

tecnologias

Quadro 4 - Organizacio do IES — Caso Univ. Catélica Portuguesa — Centro Regional Porto

Com o objetivo de compreender a necessidade de uma plataforma informatica para
gerir as competéncias dos alunos, realizaram-se entrevistas semiestruturadas a Dra.
Valquiria Dias, responsavel pela angaria¢do e avaliacdo dos estagios curriculares do
primeiro e segundo ciclo da Universidade Catolica — Porto, FEG. Ao questionar
relativamente ao que as empresas normalmente privilegiam no recrutamento a Dra.
Valquiria indicou que “ha claramente uma identificacdo no perfil (do candidato) com

base nas competéncias transversais”.

5.2 Identificacdo dos factores criticos a adaptacio do conceito

Durante muitos anos, as IES cabia o papel da investigacdo e sobretudo da formagao
técnica e cientifica rigorosa e profunda dos seus diplomados. Hoje essas dimensdes
mantém-se essenciais no desenvolvimento e manuten¢ao do prestigio das IES e na sua
escolha. Mas junta-se a dimensdo da empregabilidade que tem nas competéncias

transversais um papel de profunda relevancia.

Pretende-se com este estudo contribuir com uma ferramenta que ajude a aferir as
competéncias, dada a dificuldade do processo, por forma a que o ensino superior nao

se prenda apenas em questdes técnico-cientificas, mas também em questdes de
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competéncias transversais, com o intuito que o aluno conjugue o que sabe com as suas
habilidades e atitudes. De certo modo trata-se de devolver a universalidade a
universidade através dos contributos que o produto do ensino podem trazer ao aluno
no mercado de trabalho num futuro contexto empresarial; para além disso ha que ter
em consideragdo que uma Instituicdo do Ensino Superior ¢ tdo boa quanto aquilo que
tem para oferecer ao mercado e se os alunos, uma importante parte ativa da
instituicdo, forem bons terdo uma maior facilidade a encontrar um lugar ativo e
relevante num contexto empresarial. Carla Marques, diretora-geral da Tempo Team
Portugal indica que "E indiscutivel que ha faculdades que estio implicitamente
associadas a boa qualidade de ensino que administram e s3o no mercado de trabalho
reconhecidas por esse facto"'*. Se tivermos em consideragio que na escolha do IES a
frequentar, a futura empregabilidade tem um peso relevante, torna-se premente

considerar a aten¢do dada as competéncias transversais.

Com suporte na metodologia SSM e através da andlise ao panorama atual, numa
terceira fase sdo definidas as raizes dos sistemas relevantes, deste modo revela-se o
PQR, que de acordo com a metodologia expressa formalmente o sistema da atividade

humana, no sentido em que:

* P —Gestdo das Competéncias transversais dos alunos universitarios;
* (Q — Plataforma informatica;

* R - Aumentar a vantagem competitiva do aluno.

Assim, iremos fazer P através de Q para atingir R, ou seja, a Gestdo das
Competéncias transversais dos alunos universitarios, através de uma plataforma
informdtica com o intuito de conseguir aumentar a vantagem competitiva do aluno

face ao mercado.

Explicando como funciona o sistema do Matchinglab, o Eng.® Valter Henriques
explicou, utilizando o exemplo da Shortcut, que o desenho do mapa de competéncias
€ o coragdo do sistema. Ao definirmos relagdes semanticas de conhecimento entre nos

conseguimos fazer com que o sistema nos consiga ajudar a inferir quais sdo as

hittp://economico.sapo.pt/noticias/saiba-como-escolher-o-seu-curso-superior 94382.html consultado em
2013/03/22
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pessoas mais adequadas para uma dada tarefa, mesmo que ndo tenhamos evidéncias
explicitas disso mesmo”. Através do Matchinglab, sdo passiveis de ser registadas

bE 1Y b 1Y 9 «¢

relacdes de “especializagdo”, “generalizacdo”, “evolugdo”, “requer”, etc.

Na figura 8 estd identificado como sdo representadas as competéncias através da

plataforma Matchinglab, no exemplo da Shortcut.

@ Empreendedorismo
A4 @ Foco no Cliente

H @ Foco nos Resultados

@ HomoFaber @® Lideranca
N @ organizagdo e Planeamento
@ comportamental @ profissionalismo e Cu\tu;ra de Qualidade
@ Trabalho em Equipa
@ Anlise e Resolugdo de Eroblemas
Development CE Enterprise Server DevelopmemJ @ Desenvolver Capital intelectual
Development & Mobile and Embedded Development) @ Homosapiens <— @ Flexibilidade e Adaptagé;o 4 Mudanca

@ 1novagdo / Criatividade
Development > Web Development )

@ visgo Sistémica

@ comunicagdo

Design ds Enterprise Server Development) -
@ Etica, Integridade, Responsabilidade

Design C? Mobile and Embedded Developmentj @ romosocial

(@ Negociagdo, Persuasdo, Networking

Design C\S Web Development)

(@ Relacionamento Interpessoal

Figura 8 - Representacio das competéncias comportamentais e algumas das suas relacdes, baseado no

exemplo da Shortcut

Segundo o site'” do Matchinglab “gestdo de talentos com foco nas competéncias é o
processo de conduzir os colaboradores para atingir as metas e os objetivos da
organizagdo através das suas competéncias técnicas e comportamentais, avaliando a
extensdo da discrepancia entre o trabalho executado e as expectativas da
organiza¢do.” o que estd em linha com a revisdo de literatura aqui apresentada e ¢
passivel de adequacdo as IES como estéd a ser demonstrado, utilizando os médulos do

Matchinglab.

O quadro 5 representa a identificagdo dos elementos fundamentais da problematica
em andlise estruturado com base no conceito do CATWOE da metodologia adotada e

consolidada com base na entrevista com a Dra. Valquiria.

15 hitp://www.shortcut.pt consultado em 2012/09/12
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C | Customers/Clientes

Aluno;

A | Actors/Atores

Docentes, Dire¢ao de Faculdade e de Departamentos, Conselho
Cientifico, Sistema Informac¢do IES RH IES, gabinete apoio
empregabilidade;

T | Transformation
/Transformacao

Avaliagcdo (mensuravel) e Desenvolvimento das competéncias
transversais dos alunos;

W | Weltanschauung/Visao
do mundo

Valor do aluno para o mercado (e consequentemente da IES);

O | Owner/Dono

Universidade, Faculdade, Gabinete de apoio a
empregabilidade;

E | Environment/
Envolvente

Prética estabelecida, crise europeia, decréscimo de postos de
trabalho, emergéncia das tecnologias da informagao.

Quadro 5 - Conjugac¢io do CATWOE com o projeto em questio

Partindo destes elementos esquematiza-se a rich picture atual conforme representado

na figura 9. Neste esquema simplificado, que representa a quarta fase da metodologia

que serve de guia a este relatorio — modelos conceptuais dos sistemas considerados

nas defini¢des raiz, pretendemos demonstrar que ha diversos pontos de interacdo entre

o IES e o Aluno que permitem uma avaliagdo. Reforgando a ideia do Processo de

Bolonha, que indica que a avaliagdo deve ser continua, propde-se que esta ndo seja

meramente técnico-cientifica, mas também tenha um pendor de habilidades e atitudes,

competéncias transversais, ou seja, que avalie o aluno como um todo.
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Instituto de Ensino Superior

Alunos

D1 - Professor A.
12 Ano D2 ProfessorB.
D3 - Professor C.

DS - Professor D.

Conselho Cientifico Curso D6 — Professor E.
22 Ano D7 - Professor B.

D8 — Professor F.
¢ D9 - Professor G.

32 Ano D10 - Professor F
D11 - Professor A

£

£
Projectos D12 - Professor H
5 \ |
\ Projeto final de curso
i\
5
5 Recrutamento
5
< /
v
Empresas

Figura 9 - Rich Picture que representa sinteticamente a situa¢io atual

A questdo das competéncias transversais estd intimamente ligada com a inser¢ao dos
alunos no mercado de trabalho, segundo a Dra. Valquiria relativamente ao
recrutamento para os estagios de primeiro e segundo ciclo (licenciatura e mestrado
respectivamente), “90% dos casos as questdes mais valorizadas sdo as competéncias
transversais, as soft skills”. Atentando a esse facto € proposta uma transformacao para
que, de um modo mais eficiente, eficaz e efetivo seja possivel conseguir prestar mais
atencdo as competéncias transversais do aluno, através do seu desenvolvimento e
avalia¢do, com o intuito que o aluno seja capaz de integrar o conhecimento tedrico
com as suas capacidades praticas. Para além disso pretende-se uma maior e melhor
familiarizagdo com o ambiente empresarial no sentido de conseguir desenvolver e

gerir melhor a sua consciéncia de carreira.

Como resultado de entrevistas com a o Eng.° Telmo Silva e Eng.° Hugo Miranda
(Shortcut) e com a Dra. Valquiria Dias (UCP — Porto, FEG) foram identificadas a
métrica e a avaliacdo das competéncias transversais dos estudantes, como as areas
fundamentais para a adaptacdo do Matchinglab ao contexto das IES, com o objetivo

de facilitar a inser¢cdo no mercado, no caso especifico o recrutamento para estagios.
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Apresentamos em seguida uma reflexdo efectuada face aos principais clientes
(alunos), os atores (agentes, docentes, direcdo de departamentos, conselho cientifico e

IES) ¢ o dono (IES).

Um aluno ¢ deveras importante para a sua instituicdo de ensino, ¢ essencial que ele
tenha conhecimento das expectativas em relacdo a ele e que perceba que hd uma
preocupacdo com as suas necessidades de modo a que ele consiga alcangar de maneira
mais eficiente os objetivos para os quais trabalha desde a sua inscri¢do. Ao definir sua
funcdo e objetivos, entre a dire¢do, corpo docente e o proprio estudante € criado um
compromisso o que se revela um importante impulsionador para a motivagdo e

desempenho do aluno.

Face aos docentes ¢ necessario ter consciéncia que sdo o ponto primordial de contacto
entre o aluno e a IES, para além disso exercem um papel de avaliador, deste modo
detém um papel muito relevante. A gestdo dos alunos passa em grande parte pelo
corpo docente, pelo que deve ser feita num conceito de proximidade constante e o
feedback ser dado atempadamente e de forma assertiva; o ideal seria que a gestdo dos
alunos pelos docentes seja uma tarefa continua (e diariamente evolutiva) e ndo algo
que se faz de vez em quando com “cardcter administrativo”.
No caso da UCP — Porto, a Dra. Valquiria indica que no departamento PIC
“trabalhamos ndo s6 no coaching e na questdo do portefolio de competéncias,

trabalhamos também com os docentes nas disciplinas”.

As Diregdes de Faculdade e de Departamentos, em articulagdo com o Conselho
Cientifico s3o 6rgdos necessarios e presentes em todas as IES. Todavia, apesar de
estar presente e de ser um 0rgdo necessario, nem sempre se reconhece o seu valor.
Devido a relevancia do seu papel, seria pertinente haver um sistema de apoio a este
6rgao com as preocupagdes de gerir o capital intelectual da organizagdo com visdo no

futuro.

No seio destes agentes encontra-se a IES, sem alunos uma faculdade ndo existe e os
alunos escolhem as universidades que lhes dao uma melhor formacdo (tedrica e
pratica), preparagdo para o mercado do trabalho de modo a proporcionar melhores
ofertas de emprego. Tendo em conta que hoje em dia o factor prego ¢ um critério

muito importante € muitissimo relevante conseguir atingir os objetivos de quem se
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inscreve numa universidade utilizando o minimo de recursos possiveis e

maximizando o retorno.

A plataforma tem uma arquitetura complexa pelo que pode ser pode ser utilizada para
gerir o corpo docente e os demais colaboradores numa perspetiva de conhecer em
detalhe “quem sabe o qué”, ou apenas, numa primeira fase, gerir as competéncias dos
estudantes e as solicitacdes dos mercados. Neste contexto apenas se consideraram os
alunos numa perspetiva de interface com os mercados e, simultanecamente, para as

escolas percecionarem a adequacgdo das suas formagdes nesse plano concreto.

Deste modo a plataforma pretende apoiar o aluno no decorrer do seu percurso

académico face a alguns fatores que destacamos:

* Identificacdo clara para o estudante das competéncias, técnicas, cientificas
e transversais propostas por cada curso € seu contraste com as solicitagdes
do mestrado para ter uma perce¢do clara dos desafios de formacao que vai
enfrentar e superar no seu processo formativo.

* Identificacdo das competéncias transversais desenvolvidas por cada UC;

* Visualizagdo da evolugdo do aluno no decorrer do curso superior;

* Visualizacdo do posicionamento do aluno e a sua comparagdo face aos
pares, em cada UC,;

* Visualizacdo do posicionamento do aluno e a sua comparagdo face aos
pares, do curso;

* Identificacdo das lacunas de competéncias face ao que ¢ exigido pelo
curso;

* Identificacdo das competéncias que sdo pedidas no mercado do trabalho na
area de estudo do aluno

e Posicionamento do aluno face ao mercado de trabalho.

Através da introdugdo de evidéncias pelos 6rgdos competentes em coordenagdo com a
tecnologia apresentada, o aluno tem acesso a estas através de uma interface especifica
da plataforma. Para realizar a adequagdo, em conjunto com o Eng.® Hugo Miranda, o
Eng.°. Valter Henriques e o Eng.® Telmo Silva, foi necessario efetuar o paralelismo

entre o existente na plataforma e as necessidades a colmatar no IES.
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K-Engine

Regista as evidéncias que resultam das avaliagdes e faz a ligagdo de dominios bésicos

com areas de aplicagdo especifica, como o exemplo da figura 10 demonstra.

Idioma Inglés

Figura 10 - Exemplo de ligacido de dominio basico com uma area de aplicaciio especifica

Segundo o Eng.° Telmo Silva “O conceito de competéncia composta entre um verbo e
uma area de conhecimento ¢ também muito importante ja que € isso que significa uma
competéncia: a habilidade de usar um dado conhecimento, num dado contexto para

atingir um dado objetivo®.
K-Mentor

Gestor dos Recursos Humanos, com ele faz-se o desenho dos mapas de competéncias

dos alunos, a descricao das disciplinas com as respectivas func¢des e objetivos.
Skillquest

Apoia o gabinete afecto aos estdgios e empregabilidade. Analisa as dimensdes dos
dominios, gera questdes filtro de modo a fazer a correspondéncia entre o que ¢ pedido

pelo mercado e o que os alunos candidatos possuem.
K-Feedback

Permite a avaliagdo dos agentes que intervém no processo, neste caso especifico,
alunos, docentes, conselho cientifico e IES. A plataforma estd desenhada no sentido
de conseguir obter uma autoavaliagdo, avaliacdo a 90° (avaliagdo pelos pares), 180°
(avaliagdo do docente) e 360° (autoavaliacdo, avaliagdo pelos pares e avaliagdo do

docente)

Por defeito, a avaliacdo ¢ feita segundo as quatro perspetivas: comportamental,
técnica, complexidade e resultados. A avaliagdo comportamental ¢ obtida através da
avaliagdo de competéncias comportamentais, a avaliagdo técnica ¢ obtida através da
avaliagdo de competéncias técnicas, a avaliagdo de resultados ¢ obtida através da

apuracdo das metas e resultados alcangados e a avaliagdo com a perspetiva da
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complexidade consegue-se através da avaliagdo do cumprimento das
responsabilidades da fun¢do. Possibilita a visualizagdo quantificada da real entrega do

colaborador, que ¢ o seu efetivo desempenho (Leme, 2007).
K-Now

Permite a gestdo da disciplina com base na gestdo das competéncias através da gestdo
do desempenho (seja em aula, em teste, projetos praticos, trabalhos ou exames). Para
além disso permite monitorar o alinhamento com as metas e objetivos definidos e

avaliar o GAP entre o trabalho executado e as expectativas definidas.
K-Training

Permite identificar e analisar o desempenho e as necessidades dos alunos e dos planos
curriculares. Funciona com foco nas necessidades de formacao e infere o impacto que
a formacao esta a ter no desempenho do aluno. Este mddulo tem um papel de ligacao

entre o K-Mentor ¢ a UC nos momentos de formagao e avaliacao.
K- Pilot

Tem um papel de perfil online do aluno e do docente. Neste campo ¢ possivel
conseguir visualizar, editar e criar conteudos no perfil do aluno, visualizar as

competéncias adquiridas e a adquirir na UC e no curso.

Para conseguir este processo serd necessaria a quantificagdo das competéncias;
comecando pelo levantamento das competéncias que as IES, as Diregoes de
Faculdade e de Departamentos (em articulagdo com o Conselho Cientifico) e os
Docentes pretendem que o aluno consiga alcangar. Posteriormente devera ser feito o
registo de evidéncias, ou seja, a demonstra¢do da existéncia dessas competéncias pelo
aluno. Para efetivar a validade das competéncias ¢ necessario que elas possuam
determinadas caracteristicas, tais como data e durag¢do, que na pratica representa, por
exemplo, quando ¢ que se iniciou determinada disciplina e quanto tempo levou a
conclui-la; tipo de evidéncia que identifica, por exemplo se a competéncia representa
um teste ou um exame, ou uma apresentacdo em aula; métrica, o grau de
complexidade da tarefa em questdo e, finalmente a definicdo da competéncia(s)

atribuida(s) a evidéncia em questao.
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Ao longo da carreira do aluno, o seu perfil de competéncias técnicas e transversais
vai-se ampliando e o portefdlio vai-se desenvolvendo. Com a plataforma, através da
conjugagdo de um interface de utilizador com um sistema de dedugdo, os inputs das
avaliagOes e inferéncia de competéncias com base em relacOes semanticas, é possivel

uma visualiza¢do completa do percurso do aluno e na pratica permite, por exemplo:

e avaliar o GAP entre o trabalho executado e as expectativas definidas (pelo
aluno, pela IES, pelo gestor de curso, pelo docente da disciplina, etc.);
* Conhecer posi¢do dele face aos pares, ou seja, da mesma IES, no mesmo ano,

de anos anteriores, € de outras IES.

Esta visualizagdo possibilita uma intervengdo atempada durante o percurso
académico, ao ter essa consciéncia leva a que haja uma minimiza¢do dos impactos
negativos e alavanque os impactos positivos na vida do estudante, que estd

implicitamente ligada com o sucesso do IES.

Global view (aggregation)

Figura 11 - Exemplo de representacio do perfil de um candidato a uma oferta de emprego com

determinadas caracteristicas

A figura 11 representa a apresentagdo do resultado da pesquisa da candidatura de um
aluno a uma proposta do mercado. A mancha a verde escuro representa os requisitos
requeridos ao candidato na zona exterior os niveis maximos necessarios € na zona
interior os niveis minimos exigidos, sendo que os tragos a preto indicam a métrica das

competéncias — do zero ao centro até¢ ao 100% no exterior. O traco mais largo a azul
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turquesa representa o candidato que, neste caso apresenta niveis acima dos

mencionados pelo recrutador exceto num parametro.

Face ao recrutamento ¢ proposto que a plataforma consiga demonstrar, mais facil e
graficamente as competéncias técnicas e transversais dos candidatos a proposta de
modo a que fique mais claro quais os candidatos com maior potencial através das

relagdes criadas entre os agentes relevantes para o processo conforme apresentado na

figura 12.
Curso
Estudante Unlgiade
Curricular
Matchinglab
Estagio Mercado

Figura 12 - Agentes em interagido com o Matchinglab

Com a interligacdo entre os agentes através da plataforma serd possivel, ao nivel da
unidades curriculares, verificar em todas e cada uma o programa, os objetivos da
disciplina, as competéncias técnico-cientificas e as transversais que o aluno
deverd/podera adquirir; possibilita aos estudantes perceberem face ao seu papel no
curso, na universidade e no mercado de trabalho, em que ponto de situacao estdo no
curso, em determinada disciplina, que competéncias que adquiriu (com base nas
avaliagdes), que competéncias pode adquirir; ¢ possivel também confronta-lo com o
ponto de situacdo dos pares (alunos desse ano lectivo ou de outros) e com aquilo que
o mercado de trabalho tem para oferecer. Face ao estagio e ao recrutamento permite
ndo sé encontrar a oferta mais adequada ao perfil do estudante como ir fazendo a
comparagdo entre o que foi requerido com o que realmente esté a ser feito, como toda
a gestdo do processo a plataforma ir atualizando o perfil do aluno e automaticamente

o seu Curriculum Vitae. Relativamente ao curso, tal como ja foi apresentado, a
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plataforma permite fazer a gestdo do processo do aluno, ver as competéncias que os
alunos estdo a adquirir e quais as que estdo a ser pedidas pelo mercado, com o intuito
de perceber quais as disciplinas que se estdo a tornar obsoletas e a quais as ser

deverdo dar maior énfase.

Neste processo, € tendo em consideragdo que o aluno quer iniciar a sua carreira no
mercado de trabalho, ¢ possivel conhecer quais os requisitos do mercado em
determinada area, profissdo ou cargo e, com a integracao nos outros modulos perceber
quais as competéncias que o aluno possui, quais as que terd de vir a desenvolver e
como o fazer (através da sugestdo de iniciativas da propria universidade que, ao

verificar esse GAP podera promover de um modo mais localizado).

A medida que o aluno vai evoluindo no seu percurso académico o seu perfil se torna-
se mais completo, com isso em mente, a plataforma automaticamente vai atualizando
o perfil com a possibilidade de fazer a exportagdo para o modelo Europass e ¢

possivel a atualizagdo do perfil de Linkedin'®.

Para a integracdo da plataforma, sendo modular, e com a variedade de agentes que
interagem com esta, na instituicao sdo criados acessos especificos, “mediante o nivel
de utilizador, o que a torna ainda mais eficaz, uma vez que o colaborador fica

diretamente envolvido no seu percurso organizacional.” (Eng.® Hugo Miranda)

Ao questionar a Dra. Valquiria relativamente a necessidade da plataforma num
departamento de apoio a empregabilidade dos alunos foi respondido “era importante
para nds ter perfis devidamente identificados e fazer esse Matchinglab com as
empresas. Eu diria que era um servico que as empresas com certeza gostariam de
beneficiar”, pois permite “estreitar as ligacdes entre as universidades e as empresas

por via de um recrutamento mais adequado e, a longo prazo, menos oneroso”.

Deste modo a plataforma Matchinglab ird servir de base estrutural para conseguir

colmatar esta necessidade.

'® www.linkedin.com Rede social online que tem como missio connect world's professionals to make them more

productive and successful.

51



6 Conclusoes

A gestdo das organizagdes ¢ realizada no sentido de assegurar o seu sucesso futuro, do
mesmo modo, as IES devem assegurar a sustentabilidade e a competitividade dos seus

cursos.

Nos tempos atuais, de mudangas continuas, numa €poca de desafios cada vez maiores,
em que o conhecimento ¢ uma grande alavanca de riquezas, a capacidade de

aprendizagem assume papel muitissimo importante.

As IES como centros privilegiados do saber e da formagdo para o mundo apercebem-
se que a capacidade de mobilizar e combinar os saberes técnico-cientificos e os
recursos pessoais constituidos por conhecimentos e habilidades e atitudes ¢ cada vez

mais valorizada.

Foi estudado que as competéncias transversais desempenham um papel de extrema
importancia quando se fala no desempenho de um profissional, ou estudante, pelo que

se sublinha a necessidade crescente da relevancia das competéncias transversais.

As IES terdo de encontrar plataformas de entendimento para serem capazes de
integrar e conjugar a sua oferta formativa com a preparacdo do aluno para a

empregabilidade.

Sugere-se neste trabalho a viabilidade de adog¢do da plataforma do Matchinglab para
suportar a gestdo (avaliagdo e desenvolvimento) das competéncias transversais dos

alunos do ensino superior, para isso foi estudado o caso da UCP — Porto, FEG.

A implementacdo desta plataforma informéatica de apoio a Gestdo de Competéncias
envolve algumas mudancas culturais, ndo so as instituigdes como aos estudantes e a
sua relacdo com as empresas. Para isso deixa-se a sugestdo de um gabinete dedicado
para o efeito que articula o trabalho dos docentes, estudantes e pretensdes do
mercado. O modelo pode passar pelos docentes identificarem competéncias
transversais que procuram desenvolver e avalia-las caso a caso. Ou, numa

simplificagdo operacional, os docentes identificam as competéncias que a UC ajuda a
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desenvolver e disciplinas, ou atividades especificas avaliam, com a ajuda do
departamento especializado, as competéncias incorporadas em cada estudante usando

a plataforma para o efeito como € o caso do Projeto Multidisciplinar da FEG.

Alunos

A introducdo da plataforma para os alunos propde um maior senso de

responsabilidade e autogestao sobre seu proprio desempenho e conhecimentos.

Conforme apresentado na figura 13 a plataforma ird permitir que os alunos
acompanhem o seu desenvolvimento académico-profissional de modo a que sejam
capazes de monitorizar as competéncias cientificas e técnico-cientificas adquiridas em
cada UC face aquilo que ¢ esperado dele pelos docentes. Sera igualmente possivel
fazer uma comparagdo do seu percurso com o do seus colegas de curso. Deste modo ¢
possivel ao aluno ter consciéncia dos seus pontos fortes e das lacunas que ainda tera
de trabalhar. Para além disso sdo passiveis de ser visualizadas as competéncias mais

requeridas pelas empresas nas ofertas de emprego na sua area de formacao.

A medida que o aluno vai completando o seu perfil de competéncias ha a
possibilidade de exportar a sua informagdo para um Curriculum Vitae modelo

Europeu e fazer uma atualizacdo do seu Linkedin.
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Resultado de todas as avaliagoes de
Competéncias

As competéncias
que cada

disciplina confere Resultado das competéncias obtidas

no ano corrente

Resultado de das competéncias
obtidas por UC

As competéncias
que todo o curso
Alunos confere

Ja feitas Todas as competéncias do curso

Avaliacao obtida pelos pares em anos
anteriores

Listagem das competéncias que pode
adquirir ate ao final do curso

A fazer

Disciplinas Por UC pela avaliagao dos colegas do
ano corrente

Por UC Vpela avaliacao dos colegas de
todos os anos

Comparacao

Do total da sua avaliagao com os
colegas de todos os anos

Com as competeé as pe as na sua
area de formacao. Que peténcias

tem? Que competencias lhe falta
adquirir?

Figura 13 - Interaciio dos alunos com a plataforma - Competéncias

Gabinete de insercio no mercado de trabalho

A este 6rgdo sera mais facil fazer corresponder os perfis das ofertas de emprego aos

candidatos mais adequados.

Este gabinete passara a ter dois papéis mutuamente exclusivos, o papel de apoio ao
recrutamento e sele¢do em concertagdo com as empresas € o papel de avaliador do
aluno e de promotor do autoconhecimento e do desenvolvimento a seguir pelos alunos

no sentido em que haja uma maior predisposi¢do do aluno na integracdo no mercado

de trabalho.
Docentes

Permitir-lhes-4 uma avaliacdo mais precisa dos alunos, ¢ certo que mais trabalhosa

mas igualmente mais vantajosa.
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Universidade

Com a adaptagdo do Matchinglab haverd a possibilidade de adaptagdo da oferta

formativa aos requisitos do mercado, sem no entanto ter de se moldar a este.

Para conseguir a implementacdo do Matchinglab serd necessario fazer um
levantamento de todos os cursos, disciplinas e competéncias (técnica, cientificas e
transversais) da IES e agrupa-los. Nesse seguimento sugere-se a introducdo da

avalia¢do das competéncias transversais nas UCs, pelos docentes.

A plataforma iria manter os mesmos vectores de funcionamento, pois como foi
referido todos os modulos em cooperagdo conseguem dar resposta a problematica

apresentada, em resumo,

* Skillquest — apoio ao gabinete de estagios e empregabilidade;

¢ K-Feedback — recolha de evidéncias para a avaliagdo a 90°, 180° e 360°;

* K-Now — gestdo da disciplina a nivel de desempenho, alinhamento com a
objetivo e identificacdo de lacunas;

* K-Training — Inferéncia do impacto da formagao no desempenho do aluno;

¢ K-Pilot — Interface com o perfil do aluno;

* K-Engine — Suporta a ferramenta informatica;

* K-Mentor — Desenha os mapas de competéncias dos alunos.

De modo a que a plataforma seja de facil acessibilidade iria sofrer uma adaptacdo
gréafica no seu interface de modo a tornar a sua utilizagdo mais intuitiva e adaptada a
identidade visual do website da IES em questdo. Devera integrar automaticamente das
diversas fontes de dados todos os alunos, UCs e docentes com distintos papéis de

edi¢do e de agregacdo de informagao.
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Apéndice 1

INTRODUCAO

O presente questionario, com fins académicos, insere-se no ambito de uma investigacao
sobre que tem como objetivo a identificacdo de requisitos globais a adequacdo de uma
plataforma de Gestdao de Competéncias ao Ensino Superior.

Assim, as questGes apresentadas ndo possuem respostas certas e/ou respostas erradas,
visando apenas identificar quais as praticas atuais nas Instituicdes de Ensino Superior.

A sua opinido é fundamental, e agradecemos-lhe a sua colaboragdo no preenchimento do

mesmo.

1. Identificacdo
1.1. Regido
1.2. Universidade
1.2.1. Faculdade
1.2.2. Cursos

2. Gabinete
2.1. Ha quanto tempo existe o gabinete?
<2anos;
1-2 anos;
2-4anos;
4-6anos;
>6anos

2.2. Onde é possivel encontrar informagdes relativas ao gabinete?
Site da universidade
Site da faculdade
Site préprio
Secretaria
Contactos fornecidos através de mailing lists
Outro: Qual?

2.3. Quais as fung¢des deste gabinete?

2.4. Quais os tipos de estagio geridos por este departamento?
Estdgios Curriculares obrigatérios
Estdgios curriculares opcionais - nomeadamente no ambito do trabalho Final de Mestrado
Outro. Qual

2.5. Geralmente como funciona a angariagdo de estagios?
Empresas contactam a universidades
Universidade contactam empresas
Universidade tem parcerias com empresas
Alunos contactam as empresas
Outro?
2.6. Indique quantas pessoas estdo envolvidas no processo de recrutamento?
Universidade
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Docentes
Gabinete dedicado a estagios
Gabinete Competéncias
Outro. Quem?

Empresa

2.7. A quem cabe a tarefa de desenhar o plano de estégio?
Diretores do curso
Gabinete de recrutamento
Responsavel pela disciplina que melhor se enquadre no tema
Aluno
Empresa
N3o sabe / ndo responde

2.8. Quem realiza o plano de estagio?
Empresa (passe para a 2.17.1)
Universidade
Estudante(passe para a 2.17.3)

2.8.1. Existe algum apoio a empresa na realizagdo do plano de estagio?
Sim
Nao

2.8.2. Se SIM, que tipo de apoio é prestado? (se respondeu NAO, ndo responda a esta questdo)
Através de reunides presenciais
Envio de um formuldrio para preenchimento detalhado
Envio de um formulario para preenchimento detalhado e um modelo
Preenchimento de um questiondrio online e
Preenchimento de um questiondrio online e disponibilizagdo de um modelo de exemplo
Sim, o preenchimento é feito online com um assistente disponivel para chat

2.8.3. Existe algum apoio ao aluno na realizagdo do plano de estagio?
Sim
Ndo

2.8.4. Se SIM, que tipo de apoio é prestado? (se respondeu NAO, ndo responda a esta questdo)
Através de reunides presenciais
Envio de um formuldrio para preenchimento detalhado
Envio de um formulario para preenchimento detalhado e um modelo
Preenchimento de um questiondrio online e
Preenchimento de um questiondrio online e disponibilizagdo de um modelo de exemplo
Sim, o preenchimento é feito online com um assistente disponivel para chat

2.9. Existem “fichas pessoais” de alunos, neste departamento?
N3o
Sim
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Como se recolhe a informagao sobre o aluno?

Informacgdo recolhida presencialmente e anotada manualmente
Informacgdo recolhida através do servidor da Universidade

Informagdo gerada automaticamente através de aplicagdo informatica
Outro. Qual?

NS/NR

Como é gerido o “ficheiro do aluno”?

Informagdo organizada apenas em pastas de arquivo

Informagdo organizada em computador pessoal e apresentada em pastas de arquivo
Informagdo organizada em computador pessoal

Informagdo organizada em servidor informdtico e apresentada em pastas de arquivo
Informagdo organizada automaticamente em plataforma

Informagdo organizada automaticamente em plataforma e apresentada em pastas de arquivo
Outro. Qual?

3. Suporte Informdtico
3.1.1. Qual o sistema operativo que utilizam?

3.1.2. Usam alguma ferramenta informatica dedicada as estagios?

3.1.3. Sesim, qual?

3.1.4. Quais as fungdes da ferramenta informatica?

3.1.5. Qual a que mais utiliza?

3.1.6. Que fungBes gostava que a ferramenta permitisse fazer?

3.1.7. Aferramenta informatica que utiliza faz interface com outros programas?

3.1.8. O que permite? (Avisos automaticos tipo Outlook, sugere emails de forma
automatica)

4. Processo de recrutamento
4.1. Antes do processo de recrutamento, o gabinete tem conhecimento do nimero de alunos interessados
em fazer estdgio?
Sim | Nado

4.2. Através de que método?
Informagado recolhida presencialmente apds contacto individual com o aluno
Informagao recolhida por email apds contacto individual com o aluno
Informagdo recolhida por email apds reunido de sensibilizagdo conjunta
Informacgado recolhida por email apds envio de email geral
Informagado recolhida na plataforma apés envio de email geral
Informagao recolhida por plataforma apds envio de SMS geral
Informagdo recolhida por plataforma apds lembrete da aplicagdo
Ndo sabe
N3o responde

4.3. Na sua opinido qual seria o método ideal para fazer essa recolha de informacgao?

4.4. Existe algum processo de preparagdo dos alunos para o recrutamento?
Sim,
N3o.

4.4.1. Se NAO
Porqué?
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4.5.

4.6.

4.7.

4.8.

4.9.

4.4.2. SE SIM a quem se dirige?

Obrigatério a todos os alunos

A os alunos que se dirigem a este departamento

Aos alunos que se dirigem a este departamento mediante pagamento
4.4.3. Se sim, como o fazem?

Reunides presenciais conjuntas

Reunides presenciais individuais

Indicagdes por email geral

Indicagdes por email personalizado

Indicagdes numa pagina online

Na sua opinido qual seria o método ideal para preparar os alunos para o processo de recrutamento?

Porque ndo é feito?

E feito acompanhamento do aluno durante o processo recrutamento?
Sim
N3o.

4.7.1. Se NAO
Porqué

4.7.2. SESIM

A quem se dirige?

Obrigatdrio a todos os alunos

A os alunos que se dirigem a este departamento

Aos alunos que se dirigem a este departamento mediante pagamento
4.7.3. Como o fazem?

Através de reunides presenciais

Através de reunides presenciais conjuntas

Através de emails personalizados

Através de emails gerais que requerem respostas pessoais

Através de emails gerais que requerem respostas a questionarios online

Através de plataforma informatica

Através de

E feita alguma selegdo dos alunos de modo a que as ofertas sejam as mais adequadas?
Sim, através dos interesses dos alunos recolhidos previamente

Sim, é enviado um formulario para preenchimento detalhado

Sim, é enviado um formulario para preenchimento detalhado e um modelo

Sim, o preenchimento é feito online com um assistente disponivel para chat

N3o, porque

Cré que seria importante fazer a ligagdo dos alunos as ofertas mais adequadas?
Sim
N3o

4.10. Na sua opinido qual seria o método ideal para realizar esse processo?
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4.11. H4 preocupagdo no apoio a construgdo do Curricula Vitae dos alunos?
Sim |N&o

4.11.1.Se SIM, como?
Através de processo presencial
Através de troca de emails
Através da plataforma informatica

4.11.2.Se NAO
Porqué?

4.12. Pensa que a possibilidade de geragdo de um CV regularmente atualizado através de uma plataforma
online representaria uma mais-valia?
Sim
N3o

4.13. Tem conhecimento das expectativas dos alunos relativamente ao seu futuro estagio? (qual a area de
trabalho preferencial, qual a drea geografica, caracteristicas de empresas preferenciais... etc.)
N3o
Sim
4.13.1.Se NAO
Porque ndo o fazem?
Porque

4.13.2.SESIM
Qual o método utilizado para recolher essa informagdo?
Informagado recolhida por reunido conjunta
Informagao recolhida por reunido individual
Informagdo recolhida através de email geral
Informagao recolhida através de email personalizado
Informagdo recolhida através de questionario online

4.14. Quais os documentos utilizados no processo de recrutamento?

4.15. H4 possibilidade de ter acesso a documentacgdo que utiliza diariamente através de casa?
Sim, através do acesso ao servidor da Universidade
Sim, através da plataforma informatica
Sim, por método pessoal (pen, disco externo, envio para email pessoal...)
Nao
Ndo sabe
4.16. Se tem essa possibilidade com que frequéncia utiliza? (Classifique de acordo com a seguinte

escala entre: utilizo raramente (1.) e utilizo sempre (6.)

Utilizo Utilizo
Raramente sempre
1. 2. 3. 4. 5. 6.
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