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uma relacdo de responsabilidade (social)
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- 0 caso do distrito de Setubal .
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mmb@sinestecnopolo.org

Sinestecnapolo

Fernando Valente
fernando valente@estsetubal.ips.pt
ESTSetibal/IPS

Resumo: Um estudo de caso aplicado ao Distrito de Setiibal, com o objectivo de diagnosticar
prospectivamente as necessidades de formagio desta unidade territorial, perante a dinimica presente
e futura dos sectores de actividades, vem enfatizar a relevincia do papel das entidades formadoras e
empregadoras, e da sua interacgdo continua, para uma eficiente construcao dos perfis de competéncias
essenciais ao desenvolvimento sustentével. Trata-se de uma responsabilidade que, pelas suas
particularidades, ultrapassa a missdo de cada uma daquelas entidades, na medida em que condiciona
directa e indirectamente a qualidade de vida das populagdes locais e o desenvolvimento social e
econémico do territério, tocando, nesta 6ptica, o conceito de responsabilidade social. Nesta interaccao
dinimica surge também o territ6rio, para completar a trilogia, enquanto palco destas relagdes, seu
inibidor ou catalisador, cujas caracteristicas (competéncias) sio consideradas determinantes no rumo
e no ritmo do desenvolvimento, na fixacio das organizacdes e, consequentemente, na criacao de postos
de trabalho e no paradigma que preside & sua ocupagio. Sem o intuito de generalizar, mas apenas
como contributo terico/pratico, constata-se que para além do papel auténomo de cada um destes
protagonistas organizacionais, surge o que se denomina de circuito de interac¢io entre entidades e que
pressupde uma comunicagio eficiente, que garanta um modelo de intervencao formativa dinadmico, em
constante adequagio s reais necessidades do mercado de trabalho. Trata-se de uma relacio orbicular
cujo sucesso depende do bom desempenho de cada uma das dimensdes ¢ da visdo estratégica dos
actores a operar no territorio, que deverd ter como meta o desenvolvimento sustentavel.

Palavras chave: Entidade formadora; entidade empregadora; territdrio; perfil de competéncias
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Infroducdo

O Distrito de Setubal foi objecto de um estudo de caso! com caricter prospecti
realizado com a finalidade de determinar as necessidades de formacdo e 0 modelo p
as prover no médio longo prazo. Paralelamente foram analisadas questdes relacionada
com o0s protagonistas envolvidos no processo de construgio de competéncias
nomeadamente as entidades formadoras e empregadoras, a sua interaccdo e recipro

adequagdo de desempenhos, num contexto onde o territorio assume igualmente um
papel preponderante.

A actuagio metodoldgica centrou-se na realizacdo de entrevistas a um painel de 31
peritos nas temadticas em anélise?, sendo que as conclusoes deste estudo evidericiam
que o desenvolvimento do Distrito de Setabal depende dos perfis de competéncias d¢
territorio, das entidades e dos individuos.

capacitar as organizacdes para um desempenho eficiente, nomeadamente, nas
questoes do emprego e da formagio profissional e por tltimo, planear estrategicamente

0 territdrio, para que o seu perfil nio seja inibidor da fixagdo das pessoas e da
organizacdes. ‘

Metodologia

Em termos metodolégicos, escolhemos o estudo de caso por nos parecer o mai
adequado no presente contexto. Yin (1994) afirma que esta abordagem se adapta &
investigacdo, quando o investigador procura respostas para o “como?” e 0 “porqué?” e
quando o investigador pretende apreender a dindmica do fenomeno, do programa ou
do processo.

Da mesma forma, Ponte (2006:2) considera que “¢ uma investigagio que se
assume como particularistica, isto é, que se debruca deliberadamente sobre uma
situacdo especifica que se supde ser tinica ou especial, pelo menos em certos aspectos,
procurando descobrir o que hd nela de mais essencial e caracterfstico e, desse modo,
contribuir para a compreensio global de um certo fendmeno de interesse”

Este estudo insere-se de forma adequada nesta metodologia. Estava em causa
a tentativa de compreender, explorar ou descrever acontecimentos e contextos

“Um estudo empirico que investiga um fendmeno contemporineo dentro do seu contexto real; quando as fronteiras entre
o fendmeno e o contexto nio sio claras; e em que sdo utilizadas miltiplas fontes de dados” (Yin 1994: 13).

O paradigma qualitative da investigagio justifica a construgdo da amostra, na medida em “Nos estudos qualitativos inter-

roga-se um nitmero limitado de pessoas, pelo que, a questdo da representatividade no sentido estatistico do termo, nio se ,
coloca” (Ruquoy in Albarello et al, 1997:103)
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complexos, nos quais estio simultaneamente envolvidos diversos factores.

Nido podemos, contudo, ignorar as vérias criticas apontadas is -metodologias

qualitativas (como ¢é predominantemente o caso presente), sobretudo 4 sua capacidade
de generalizacio, duvidando-se da possibilidade de, a partir de um ou poucos casos, se
poder encontrar implicacdes tedricas aplicaveis noutros dominios. Mas tal como Yin

(2003) argumenta, ndo € o incremento do nimero de casos que 0s transformam num
estudo macroscdpico.

Os dados recolhidos incluem, para além de entrevistas, diversas fontes de dados
documentais e bibliograficas e a analise de documentacio variada (documentos
fornecidos pelas organizacoes e entidades locais).

A multiplicidade de dados recolhidos procurou responder as criticas acima
evidenciadas, pois permitiram a validagio dos mesmos através de diferentes tipos de
triangulacio conferindo-lhe maior credibilidade e consisténcia (Denzin, 1984).

A situacdo de partida

O contexto inicial é marcado por uma relagio pouco saudavel entre as entidades
formadoras e empregadoras, graficamente representada na Figura I, que evidencia os
aspectos negativos no seu desempenho interno e na inter-relacdo entre si, sobretudo
as deficiéncias comunicacionais e 0s consequentes impactos internos. Na maioria das
situacGes, as entidades formadoras ndo adequam quantitativa, qualitativa, temporal e
espacialmente a sua oferta as necessidades das entidades empregadoras, porque nio
existe uma interacgdo eficaz. A postura reactiva, a escassez de dilo g0 com as entidades
empregadoras, a desadequagio da sua intervengdo as necessidades do mercado e 20
publico-alvo, a oferta pouco diversificada, entre outras caracteristicas negativas, sio
enunciadas pelos interlocutores como factores que minimizam o impacto da formacio
¢ comprometem a propria eficiéncia organizacional. Por outro lado, a postura das
proprias entidades empregadoras face as entidades formadoras assenta numa imagem
pré-concebida da intervengdo formativa (centrada no processo e nio nos resultados),
que embora no passado possa eventualmente ter uma fundamentacio, actualmente ji
ndo tem uma justificagio plena.

No entanto, para além destes aspectos negativos que comprometem a construcio
de competéncias necessdrias a0 desenvolvimento empresarial e, numa perspectiva
macro, o desenvolvimento socioeconémico do distrito, existem alguns exemplos de
boas préticas que comprovam uma percepgao quase generalizada de que se vive um
tempo de mudanga a este nivel. Os interventores no processo, entidades formadoras
e entidades empregadoras, assumem gradualmente uma postura comunicacional
diferente em nome da sobrevivéncia e do sucesso de ambas as partes, corroborando a
viabilidade de um modelo de desempenho e interacgio organizacional, pautado pela
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eficiéncia, e traduzido numa resposta as exigéncias das partes envolvidas no processo,

Figural
Pontos fracos na relacio entre entidades formadoras ¢ empregadoras no distrito de
Settibal
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Fonte: Entrevistas

As competéncias das organizacdes

O conceito de perfil de competéncias ndo se esgota no capital humano, sendo
extensivel também is organizagdes e neste caso particular, as entidades formadoras
¢ empregadoras, na certeza de

>

que os investimentos previstos beneficiem as populagées locais, é necessdrio que as
entidades formadoras construam o sey proprio perfil de competéncias, contribuindo
eficientemente para a construcao dos perfis de competéncias dos activos. Trata-se
de um processo que devera ocorrer nas entidades publicas e nas privadas, nas que
ministram formacio de cariz académico, de nivel basico, secunddrio e superior, e nas
queé actuam ao nivel da formagio profissional.

O perfil de competéncias das entidades formadoras devera integrar competéncias

420




comunicacionais, que garanta uma ligacéo efectiva com as entidades empregadoras e
corm as suas homélogas, materializada na construcdo de perfis profissionais adequados
em tempo util. Para além destas, traduzidas no trabalho em rede, no levantam
de necessidades de formacdo, no benchmarking, é necessirio que na cu

ento
ltura

organizacional imperem valores como o intra- empreendedorismo, a criatividade e
inovagio, que permita antecipar a mudanga, através de uma actuacio pro-activa. O
modelo de formacao deve ser dindmico e aberto, possibilitando a introducio de novas
variaveis na constituicdo de cada plano de formacao e consequentemente, permitindo
a adequacdo as necessidades do mercado, de forma a desenvolver as competéncias
académicas, psicossociais e técnicas proprias dos diferentes perfis profissionais.

O perfil descrito, constante na Figura II, tem um cardcter genérico, sendo as
particularidades das organizacdes, os niveis deformacdoem queactuameo contexto em
que se inserem, que determinard outras competéncias especificas, contudo o objectivo
ltimo devera ser sempre uma intervencao formativa adequada as necessidades das
entidades empregadoras e de acordo com o perfil inicial dos individuos.

Figurall
Perfil de competéncias das entidades formadoras
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Fonte: Entrevistas
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O perfil das entidades empregadoras (Figura III) revela-se igualmente uma variave
fundamental aquando da anilise dos perfis de competéncias dos profissionais, na
perspectiva da sua construgdo. As entidades empregadoras do distrito de Settb
revelam algumas incoeréncias em relacdo aos principios norteadores da qualificacio
activos, nomeadamente, a contratacio de mio-de-obra nio qualificada, em funcéo d
baixo valor do saldrio, em detrimento de activos qualificados e, consequentemente, m
valorizados no mercado de emprego. Uma realidade sobretudo presente nas PNV
onde impera uma cultura organizacional mais tradicional, e em que ndo se vislumb
na contratacio de recursos humanos qualificados, uma mais-valia, entendendo-se e
0pgdo como um custo acrescido. Esta mentalidade, que urge alterar, é um factor
desmotiva¢do para os individuos, no que concerne 4 construcio e melhoria do
perfil profissional, causando situacées de distor¢do no mercado de emprego. Trata
de uma situagio comum a varios sectores, mas que atinge uma dimenséo preocupa
sobretudo no sector do turismo. E imprescindivel que as empresas do distrito sint
a necessidade de recrutar médo-de-obra especializada, detentora de competénc
adequadas a0 exercicio das funces e que, apesar de constituir um maior custo dire
possui um perfil que lhe permite desempenhar com qualidade e profissionalismo
funcdes que lhe estdo destinadas contribuindo de forma decisiva para o aumento d
sua competitividade. .

O tecido empresarial terd que percepcionar o seu capital humano como umaviap
0 sucesso e a para a competitividade no mercado global, entendendo a formacéo co
um veiculo para a sua valorizagéo €, consequentemente, como um investimento
realidade, desde o inicio da década de setenta, que é defendido por intimeros tedri
que o futuro das organizacdes, e da sociedade em geral, deve passar necessariame
pela formagdo dos trabalhadores, sendo a formacao entendida como um meio
desenvolvimento econémico, de progresso social, contra a perda de emprego
inadaptagio do individuo ao trabalho (Sekiou ef al, 2001). No entanto, a qualificas
dos recursos humanos sé fara sentido num contexto em que estes sejam valorizadol
em detrimento da mio-de-obra indiferenciada. O investimento em capital hum
qualificado deverd ser consequéncia de uma visio estratégica, que facilita igualment
identificagdo de novas oportunidades de negécio. ‘




Figura I1I
Perfil de competéncias das entidades empregadoras
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Fonte: Entrevistas '

Na sequéncia dos perfis de competéncias das entidades formadoras e das entidades
empregadoras, surge o que se denomina de circuito de interaccdo entre entidades
(Figura IV) e que pressupde uma comunicacio eficiente, que garanta um modelo de
intervencio formativa dindmico, em constante adequacio s reais necessidades do
mercado de trabalho, atento s competéncias técnicas e transversais. O fim ltimo
¢ preparar profissionais qualificados e, numa perspectiva individual, aumentar a
empregabilidade e valorizar a populagdo activa.
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~ Figuralv ;
Circuito de interaccio entre entidades (formadoras vs empregadoras) na perspectiva
construcdo de competéncias
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Fonte: Entrevistas

Apés identificagio dos perfis de competéncias profissionais e organiza
do circuito de interacgdo que deve ser estabelecido entre as entidades forma
empregadoras, surge, numa sequéncia l6gica, a necessidade de definir um
intervengio formativa (Figura V). O modelo apresentado, pelas suas caract
aplicdvel a todas as entidades formadoras, independentemente do nivel de
¢m que actuam e tem como principio norteador, contribuir para ,;

multidimensional dos individuos, numa légica de adequacio as necess
mercado de trabalho.

No 4mbito deste paradigma, o plano de formagio deverd atender a
entre a componente tedrica e a componente pratica, ser determinado pel
aplicabilidade e utilidade dos conhecimentos adquiridos, e construido
do perfil inicial dos formandos. Os métodos e as técnicas pedagdgicas,
os recursos didacticos deverio ser inovadores, criativos e adequados aos
devendo existir sempre que possivel, uma transposi¢ao da realidade labo
contexto da formacio, salientando o grau de utilidade dos conhecimentos
enquanto uma das estratégias de motivacio.




A perspectiva eadora de toda e qualquer intervencio formativa,
independentemente do nivel em que ocorra, deverd ser a de formar para o emprego.
Esta visdo assenta numa dupla perspectiva: a de satisfazer as necessidades do mercado
de trabalho e a de aumentar a empregabilidade da populacio activa, reduzindo a taxa
de desemprego e todos os problemas sociais dela decorrentes. A intervencio formativa
deve centrar-se no formando e nos seus objectivos, ter em consideracio o seu percurso
pessoal, social e profissional e acontecer de acordo com o seu estilo de aprendizagem.
Na pritica, este modelo encontra resposta, para os niveis 4 e 5, no Modelo de Formacio

Profissional, e no nivel 6, a operacionalizagio podera acontecer no 4mbito do Modelo
de Bolonha.

No ambito do Modelo de Interven¢io Formativa h4 ainda a salientar a componente
avaliativa. A avaliacio devera acontecer ao longo de todo o processo, permitindo a
correccdo dos desvios em tempo ttil, um pressuposto que encontra resposta no modelo
de Kirkpatrick (1998, 1998a), que discrimina quatro momentos de avaliacio: avaliacio
da satisfagdo/reacgao (dos intervenientes no processo), avaliacio das aprendizagens
(avaliagdo do grau de prossecugio dos objectivos), avaliacio de transferéncia (mede

o grau de aplicagdo dos conhecimentos adquiridos em contexto de formacdo nas
fun¢des inerentes ao posto de trabalho), avaliagdo de impacto (mede os impactos da
formacdo no desempenho organizacional). A estes quatro niveis acrescenta-se um

outro, coincidente com o levantamento de necessidades de formagio: a avaliacio de
diagndstico.

Este ¢ um modelo que podera ser adoptado por qualquer entidade que actue ao
nivel da formagdo. O modelo estd igualmente direccionado para a reconversio e
reciclagem de competéncias. De acordo com os inquiridos, a reconversio dos activos
deverd recair sobretudo sobre a populacdo desempregada com formacio de nivel 6
(licenciatura), com dificuldades de integragio no mercado de trabalho, decorrentes
da sua drea de formagdo. Estes activos possuem, 4 partida, um background académico
e psicossocial que Ihes permitird facilmente adquirir competéncia técnicas, coerentes
com as necessidades do mercado de trabalho e por conseguinte, facilitadoras da sua
(re)integracio.
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Figura V
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competéncias do territério e a sua vocagio.

Ao falar-se das competéncias do territorio pressupde-se igualmente um processo de
qualificagdo, devendo este acontecer numa perspectiva holistica e de acordo com um
modelo de planeamento estratégico direccionado para o desenvolvimento sustentavel.
De acordo com os interlocutores, o distrito tem de possuir condicbes propicias a
circulacio de mercadorias, pessoas e dados. O investimento nas acessibilidades
rodoviarias e ferrovidrias serd fundamental para a circulacdo de mercadorias e para a
concretizacio das previsoes para o sector da logistica. Em simultaneo, serd necessario
desenvolver uma rede de transportes que facilite a circulagio de pessoas de forma
eficiente, uma condi¢do fundamental para a mobilidade da populagio activa no distrito
e, consequentemente, para o acesso aos postos de trabalho previstos, mesmo para os
residentes mais afastados dos focos de desenvolvimento. No que se refere a circulacao
de dados, é de salientar que o distrito de Settibal tem zonas onde o0 acesso 4 internet de
banda larga ¢ invidvel, os chamados “buracos negros”. Esta deficiéncia, compromete o
protagonismo das pessoas e podera constituir um entrave 4 fixagao de alguns tipos de
empresas.

As competéncias do territdrio néo se restringem unicamente as acessibilidades,
sendo de salientar igualmente a relevincia das infra-estruturas basicas de apoio
a populagdo. O distrito revela algumas insuficiéncias ao nivel dos equipamentos
sociais e culturais, uma situagio que se tendera a agudizar se os novos investimentos
contribuirem para a fixacdo de populacio.

Figura VI
Perfil de competéncias do territério
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Fonte: Entrevistas
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O perfil de competéncias do territério aumenta a sua atractividade face 4 populac
¢ a0s investimentos. Os inquiridos consideram que a qualificagdo do distrito
Settibal, no sentido de colmatar as deficiéncias actuais que foram anteriorm
identificadas, poderd significar a fixaco de populacio e de empresas, diminuind
fluxos migratérios para fora do distrito e 2 deslocalizacio das empresas. '

Figura VII
Modelo de qualificacio do territério

Capacitacdo do Territério

Competéncias das
entidades
Dinamismo econdmico e
social do Distrito de
Settibal

I
:
i
i
;
;
i

Fonte: Constru(;z'w dos autores

Conclusdo

O modelo de desenvolvimento de recursos humanos tem que estar consonante co
as logicas do mercado de trabalho. Independentemente das convicgdes, é utdpico, f:
a realidade actual, esperar que o proprio mercado de trabalho se adeque a forca
trabalho disponivel. O sucesso empresarial, ou numa perspectiva mais lata, o suce
organizacional, ¢ resultado de um processo de adaptagdo as mutacoes do meio, ser
que esta impGe uma resposta répida, a curto e médio prazo, no 4mbito de um mod:

que, a médio e longo prazo nio sejam indutoras de fracasso (Cimara ef al, 2001).

Por conseguinte, o primeiro passo tem que ser dado pelas entidades formador
publicas e privadas, independentemente das 4reas e dos niveis em que actuam,




forma a definir percursos formativos que contribuam para a construgio de perfis de
competéncias absorviveis pelo mercado de trabalho. Esta adequagdo nem sempre €
facil, porque obriga a um repensar do préprio modelo de gestdo das institui¢oes, no
que respeita aos recursos materiais e humanos, mas é também um passo para o sucesso,
pois cada vez mais a taxa de empregabilidade ¢ um factor de atrac¢do para futuros
alunos/formandos.

A eficiéncia do processo de construgio de competéncias profissionais decorre das
proprias competéncias das organizagdes e do territorio. As entidades empregadoras
¢ formadoras deverio desenvolver competéncias que lhes permitam actuar em
conjunto no 4mbito de um paradigma pré-activo que antecipe as necessidades e as
respostas adequadas. O proprio territorio deverd permitir a circulagio de pessoas
e de informacio, constituir um habitat atraente que fixe os naturais e que atraia os

migrantes, suportando uma populacio empreendedora e motivada dinamizadora do
desenvolvimento.
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