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EDITORIAL

DOMINGOS LOPES
Presidente do Conselho
Diretivo do IEFP, |.P.

omegamos este Editorial com

uma palavra de agradecimento ao

Dr. Anténio Leite, entretanto
nomeado Secretario de Estado da Edu-
cacao, pelo trabalho que desenvolveu
enquanto diretor da revista e pelo
empenho que colocou neste projeto,
aqui fica 0 nosso muito obrigado!

E nossa convicgao que o investimento
na Qualificag3o, na (Re]qualificagdo e na
Capacitacao Profissional das pessoas
assume um papel determinante no desen-
volvimento de uma sociedade economica-
mente mais desenvolvida e socialmente
mais justa. Neste sentido, procuramos
que o conjunto de textos agora editados
fosse estruturado em torno da problem3-
tica Qualificagdo e da (Re)qualificagao,
abordando-a sob diversas perspetivas e
os atuais desafios que se lhe colocam.

Nas rubricas Tema de Capa e Gestao de
Recursos Humanos, os textos debatem
os impactos das novas tecnologias nas
formas de trabalhar e as novas compe-
téncias e aprendizagens que |lhes estao
associadas e consequentemente 0s novos
desafios que se colocam a formagao profis-
sional e a competitividade empresarial.

Ainda no Tema de Capa damos conta
do papel fundamental que os apoios
do Fundo Social Europeu, através de
Programas Operacionais como o PO CH
e o PO ISE, tém tido enquanto resposta
a problemas estruturais da sociedade
portuguesa, nomeadamente em matéria
de educagao, formagao e inclusao.

Destaque, ainda, para o texto que
aborda a importancia dada no Plano de
Recuperagdo e Resiliéncia portugués
a necessidade de adequar as qualifi-
cacoes e competéncias dos cidadaos
ao novo paradigma mundial e europeu.

0 IEFP enquanto servigo publico de
emprego e formagao, tem procurado
alinhar-se com os novos desafios veri-
ficados no mundo do trabalho. Assim,
no Dossier “SKILLS, entre o futuro e o
presente” damos a conhecer ao leitor
alguns programas formativos que foram
concebidos para responder a neces-
sidades objetivas de qualificagdes
sentidas pelas empresas ao nivel das
tecnologias digitais.

Com o apoio do PRR estamos a
preparar a modernizagao da rede de
servicos de formagao profissional
para a proxima década, com o obje-
tivo de disponibilizar melhores equi-
pamentos e espagos formativos mas,
principalmente, para dotar 0s nossos
formandos com mais e melhores
competéncias, alinhando a formacgao
profissional realizada as reais neces-
sidades atuais e futuras das empresas
e ao futuro das profissdes.

Em suma, esta revista trata no seu
conjunto de um tema fundamental no
quadro do desenvolvimento do Pais e
da sociedade que queremos construir
— a formacgao profissional. Esperamos,
através dos textos editados, promover
e contribuir para essa reflexdo.
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ue a qualificagdo dos recursos humanos de uma empresa é um fator determinante na sua compe-
titividade, a par com a criatividade e qualidade dos produtos e servicos que disponibiliza no
mercado e os recursos financeiros de que dispde, parece evidente.

No conjunto dos artigos que fazem parte da rubrica Tema de Capa, procuramos refletir sobre os novos
papéis que a formagao e a qualificagdo assumem na competitividade das empresas e as exigéncias que
atualmente se colocam ao sistema educativo e formativo, ao nivel de formar profissionais altamente
qualificados detentores do conjunto de competéncias necessarias ao desenvolvimento e estimulo
competitivo das empresas.

Da leitura destes textos podemos extrair uma conclusado que € comum a todos: investir nas compe-
téncias e qualificagdes das pessoas é determinante para a competitividade empresarial e do pais e para
promover uma sociedade mais equitativa, coesa e resiliente. 4

DIRIGIR & FORMAR | §



TEMA DE CAPA

OTALENTOAOSERVICODA
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AUTOR: Luis Castro Henriques. Presidente da Agéncia para o Investimento e Comércio Externo de Portugal — AICEP Portugal Global
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um mundo cada vez mais global e
N competitivo, a aposta em mercados
externos ja faz parte do ADN de muitas
empresas portuguesas. Ainternacionalizagao
€ uma oportunidade de crescimento e o talento

—aqualificagdo dos recursos humanos a todos
os niveis — é um fator-chave para o sucesso.
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A exportagao e internacionalizagdo implica
preparagao, o que inclui, naturalmente, recur-
sos humanos qualificados para esse processo.
Eimprescindivel ter bons produtos e servicos
e os recursos financeiros necessarios para
investir num novo mercado, mas é também
fundamental garantir que as competéncias
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internas sao as mais adequadas e que as equi-
pas estdo preparadas para avaliar cada passo
em cada mercado.

Uma internacionalizagdo de sucesso exige
uma analise pormenorizada do mercado, da
concorréncia, dos habitos de consumo, dos
aspetos legais e regulamentares e da cultura

A internacionalizacdo é uma oportunidade
de crescimento e o talento — a qualificacdo
dos recursos humanos a todos os niveis

— éum fator-chave para o sucesso.

de neg6cio. Porisso é tdo importante a quali-
ficagdo dos recursos humanos nas questdes
mais especificas do comércio internacional e é
tdo relevante ter uma equipa capaz de definir
critérios de analise, elaborar planos de prospecao
internacional e avaliar todo o processo, num
acompanhamento préximo e pormenorizado
do negdcio em cada mercado.

Exportar implica novas tarefas e logistica,
e todo esse trabalho deve ser coordenado por
equipas com formacgdo e que conhegam os
mercados externos, sobretudo aqueles a que
a empresa se dirige. A internacionalizagao €
um processo transversal que abrange as mais
diversas areas da empresa, das vendas ao
marketing e da produgao a logistica, passando
pela area financeira.

Essas equipas também devem acompanhar
as tendéncias e adaptar a sua comunicagao a
novas realidades. Cada vez mais é fundamental
dominar técnicas do marketing digital e, em
muitos casos, é importante nao sé falaroidioma
do pais onde se pretende estar presente, mas
também conhecer os seus costumes e tradigdes.

Por isso, as empresas devem estabelecer
planos de formagado adequados ao sector e aos
projetos de internacionalizagdo. Uma formacao
especializada na drea do comércio internacional
permite elaborar estratégias de internaciona-
lizagdo e identificar oportunidades de negécio
além-fronteiras, estabelecer contactos com
entidades externas internacionais e as parce-
rias adequadas. Permite, também, desenvolver
acdes de promogao internacional e identificar

DIRIGIR & FORMAR | ?
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A internacionalizac@o € um processo transversal
que abrange as mais diversas dreas da empresa,

das vendas ao marketing e da produc@o a logfstica,
passando pela drea financeira... as empresas devem
estabelecer planos de formacdo adequados ao
sector e aos projetos de internacionalizacdo.

as que podem ser mais eficazes, desde a par-
ticipacdo em feiras internacionais a criagao
de campanhas de marketing e comunicagao.

As empresas precisam, ainda, de negociar
contratos, conhecer as normas e a documentagao
exigida para o transporte maritimo, rodoviario
ou aéreo, saber quais as certificagdes exigidas,
os seguros adequados, os procedimentos e
regimes aduaneiros ou as formas de resolu-
¢do de eventuais litigios. Sdo conhecimentos
especificos, mas fundamentais para o sucesso
do processo de internacionalizagao.

0 apoio ainternacionalizagao das empresas
portuguesas é um trabalho em continuo que a
AICEP, enquanto Agéncia para o Investimento
e Comércio Externo de Portugal, toma como
missao. Com mais de 50 delegacgdes espa-
Ihadas pelo mundo e estando presente em
todo o pais através das Lojas de Exportacgao,
a AICEP apoia as empresas, potenciando os
seus resultados e reforgando as suas com-
peténcias para a abordagem a novos e/ou
diferentes mercados.

Neste sentido, sdo varios os produtos e
servicos AICEP orientados para um reforgo
cada vez maior na capacitagdo das empresas,
nomeadamente com foco na diversificagcao
dos mercados internacionais e também no
e-commerce, um caminho que vinhamos a
trilhar nos ultimos anos através do Programa
Exportar Online e que a pandemia veio tornar
ainda mais urgente. Por exemplo, langdmos o
Acelerador das Exportagdes Online, uma nova
funcionalidade da Plataforma Portugal Exporta
(https://www.portugalexporta.pt/), que apoia as
empresas portuguesas a exportarem online, com
recurso a inteligéncia artificial, incluindo uma
ferramenta de diagnéstico de avaliagdo sobre
oseunivel de preparagdo para o e-commerce.

Além disso, temos vindo a promover um con-
junto de webinars e cursos com universidades
dedicados a exportagao online, bem como cursos
e-learning. Temos também vindo a estabelecer
parcerias com marketplaces —como o Alibaba,
JD.com e ETSY, entre outros — para dar as empre-
sas portuguesas a oportunidade de conhecerem
o potencial de negdcio e o funcionamento destas
plataformas de e-commerce. Paralelamente,
continuamos a capacitar as empresas para a
internacionalizagdo, nomeadamente noinicio
da exportacdo [ABC Mercados), na selecdo de
mercados (Em Foco, Go to Market) e através de
outros webinars e workshops setoriais.

Destaco, ainda, a criagao do Programa de
Qualificagao para a Internacionalizagao, no
ambito do Programa Internacionalizar 2030,
com vista a qualificagdo de recursos humanos
nos dominios da internacionaliza¢do e do co-
mércio internacional, desenvolvido em parceria
com o Instituto do Emprego e Formagao Profis-
sional, I.P. (IEFP) e a Agéncia Nacional para a
Qualificacao e o Ensino Profissional (ANQEP),
e cuja primeira agdo de formagao decorreuem
novembro passado, em Aveiro.

Ainda na vertente de capacitagao das empre-
sas, em especial para a internacionalizagdo, é de
referir o Programa INOV Contacto. E um programa
de estagios profissionais feito em contexto inter-
nacional, gerido pela AICEP e que, desde 1997,
jarealizou cerca de 6000 estagios em cerca de
1300 entidades e em mais de 80 paises.

Este programa, que tem sido reconhecido inter-
nacionalmente como exemplo de Boas Praticas,
tendo ja ganho varios prémios internacionais, é
uma excelente oportunidade para os jovens que
querem iniciar a sua carreira. Mas, mais do que
isso, tem trazido resultados assinalaveis para as
empresas. Ao mesmo tempo que investimos no
futuro das novas geragdes, estamos a investir
na competitividade das empresas.

De facto, a aposta na formagao das novas gera-
¢Oes, aapostano talento, sera sempre uma aposta
de futuro. E taltanto se aplica, como ja vimos, ao
esforgo de internacionalizagao das empresas como
a atragao de investimento para o pais.

Falarde talento é falar de uma das pegas-chave
para o sucesso que Portugal tem registado nos
Ultimos anos. Temos disponibilidade de com-

8 | DIRIGIR & FORMAR



0 talento ao servigo dainternacionalizac@o

peténcias e recursos com um nivel elevado de
habilitagbes técnicas, nomeadamente na area da
engenharia, mas também da gest3o e economia,
com as nossas universidades a figurarem nos
principais rankings internacionais. Além disso,
temos um bom dominio de linguas estrangei-
ras —a maioria dos nossos jovens engenheiros
fala, pelo menos, duas linguas estrangeiras, o
que s6 demonstra o a-vontade e capacidade
para trabalhar num mundo global. Nos anos
mais recentes, o talento tem sido, sem duvida,
a vantagem competitiva mais valorizada pelos
investidores que escolhem Portugal para localizar
0S seus projetos.

Portugal tem vindo a posicionar-se cada vez
mais como destino preferencial de investimen-
to inovador, alicercado no talento e virado para
as exportagdes. Os projetos mais recentes tém
demonstrado o salto qualitativo do pafs, sendo
tecnologicamente mais avangados, com maior valor
acrescentado, mais ancorados em atividades de
investigacao e desenvolvimento, em muitos casos
em colaboragdo com a rede de universidades e
centros tecnolégicos nacionais, desenvolvidos
porempresas capacitadas e certificadas, criando
emprego progressivamente mais qualificado.

0 talento tem sido uma forga motriz na atragao
de projetos de investimento direto estrangeiro
(IDE), e 0 que verificamos €é que o foco passara
cada vez mais para a relevancia dos conjuntos
de competéncias especializadas. Aprocura de

Portugal tem vindo a posicionar-se cada vez mais
como destino preferencial de investimento inovador,
alicercado no talento e virado para as exportagoes.
Os projetos mais recentes tém demonstrado o salto
qualitativo do pafls, sendo tecnologicamente mais
avancados, com maior valor acrescentado,

mais ancorados em atividades de investigacdo

e desenvolvimento.

competéncias cientificas e técnicas nunca foi
tao elevada e o sucesso ficard do lado de quem
for capaz de produzir, atrair e reter o conjunto
de talentos mais altamente qualificados. Este é
o principal fator que permite que o IDE aumente
ndo sé em nimero, mas sobretudo em valor.
Para concluir, é de salientar a necessidade
de haver uma base sélida — um sistema edu-
cativo e formativo de alta qualidade — capaz
de produzir talentos todos os anos, adaptados
as necessidades do mundo real, das empre-
sas e ao conjunto de competéncias exigidas.
Os sistemas educativos devem ser capazes
de seguir as tendéncias globais e fomentar
o desenvolvimento criativo, e as empresas
devem ser capazes de investir na formagao
e qualificagdo dos seus recursos humanos.
Porque, como vimos, o talento é a pega-chave
para o sucesso. Das empresas. E de Portugal. 4
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COMPETITIVIDADE EMPRESARIAL
E APRENDIZAGEM

AUTORA: Nélia de Jesus Vicente. Partner na BIG EXPERIENCE;
PhD Student na Universidade de Lisboa; Coordenadora e Autora
do livro Aprender Importa
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“A educacdio nio é um
instrumento para viver,
mas sim uma maneira de
construir a vida.”
CANARIO, 2018




mudanca tecnoldgica e digital no universo

daformagdo e do desenvolvimento organi-

zacional implica adaptagdes e reajustamen-
tos nos processos de trabalho e colaboragao das
equipas que deve ser uma aposta das empresas
para se tornarem ainda mais competitivas e, arrisco
adizer, mais ageis.

Muitas empresas identificam e reconhecem que
os trabalhadores sao o seu maior potencial, mas
0 mais desafiante € que isso seja a pratica real,
atendendo especialmente as diferentes geragdes
que trabalham nas organizagoes.

Os processos de aprendizagem, devido a in-
troducao de novas tecnologias, podem alterar os
conteudos funcionais, das fungdes e das tarefas,
pela transformagao das existentes e pela criagao
de outras completamente novas. 0 grande desafio
€ que esses processos de aprendizagem sejam
ageis e se baseiem num modelo simples, no qual
a pessoa seja o centro do seu percurso formativo
—um modelo em que seja possivel ao trabalhador
aprender e experienciar ao longo da vida. Mudar a
tecnologia, sabemos, é a parte mais facil na decisao
estratégica das organizagdes. 0 complexo é agilizar
todo o potencial formativo desse investimento tec-
noldgico para, dai, ter mais e melhores resultados.

Imagem 1 — Aprendizagem Agil

Fonte: Vicente, 2021, p. 38

Qualquertransformacao agil precisa de serinte-
rativa e de aportar estratégia, pessoas, processos e
tecnologia. 0 modelo de aprendizagem agil € muito
mais do que um fluxo de processos de um projeto.
E um novo paradigma de formagao que implica ter
uma visdo e um posicionamento estratégico focado
naaprendizagem e um design de processos capaz
de responder de um modo célere. Implica, também,
repensar na forma como o trabalho é feito e de
identificar mudancas nas pessoas, processos e
elementos tecnolégicos do modelo de aprendizagem.

Interessa, entao, compreender quais sao as modi-
ficagdes que se estruturam em redor da problematica
da formacao e, necessariamente, em torno destas
transformagdes organizacionais, sociais e tecnolégi-
cas.Importadiscutiras vantagens da Educagao 4.0
com metodologias ativas e inovadoras, capazes de
responderaum mercado simultaneamente aberto
e especifico: aberto a tudo o que é novo e diferen-
te; especifico a organizacao, equipa e trabalhador.
Aoaliarmos arapidez naresposta e a personalizagdo
organizacional, conseguiremos trazer uma nova
perspetiva ao mundo da formacao. Como refere
Canario (2007, p. 210, “...se todos estamos con-
denados a aprender, a verdade € que a maior parte
daquilo que sabemos nao foi aprendido na escola
sendo esta, na sua forma moderna, uma invengao
histérica muito recente”.

Hoje as empresas tém a responsabilidade de
investir nos seus trabalhadores e de o fazer de um
modo consciente. Isto significa, também, que os
mesmos trabalhadores precisam de demonstrar
confianga e capacidade de desenvolvimento de
novos (ou diferentes) saberes. E, mais importante
do que aquilo que se aprende, é o que é feito com
essa aprendizagem em situagao de trabalho: “0
papel da experiéncia na aprendizagem € central
para a compreensao da aprendizagem de adultos”
(Merriam e Bierema, 2014, p. 101).

E para o trabalhador ha a responsabilidade de
aprender por conta prdpria, ndo sendo suficiente
ir a sala de formagao e regressar sem um plano
de responsabilizagdo individual: “Ninguém ser3
desculpado se nao se conseguir libertar da esco-
larizag&o” (lllich, 1985, p. 60). lllich entende que
a forma escolar ndo s6 influencia a escola, como
foi progressivamente influenciando muitas outras
dinamicas de educacao e formagao, nomeadamen-
te aquelas que ocorrem fora do contexto escolar.

DIRIGIR & FORMAR | 11
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Aempresa e oprépriotrabalhadorsao responsaveis
pelo processo de formagao continua, que deve seren-
tendido como um caminho de transformac&o mais do
queummomento Unicode formag:éo], resultandoem
mais competitividade organizacional. Esta reflexao é
umtema daatualidade e hd a necessidade de pensara
educagao de adultos emarticulagao comas situagdes
detrabalho, “segundo o qual oadulto constituio principal
recurso paraa suaformagao” (Canario, 2013, p. 103).

Somos o resultado do conhecimento, experiéncias
e vivéncias, enquanto sujeitos inseridos na socieda-
de, e o “local de trabalho cria diferentes espagos de
aprendizagem” (Fullere Unwin, 2010, p. 43). E fulcral
que olhemos paraas empresas valorizando a singulari-
dade dos trabalhadores que as compdem. Aformacao
continua acontece dentro das empresas, e é neste
contexto que ocorre a producao de novos ou diferentes
saberes — quer sejam saberes tedricos ou praticos:

* Upskilling: conceito relacionado com o desenvolvi-
mento das habilidades do trabalhadornadreaem
queatuaejaconhece,aumentandooseucampode
atuagaotornando-se mais conhecedore trazendo
valor acrescentado no seu dominio de atuagao.

* Reskilling: é a requalificacao, isto é, a transfor-
magao da aprendizagem em novas habilidades
face aum novo contexto ou realidade e implica
amudanca de fungao ou sector de atividade.

Haanecessidade de atualizar os processos de for-
magao continua e 0s novos conceitos. Eimprescindivel
fazerum refreshnos departamentos organizacionais
que detém a responsabilidade da area da formagao.
E necessario passar a falar da formagao continua as-
sociada a um plano de aprendizagem do trabalhador.

Os trabalhadores aprendem se estiverem motivados,
easempresas ganharao se passarema acreditar mais
nos itinerarios pedagodgicos tragados em conjunto.

No dominio da educag&o de adultos ha varias for-
mas de abordar os fenémenos educativos. “0 termo
educacgao de adultos apresenta-se polissémico, pois
compreende um conjunto de modalidades e situagées
educativas muito amplas e distintas” (Cavaco, 2002,
p. 17). Aforma escolar é reconhecida como algo que
temyvalor, isso é inegavel, mas nao deve serreconhe-
cida como a Unica forma de promover os processos
de educaco e formacdo (Canario, 2007) pelo facto
de ndo compreendera diversidade e a complexidade
de todos os fenémenos educativos e dos diferentes
contextos em que 0S mesmos ocorrem.

E expectavel que no futuro préximo o sucesso
da competitividade organizacional esteja na forma
como as empresas trabalham ainformagado que tém
disponivel e como a colocam ao servico do negdcio.
Estanova forma de gerir os processos de aprendiza-
gem acabara por colidir com determinadas fungdes,
antes exercidas por pessoas que terdo de se requa-
lificar ou, em caso extremo, mudar definitivamente
de profissdo. Como menciona Correia (2003, p. 33),
“pensar explicitamente a formagao como um espago
deintervencao de coletivos de trabalho e de recons-
trucao das identidades pessoais e sociais, embora
constitua um sistema de incitagao a produgao de
novas linguagens de formacgao e de novas modalida-
des de pensar e de praticar a formagao in situ, nem
sempre foiacompanhada pela produgao de discursos
alternativos neste dominio”.

Dubar (2003] afirma que os discursos que va-
lorizam a realizagao “fora do trabalho” e exprimem
uma concecao instrumental do trabalho sao, em
geral, sustentados pelos trabalhadores (ou pelos
jovens) que ndo prosseguiram uma formagao ou que
rapidamente a abandonaram.

Tem sido muito falada a questao da importancia
maior das soft skillsno mundo organizacional emre-
lagdo as hard skillsnos préximos anos nas empresas.
H4 um pouco a ideia que hoje a formagao opera por
cima de um conjunto de competéncias que tém de
estarasseguradas, duvidando-se da capacidade das
organizagdes e dos individuos para as assegurarem
—essa é que é a questao!

As acdes de formagao assumem um papel vital
desde que seja feita uma cuidada sensibiliza¢ao
juntodas empresas, onde é transmitida a importan-
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cia da formagao continua no contexto de uma maior
competitividade, e também abarcando o papel dos
trabalhadores neste processo.

Aoniveldacriagdo de postos de trabalho, a obtencao
de uma formagao qualificante e uma politica de recur-
sos humanos eficaz permite uma melhor adaptagao
asatividades profissionais e possibilitauma formagao
complementar a formagao inicial adquirida. As em-
presas sao incentivadas a investir na formagao, pois
tomam consciéncia de que asagdes de formagaolhes
permitemacompanharadinamicaeaevolugdotécnica
ehumana, e ainda assegurara promogao profissional
dos seus trabalhadores.

0 publico a qualificar tera de possuir um espirito
critico, ser capaz de inovar e compreender as mu-
dangas necessarias ao desenvolvimento pessoal,
econoémico e social.

0desenvolvimento das empresas requer profissio-
nais qualificados para poderem enfrentar o mercado,
que é “cada vez mais agressivo e devorador”.Aomesmo
tempo, devem sertomadas atitudes de sensibilizagao,
nosentido de que as pessoas sao o mais valioso ativo
da empresa e que 0s equipamentos e as tecnologias
sozinhas nada produzem. Assim, seria dada a pos-
sibilidade de desenvolvimento aos trabalhadores,
enquantoentidades e identidades responsaveis pela
suaaprendizagem, visto que sdo eles quem dao “vida
e valoraempresa”!

Passariamos a estar perante um processo de
formagao continua e integrada em que a formagao
é delineada no sentido de contribuir para responder
ao desafio das exigéncias das novas tecnologias e
consequentes necessidades de elevar os padroes de
qualidade dos resultados organizacionais e da mobili-
zagao de competéncias. 0 sucesso ouinsucesso pode,
em parte, depender da ateng3o prestada a experién-
cia profissional, com vista ao seu reajustamento, em
vez de assumir que tais mudancas podem, e devem,
ser levadas a cabo de uma forma “automatica” pelas
empresas.

Este processo de alteragdo do modelo de formagao
atualteradimpactonaestrutura dotrabalho e naprépria
definigdo de emprego — com exigéncias em conheci-
mentos e comportamentos diferentes dos anteriores,
que podemimplicara “reciclagem” das competéncias
dos trabalhadores. Cada vez mais os trabalhadores
estao sujeitos a readaptarem-se na ocupagao de um
emprego e, mesmo, aterem de mudarasua trajetdria
profissional dentro da organizagao. Por estas razdes,

é expectavel que no plano das qualificagdes e profis-
sdes as tendéncias recentes sofram alteracdes no
sentido de uma aceleragao. Sdo possiveis o0s riscos
de segmentacao das qualificagBes em consequéncia
das novastecnologias (qualificacio/desqualificacao),
comtendéncia paraainversaoda piramide tradicional,
aprofundando-se a separagao entre o trabalho de
concecao e de execucao. 0 equilibrio dependera fun-
damentalmente daforma de organizagao do trabalho
e dosistemade educagao-formagao, nosentidode um
aproveitamento, ou nao, dos conhecimentos tacitos
dos trabalhadores.

Reforcodas parcerias e dasligagBes entre estruturas
de formagao e estruturas das organizacoes, territoria-
lizagdo dasligagdes de modo a que os diferentes ope-
radores se conhegam; maior didlogo entre os centros
de aprendizagem e os trabalhadores.

Desafio para o trabalhador (possibilidade de se
melhorar a si préprio), espirito critico e inovador, ca-
pacidade de adaptagao as mudancas tecnolégicas e
organizacionais, perspetiva de desenvolvimento das
préprias competéncias.

Para ultrapassar estes desafios é necessariauma
nova conce¢ao dos processos de aprendizagem a
desenvolver pelas empresas em que a formagao pro-
fissional continua assenta no principio da agilidade.
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QUALIFICACAO PROFISSIONAL — E AGORA?

O EXEMPLOEA
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Num mundo
emqueo
conceito VUCA
nunca fez tanto
sentido como
hoje... a aposta
em modelos
deensino e
formacdo que
promovam nos
profissionais a
aquisic@o de
competéncias
como iniciativa,
flexibilidade,
resiliéncia,
capacidade

de mudanca

e espirito de
equipa, entre
outras, torna-se
essencial.

a trés anos, quando faldvamos de formagéo e

qualificagdo profissional, todos diziamos que

eraimportantissima e indispensavel no apoio
as empresas que procuravam, desesperadamente,
profissionais com qualificagdes que dificilmente
encontravam no mercado. Num contexto em que as
taxas de desemprego atingiam minimos histéricos,
as empresas tinham imensas dificuldades em en-
contrar profissionais disponiveis, mesmo que nao
fossem muito exigentes com as competéncias que
0s mesmos possuiam. Em alguns sectores, como a
industria, em particular a metalomecanica, mas tam-
bém a hotelaria e turismo, a agricultura, a construgao
civile tantos outros, a falta de profissionais disponiveis
atingia niveis criticos e muitas empresas e sectores
estavam a atingir a rutura.

Para os mais distraidos, esta situa¢ao poderia ser
vista como uma novidade, ja que alguns anos antes,
poucos, astaxas de desemprego andavam nacasados
dois digitos e atingiam valores preocupantes. Isto podia
levar, os tais distraidos, a pensarem que as empresas
naoiriamterdificuldade em recrutar pessoas quando
sentissem necessidade. Esses mesmos, poderiam
achar que nao haveria necessidade de fazer grandes
esforgos einvestimentos quer naformagao profissional
de novos profissionais (formag3o inicial de jovens),
quer na formacao continua de adultos.

Naverdade, se olhdssemos para o que se passava
ha dez anos, no inicio da segunda década do século
atual, 0 que encontravamos era um cenarioemque as
necessidades dasempresasestavam,emgrande parte,
desalinhadas com o perfil dos profissionais disponiveis.
Agrande diferenca entre os anos de 2010 e de 2019
era que a situagao se tinha agravado e as empresas
janao sentiam apenas dificuldades no recrutamento
de profissionais com competéncias especificas e
adequadas. As dificuldades em encontrar profissio-
nais disponiveis eram tantas que os empregadores
setinham tornado menos exigentes: oimportante era
ta0-s6 encontrar pessoas disponiveis, e as empresas

dossectoresjareferidos,as quais
se juntavam novas (como era
o caso das empresas ligadas
aos Shared Services, que nos
Gltimos anos cresceram em
Portugal de forma exponencial,
muitas delas ligadas a grupos
alemaes que cainstalaramcen-
tros de operagaoe/ouinovagaoe
desenvolvimento), queixavam-se
de falta de pessoas e, em muitos
casos, viam-se obrigadas a adiar, ou
mesmo cancelar, investimentos. Em
especial nas areas em que a tecnologia
e a digitalizagdo assumiam um papel pre-
ponderante, isto era particularmente evidente.
Quando, no inicio da década passada, se falava
em Industria 4.0, a loT, Inteligéncia Artificial, Machine
Learning, Big Data e Automatizagao, entre outros
“chavdes” que comegavam a estar na moda, muitos
aindaachavam que era exatamenteisso, apenas uma
moda. E, paralelamente, discutia-se quais seriam as
profissées do futuro, quais as que iriam desaparecer,
queimpactoissoterianas necessidades dasempresas
e 0 que deveriam as escolas, os centros de formagao
e as universidades fazer! Embora muitos especialis-
tas e decisores estivessem conscientes de que era
urgente comegara preparar o futuro,amaioriaachava
que ainda haveria muito tempo para o fazer e essas
“mudangas”ainda estavam num horizonte longinquo.
Enquantoisso, os responsaveis pelos departamentos
de Recursos Humanos das empresas desesperavam
na tentativa de encontrar os profissionais de que as
suasorganizagoes necessitavame, simultaneamente,
viam-se forcados a dispensar colaboradores que nao
tinham as tais novas competéncias, tao desejadas.
Foi neste contexto que passamos a ouvir falar de
novos conceitos e da necessidade urgente de os por
em pratica: o reskillinge o upskillingpassaram a inte-
grara linguagem dos profissionais ligados a formagao
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profissional e, de uma formamaisampla,a
gestaoderecursoshumanos.Naohavendo
profissionais disponiveis comas skills
adequadas, asolugdo passava por
recorreraprocessos deformagao
profissional que permitissem,
de um modo rapido,aumentar
as qualificagdes das pessoas
que estavam disponiveis,
ou mesmo requalifica-las
para novas areas que nada
tinhamavercomagquelasem
que possuiam qualificagao ou
experiéncia.
Muitas empresas de grande
dimensao, mastambémalgumas
de dimensao média, perante a difi-
culdade de encontrarem no mercado
ofertas que as pudessemapoiar nestes
processos de qualificagdo e requalifica-
¢a0,0ptaram porcriarestruturasinternas
ageis e ajustadas as suas necessidades.

Assim, em 2019, muitas empresas ja tinham criado
as suas préprias “academias” de formacao, integra-
das nos departamentos de Recursos Humanos, com
equipas internas ou, em alguns casos, em parceria
comentidades, maioritariamente privadas, que tinham
como missao implementar processos de reskilling e
upskilling. De referir que os programas publicos, e em
particular os seus modelos de financiamento, nem
sempre sao faceis de alterar e de ajustar as rapidas
mudangas do mercado, 0 que torna mais lenta a sua
capacidade de resposta.

Neste contexto, varios estudos, efetuados no final
da década anterior e antes da pandemia provocada
pela Covid-19, referiam esta situagdo. Um exemplo
disso foram os resultados do Guia do Mercado Laboral
2019daHays, que se baseou nas respostas de 3316
profissionais qualificados e 603 empregadores, e no
qual as trés principais dificuldades do mercado de
trabalhoidentificadas eram:

* 53%—falta de profissionais qualificados;

* 49% —desadequacao entre a oferta de profissio-

nais e as vagas disponiveis;

* 37%—poucaarticulagaoentre o sistemade ensino

e as empresas.

Também Angel Gurria, o secretario-geral da OCDE,
quando noinicio de 2019 apresentou o Estudo Eco-
némico sobre Portugal, afirmou que “a melhoria das
qualificacdes, nomeadamente promovendo uma
maior participagao nos programas de aprendizagem
ao longo da vida, e da capacidade de inovagao das
pequenas empresas do sector exportador, devera
continuar a ser uma prioridade” para o pais.

Julgo, pois, que em 20194 ninguém tinha ddvidas
de que eraurgenteimplementar medidas eficazes que
contribuissem para ultrapassar este “garrote” que as
empresas e a economia portuguesa sentiam.

Ehoje, depois de uma crise pandémica e econémica
sem precedentes, em que situa¢do estamos no que
a formagao e qualificagao profissional diz respeito?
Serd que tudo o que diziamos e faziamos ha dois
anos passou a estar obsoleto? Sera que podemos
abrandar ou desinvestir na formagao e qualificagao
das pessoas, sejam elas jovens que se preparam para
entrarnomercado de trabalho ouadultos ativos? Para
mim, as respostas sao dbvias: podemos discutir sobre
o0s métodos, sobre os contetdos, mas ndo podemos
ter ddvidas acerca da importancia e necessidade de
se continuar a investir na qualificagdo das pessoas.

0s nossos
profissionais,
jovens e
adultos, devem
aprender a
aprender e nos,
0s profissionais
e decisores com
responsabilidades
nas areas da
educacto e
formacado,
devemos ser
capazes de
contribuir para
ISSO.
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Quando
pensamos

em formacdo
profissional

feita comas
empresas e para
as empresas, n4o
podemos ignorar
a composicdo
do tecido
empresarial
portugués, é
imperativo ter
em conta as suas
necessidades
reais e garantir
uma resposta
adequada nesta
matéria.

Pelo contrario, diria, baixar os bragos e recuar teria
consequéncias desastrosas no médio e longo prazo
paraaeconomia, paraas empresas, paraasociedade
e, 0 mais importante, para as N0Ssas pessoas e 0S
jovens em particular.

E verdade que a realidade de hoje, em muitos as-
pectos, mudou radicalmente, a comegar pela digitali-
zagao, que se achava que estava a caminho mas nao
se previa que sofresse um desenvolvimento brutal
como aquele a que assistimos nos Ultimos dois anos,
mas passando pelas cadeias de abastecimento e pro-
cessos logisticos, porumareorganizagao da geografia
econdémica mundial, etc.

Por outro lado, em alguns sectores, como € 0 caso
particulardo turismo, que em 2019 estavam em fran-
co crescimento, assistimos a uma longa paralisagao
que afetou praticamente a totalidade das empresas,
levando a que as mesmas tivessem que dispensar
os seus trabalhadores ou recorrer a medidas de lay-
-off, mas que desde ha alguns meses retomaram as
suas atividades e neste momento voltama estarcom
dificuldades em contratar pessoas, como acontecia
antes da pandemia (nalguns casos asituagao é ainda
mais critica).

Simultaneamente, nos trés Gltimos anos todos
os processos de educagao e formagao foram abrup-
tamente interrompidos e afetados, demonstrando
uma enorme vulnerabilidade associada aos modelos
de formagao presencial, tendo evoluido para mode-
los de formagao a distancia que, em muitos casos e
em particular nos programas de formagao continua
ao logo da vida, dificilmente serdo abandonados.

Hoje, poucos de nés duvidamos que os modelos de en-
sinoeformagaoa distancia, o e-learning, o teletrabalho,
as videoconferéncias, fazem parte de uma realidade
que nao devera voltar mais ao que era.

Portudoisto,entendoqueaqualificagaodas pessoas,
os processos de reskillinge upskilling, mantémtodaa
suaimportancia e urgéncia. Se queremos continuara
trabalhar na transicao para uma economia verde, se
queremos continuar a promover a inovagao e a utili-
zagao das tecnologias digitais associadas a Industria
4.0, como a Internet das Coisas, a Inteligéncia Artifi-
cial, 0 Machine Learning e o Big Data, entre outras, se
queremos continuar a caminhar para uma economia
competitiva e sustentavel, entdo a qualificagdo dos
nossos profissionais, atuais e futuros, assume um
papel fundamental e critico, tanto para as empresas
como para 0s jovens e a sociedade em geral.

Num mundo em que o conceito VUCA [Volatility,
Uncertainty, Complexity e Ambiguity) nuncafez tanto
sentido como hoje, estamos certos de que a aposta
em modelos de ensino e formagao que promovam
nos profissionais a aquisi¢ao de competéncias como
iniciativa, flexibilidade, resiliéncia, capacidade de
mudanga e espirito de equipa, entre outras, torna-se
essencial. Diria que os nossos profissionais, jovens e
adultos, devem aprender a aprender e nés, os profis-
sionais e decisores com responsabilidades nas areas
da educagao e formagao, devemos ser capazes de
contribuir para isso.

Nesse sentido, também a DUAL, o servigo de
Qualificagao Profissional da Camara de Comércio e
IndUstria Luso-Alem3 (CCILA), continua a investir e
a trabalhar tanto na formagao inicial de jovens como
na qualificagao de adultos, apostando em modelos
de formacao que seguem a filosofia dual, inspirada
no sistema alemao, adaptando-os as necessidades
especificas de cada contexto.

Temos defendido que o pais deve garantir a exis-
téncia de um sistema de formagao profissional forte e
adequadoas necessidades dasempresas.Umsistema
que seja atrativo para os jovens, levando-os a colocar
a opgao pela via da formagao profissional ao mesmo
nivel que colocamaopgao pelo ensinoacadémico,sem
estigmas ou preconceitos. Mas para que isso seja pos-
sivel é necessario que se continue atrabalhar para que
mude aimagem queaformagao profissional (ainda) tem
junto da sociedade: uma via que significa uma “opgao
de segunda”, destinada aos jovens com dificuldades,
que N30 conseguem SUCEeSSO has vias académicas.
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E necessario, e urgente, quea formagao profissional seja
encarada comouma opgao “normal” e de qualidade, que
permitaaosjovensadquitirem competéncias adequadas
paraumarapidae efetivaintegragdonomercadode tra-
balho. Que sejareconhecida e valorizada pelasociedade
e pelos seus jovens, mas especialmente pelas suas
empresas. Deverdo ser estas, as empresas, que em
primeira linha definem as necessidades formativas do
pais, assumindo um papel ativo e proativo, informando
sobre as transformagdes nas suas areas de atividade,
alteracdes sociais e tecnoldgicas e contribuindo para a
atualizagao permanente dos programas de formagao.
Deverao ser chamadas, igualmente, a colaborar direta
e ativamente nos processos formativos através da
formagao pratica em contexto de trabalho, na qual os
formandos sdoacompanhados portutores devidamente
formados durante todo otempo que passamnaempresa.

Ao integrarem um jovem durante o seu processo
formativo numambiente empresarial, onde ira desem-
penhartarefasreaisinerentesa profissao,asempresas
estao a contribuir, de uma forma decisiva e eficaz, para
arapida integragao de novos profissionais no mercado
de trabalho.

Quando pensamos em formagao profissional feita
com as empresas e para as empresas, nao podemos
ignorara composic¢ao do tecido empresarial portugués,
no qual as PME desempenham um papel vital. E sendo
estas o principal empregador nacional, é imperativo ter
em conta as suas necessidades reais e garantir uma
resposta adequada nesta matéria.

De salientar, ainda, que a existéncia de recursos hu-
manos qualificados, associadaaumsistemade formagao
robusto, sdo fatores de valorizagao para as empresas
que ponderaminvestirno pais,comotemacontecidono
passado, por exemplo com muitas empresas alemas.

-

Perante o desequilibrio da relac@o entre a procura
e oferta, coloca-se o desafio de garantir que o
talento ndo se esgote... as empresas ndo lhes
basta encontrar profissionais disponiveis e com as
qualificacOes adequadas; terdo que ser capazes de
atrair e reter o talento desses jovens, que se veem

como cidaddos do mundo.

Mas se aformagaoinicial de jovens é fundamental
para a competitividade do pais, a formagao continua
aolongo davida &, cada vez mais, indispensavel para
que os profissionais se mantenham aptos e capazes
deresponderas rapidas e imprevisiveis mudangas do
mercado de trabalho. Todos conhecemos os desafios
que se colocam aos trabalhadores mais velhos, so-
bretudo os que possuem qualificagdes mais baixas e
desadequadas. Neste capitulo, e como ja foi referido, &
urgente que as politicas publicas de emprego e forma-
¢ao desenvolvam programas fortemente orientados
para a qualificacao e requalificagao de adultos, que
contribuam para que estes se mantenham ativos no
mercado de trabalho: programas de formag&o continua
capazes de ultrapassar as diferengas de adaptagao
as mudangas e capacidade de aprendizagem entre
os trabalhadores de diferentes geragdes.

Acrescentaria, contudo, que nenhum sistema de
formacao profissional sera bem-sucedido se nao for
atrativo para os seus formandos, sejam eles jovens
ou adultos. Mas sera isso suficiente?

Perante o desequilibrio da relagao entre a procura e
oferta, j referido varias vezes, coloca-se o desafio de
garantirque o talento ndo se esgote e que as empresas
nao fiquem desapontadas nas suas expectativas de
encontrarostrabalhadores certos e qualificados nonos-
so pais, em muitos casos porque eles decidem deixar o
pais. Com efeito, para muitos jovens profissionais que
possuem um sentimentode pertenga europeia, adispo-
nibilidade e opgao para emigrarem e, deste modo, reali-
zarem os seus sonhos e conseguirem melhores condi-
¢Besfinanceirasequalidade de vida, surge naturalmente.

Concluindo, diria que as empresas deparam-se
com um novo e, talvez, maior desafio: n3o lhes basta
encontrar profissionais disponiveis e com as quali-
ficagoes adequadas; terao de ser capazes de atrair
e reter o talento desses jovens, que se veem como
cidadaos do mundo. 4

A existéncia
de recursos
humanos
qualificados,
associada a
um sistema
de formacdo
robusto, sdo
fatores de
valorizacdo
para as
empresas que
ponderam
investir no pars.
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um mundo cada vez mais concorrencial,
as competéncias tornam-se um elemento
soberbamente relevante para o desenvolvi-
mento e estimulo da competitividade das economias.

Numa sociedade em que valores como a coesdo, 0
bem-estar e a competitividade dependem dos niveis
de qualificagdo e competéncias da populagao, com
especial énfase, como foi constatado nos dltimos
dois anos, em contexto de crise e, por ineréncia,
de necessidade de adaptagao a novas realidades
e formatos, é fundamental o enfoque neste tema.

Portugaltemvindo a fazer notaveis progressos e
investimentos nas Ultimas décadas, que apresentam
um interessante aumento do nivel de habilitagcdes e
competéncias da populacao, registando uma evolu-
¢o positiva no indice Europeu das Competéncias
(European Skills Index].

Tal nota-se na curva ascendente ao nivel da
melhoria da educagao na populagao dos 20 os 24
anos, faixa etaria na qual a percentagem de pessoas
com o ensino secundario era ja superior a 80% em
2020.Nomesmo ano, no que concerne a educagao
terciaria (educagao académica ou profissional avan-
cada), na faixa etaria dos 25 aos 34 anos Portugal
manteve a curva ascendente, chegando a atingira
média europeia e ultrapassando a barreira dos 40%.

Todavia, padece ainda de um défice de quali-
ficagdes significativo, com cerca de metade da
populagao ativa portuguesa a caracterizar-se por
baixos niveis de qualificagao, 0 que é notério nos
diversos graus. No que concerne as qualificagdes
intermédias (ISCED 3-4), correspondentes ao ensino
secundario e profissional, a taxa de desempenho
da populagao ativa compreendida na faixa etaria
dos 25 aos 64 anos é substancialmente menor
(apenas 27,2%) a da Uniao Europeia (46,7%). Ja
um olhar sobre as qualificacdes superiores apre-
senta uma diferenca bastante reduzida, 28,2%
face a média europeia, de 32,5%.

Uma visao mais global corrobora o referido
défice de qualificagdes e competéncias, apre-
sentando indicadores negativos para a socie-
dade portuguesa: 44,6% da populagao ativa
portuguesa, entre 0s 25 e 64 anos, ndo tem o
ensino secundario. Uma realidade que impacta
o0 potencial crescimento econdémico nacional,
retirando o pais da agenda internacional em
termos de competitividade num mercado de
trabalho cada vez mais global, que vive uma
profunda transformacao das atividades econ¢-
micas, com destaque para o tecido produtivo
e a digitalizagdo da economia.

PORTUGAL TEM TIDO ENORMES MELHORIAS NOS NiVEIS DE EDUCAGAO

Populag&o dos 20 aos 24 anos com pelo menos o secundario (%)
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Se Portugal tem de percorrer um caminho de
atualizagdo acompanhando os restantes paises
membros, deve fazé-lo tendo em consideragdo o
novo contexto mundial. 0 mundo tem vindo a sofrer
uma mutagdo a varios niveis e as preocupagoes,
tanto econémicas quanto ambientais, tém moldado
estratégias e objetivos futuros. Assim o é também
contemplado na Agenda de Competéncias para a
Europa, que define um plano para cinco anos com o
intuito de dotar as pessoas e empresas de compe-
téncias pertinentes e necessarias para fortalecer
acompetitividade sustentavel, garantira equidade
social e cimentararesiliéncia, conseguindo, deste
modo, reagir a eventuais crises. Vivemos numa
Europa que visa chegar a neutralidade carbdnica,
que aposta natransicdo digital e que passou uma
crise pandémica, com reflexos na taxa de desem-
prego, nos habitos e forma de organizar o trabalho
e o relacionamento social.

0 acessoas competéncias certas e adequadas
é a chave para uma mudanga eficiente e, porisso, a
Europa coloca o ensino, aformacao profissionale a
reconversao de competéncias no centro da agenda
politica da Unido Europeia e da nova estratégia de
crescimento prevista no Pacto Ecoldgico Europeu.
Em particular, as reformas e investimentos pro-
postos serao preparados e implementados em
articulagdo com o desenvolvimento das doze agdes
emblematicas (flagship actions) definidas a nivel
comunitario, bem como articulados com emprega-
dores e parceiros sociais por forma a maximizar o
impacto dos fundos disponiveis, utilizando-os como
elemento catalisador para alavancarinvestimento
publico e privado.

No Plano de Recuperacao e Resiliéncia (PRR])
portugués esta espelhada a necessidade de adequar
as qualificagdes e competéncias dos cidaddos ao
novo paradigma mundial e europeu.

Assim, a Componente 6 — Qualificagdes e Com-
peténcias — assume como objetivo primordial o
aumento da capacidade de resposta do sistema
educativo e formativo portugués no combate as
desigualdades sociais e de género e no aumento
da resiliéncia do emprego (em situacdes de crise
econémica como a provocada pela pandemia),
sobretudo dos jovens e dos adultos com baixas
qualificagdes, bem como numa participagao equi-
librada entre mulheres e homens no mercado de
trabalho.

Esta componente integra os objetivos até 2030
da Carta dos Direitos Fundamentais da UE e os Obje-
tivos de Desenvolvimento Sustentavel das Nagdes
Unidas, que preconizam a igualdade de acesso de
todos a um ensino técnico, profissional e superior
(incluindo universitario) de qualidade e a precos
acessiveis, bem como um aumento substancial
do nimero de jovens e adultos com habilitagdes,
incluindo competéncias técnicas e profissionais,
relevantes para o emprego e o trabalho digno. Esta
aindaalinhada com o Pilar Europeu dos Direitos Sociais
que reforca, desde 2017, o direito a uma educagao
de qualidade, a formagao e aprendizagem ao longo
davida,ao apoio ativoao emprego, na busca de uma
maior equidade e bom funcionamento dos merca-
dos de trabalho e dos sistemas de prote¢ao social.

Sdo0 1324 milhdes de euros atribuidos as quali-
ficacdes e competéncias que permitem executar
reformas e investimentos considerados fulcrais
para o desenvolvimento das pessoas, das empre-
sas, da economia e do pais. AComponente 6 — Qua-
lificacdes e Competéncias — pretende aumentar a
populagao ativa qualificada, sobretudo em areas
emergentes em termos de procura no mercado
de trabalho, ampliando assim a empregabilidade
e desenvolvendo a economia e a competitividade.
Tem ainda os objetivos de reduzir a segmentagao
do mercado de trabalho e fortalecer o padrao de
emprego estavel e permanente. Na mesma linha,
quer contribuir para refor¢ar o nimero de gradua-
dos do ensino superior e de adultos em formagao
aolongo da vida, fortalecendo assim a capacidade
de resposta a eventuais crises. Para atingir estas
metas, a Componente 6 vaiinstaurar uma série de
reformas e investimentos, como:

* A “Reforma do Ensino e da Formagéao Profis-
sional” pretende melhorar a oferta formativa,
adequada as necessidades dos territdrios, da
modernizacao tecnoldgica dos estabelecimentos
de ensino e formagao profissional, doincentivo
e apoio aos jovens das vias profissionalizantes
e aos adultos para a prossecugao dos estudos,
através de umaarticulagdo robusta com o ensino
superior politécnico e universitario.

* A “Reforma da Cooperagéo entre Ensino Su-
perior e Administragao Plblica e Empresas”,
que procede a revisao do quadro legal e insti-
tucional, incluindo a introdugao de escolas de
graduacao e de pds-graduagao, com base em
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arranjos colaborativos com empregadores pu-
blicos e privados, estimulando a diversificagdo
da oferta formativa e a formacao superior de
adultos ao longo da vida.

A “Reducgao das Restricdes nas Profissdes
Altamente Reguladas” para promover uma
mais célere entrada de graduados no merca-
do de trabalho, reduzindo o peso regulatério
e administrativo imposto aos profissionais
e as empresas.

A“Agenda de Promogao do Trabalho Digno” para
combatera precariedade e a segmentagao, bem
como promover a negociagao coletiva, as politi-
cas ativas de emprego, a formagao, qualificagdo
e defesa dos salarios e rendimentos, preparar
o futuro do trabalho, com especial atengao ao
desenvolvido em plataformas digitais e foco
no teletrabalho e nas oportunidades e riscos
de criagao e destruicao de emprego no ambito
das transicdes digital e ecoldgica.

0 “Combate a Desigualdade entre Mulheres e
Homens”, tanto a nivel salarial como da repre-
sentagao equilibrada nos cargos de decisdo
e da segregacdo profissional que incorpora
desigualdades nos rendimentos presentes

e futuros.

No ambito do objetivo de incremento das quali-
ficagOes e competéncias nacionais, importa men-
cionaralgumas medidas ja langadas pelo Plano de
Recuperagao e Resiliéncia, como o “Impulso Adultos”,
com uma dotacgdo de 130 milhdes de euros, que
aposta naformacao e na qualificagdo diversificada
e tem por objetivo valorizar os recursos humanos,
garantindo a reconversdo e atualizagdo de compe-
téncias através do desenvolvimento de solugées
de qualificagao flexiveis, de qualidade e capazes
de darresposta a transformagao dos mercados de
trabalho. 0 assumir destaalianga entre os sistemas
de ciéncia e ensino superior, em consércio com
empresas, empregadores publicos e/ou privados,
incluindo autarquias e entidades publicas locais,
regionais e nacionais, constitui, seguramente, um
ganho muito significativo para a competitividade do
pais. Simultaneamente, foi langado também, com
uma dotagdo de 122 milhdes de euros, o “Impulso
Jovens STEAM”, que pretende promover e apoiar
iniciativas a desenvolver e implementar por parte
das institui¢des de ensino superior, incluindo uni-

versidades e politécnicos, em consércio com em-
pregadores, orientadas para aumentar a graduagao
superior de jovens em areas de ciéncias, tecnologias,
engenharias, artes/humanidades e matematica
(STEAM: Science, Technology, Engineering, Arts
and Mathematics).

0 “Compromisso Emprego Sustentavel”, com
uma dotagao de 230 milhdes de euros, é outra
medida a destacar. A mesma pretende criar 30
mil empregos permanentes até ao fim de 2023,
sendo o seu intuito ndo apenas combater o de-
semprego, mas também promover a igualdade
de género no acesso as condigdes de trabalho
e a melhoria da qualidade de emprego através
doincentivo a vinculos laborais mais estaveis.

Acomponente dedicada as qualificagdes e com-
peténcias assume-se como fundamental para uma
economia mais forte e robusta, mas também para
uma sociedade mais equitativa e coesa, focando
ainda atransicao digital e a transicao verde. E, pois,
relevante para o pilar de desenvolvimento de politica
paraa préxima geragao, criangas e jovens, incluindo
educacdo e competéncias. Adicionalmente, pelo fac-
to de aaquisicao de competéncias e qualificagdes
constituirum dos principais fatores de emancipagao
e mobilidade social, promovendo a inclusdo mais
completa das pessoas na sociedade, esta com-
ponente esta diretamente associada a promogao
da coesao social e territorial, ao fortalecimento da
resiliéncia econdmica, social e institucional, bem
como ao crescimento inteligente, sustentavel e
inclusivo. Considerando as suas metas, revela-se
também alinhada com os objetivos de transforma-
cao digital e com os objetivos de descarbonizagao
da sociedade portuguesa por considerar melho-
rar o quadro de aquisicao de competéncias aos
diversos niveis associados a transicao verde da
economia e da sociedade, bem como por promover
a eficiéncia energética na construcgao e renovagao
dos espagos fisicos.

Em suma, a estratégia portuguesa, em linha
com a europeia, de investimento nas competén-
cias e qualificagdes dos cidadaos, é um catalisa-
dorecondmico, um vetor de competitividade ao
nivel internacional e um ponto fulcral para uma
sociedade mais equitativa, com melhores opor-
tunidades e mais resiliente, pelo que se assume
como um dos focos do Plano de Recuperagao
e Resiliéncia.

DIRIGIR & FORMAR | 21



-

TEMA DE CAPA

Ll

— i —

‘THR!

PROGRAMA OPERACIONAL CAPITAL HUMANO

AUTOR: Joaquim Bernardo. Presidente da Comissao Diretiva do PO CH

/

sabido, embora nem sempre reconhecido,

que os apoios do Fundo Social Europeu

(FSE) tém sido essenciais para a resposta a
problemas estruturais da sociedade portuguesa,
nomeadamente em matéria de educagao e forma-
¢ao de jovens e adultos, areas em que persistem
défices estruturais que decorrem, no essencial,
do atraso histérico do pais na escolarizagado da
sua populagao. Nesse processo, o papel das
intervencdes do periodo programatico que ago-
ra se encerra, o Portugal 2020, nao é excecgao.

Para melhor perceberaimportancia destes apoios
incidimos o olhar sobre a intervengao do Programa
Operacional Capital Humano (PO CHJ, sobretudo
nas regides menos desenvolvidas [Norte, Centro
e Alentejo), as quais foram complementadas por
intervencdes financiadas pelos Programas Opera-
cionais Regionais. Debrugamo-nos em particular
sobre os resultados dos diferentes processos de
avaliagao das medidas de politica apoiadas desde
2014 até 2021 e que a seguir apresentamos de
forma muito sintética.
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O papel do PO CH no reforco da formagdo
inicial de nivel secunddrio e superior

No que diz respeito a formagao de jovens até ao
nivel secundario,as medidas apoiadas deramum forte
contributo para os objetivos e metas definidas nesta
area. 0 PO CH apoia as vias de dupla certificacao, per-
mitindo a conclus&o do ensino basico ou secundario,
ao mesmo tempo que possibilitaaos formandos uma
certificacao profissional naarea escolhida. Das medidas
apoiadas destacam-se os cursos de educagao e for-
magao dejovens e, sobretudo, os cursos profissionais,
vias que se tém mostrado especialmente importantes
como meio para promover as vias profissionalizantes,
eficazes no combate ao abandono escolar precoce,
para 0 sucesso educativo e na dinamizagao da em-
pregabilidade dos jovens. Nesta drea, até ao fim de
margo de 2022 tinham sido apoiadas pelo PO CH 297
mil pessoas, com uminvestimento total que ascende
aos 2655 milhdes de euros.

As evidéncias da avaliagdo realizada sobre estes
apoios veio demonstrar a importancia central dos
mesmos para amelhoria do sucesso escolar e, con-
sequentemente, o decréscimo do abandono escolar
precoce, que atingiuem 2021 um minimo histérico
de 5,9%, um decréscimo de 13 pontos percentuais
desde 2013. Ainda a este respeito podemos aferir
que, em termos do sucesso educativo, em cada
100 alunos com caracteristicas semelhantes, 87
alunos dos cursos profissionais completaram o
ensino secundario, comparativamente aos 57 que
completaram o mesmo nivel de ensino nos cursos
cientifico-humanisticos.

Os cursos profissionais constituem ainda uma
importante ferramenta para uma melhor transigao
dos jovens paraavida ativa. Assim, foi demonstrado
que numuniverso de 100 alunos com perfis equipa-
raveis, 54 dos cursos profissionais e 36 dos cursos
cientifico-humanisticos encontram o seu primeiro
trabalho entre seis e nove meses depois da conclu-
saodasuaformagéo. Aistoacresce a percentagem
de ex-alunos dos cursos profissionais que estao
empregados ou a prosseguir estudos seis meses
apos a conclusdo dos mesmos, que nos ultimos
anos tem variado entre os 66% e 0s 73%.

No ensino superiore formagao avangada o PO CH
interveio através da atribui¢ao de bolsas de estudo
no ensino superior para alunos carenciados, do apoio
a empréstimos para a frequéncia desse nivel de
ensino (Instrumento Financeiro), do apoio a cursos
técnicos superiores profissionais (TeSP) e a bolsas
de doutoramento e pés-doutoramento.

Até marco de 2022, cerca de 116 mil pessoas
usufruiram de bolsas de estudo para o ensino
superior, correspondendo a um investimento de
427 milhdes de euros. Destaca-se, ainda, 0 apoio
concedido por via dos instrumentos financeiros,
permitindo apoiar mais de 1300 estudantes atra-
vés de ajudas no acesso ao ensino superiore numa
l6gica complementar a das bolsas de agao social.

0 apoio as bolsas de doutoramento de pds-dou-
toramento correspondeuaum investimento de 187
milhdes de euros e beneficiou 5809 estudantes. Ja
os cursos TeSP vieram constituir uma nova oferta
formativa no ensino superior politécnico que permitiu
alargar o acesso a este nivel de ensino a alunos que,
de outro modo, teriam mais dificuldade em aceder
ao mesmo, designadamente os que concluiram o
ensino secundario através de uma via profissional.
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Relativamente
as medidas

de educacdo

e formacdo

de adultos
promovidas
atraves

do PO CH,
verificamos

que ndo s6
contribufram
para a elevacdo
dos seus niveis
de formacdo
como foram
essenciais para
a melhoria

das suas
condicOes de
empregabilidade.
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Para este nivel de formagao o PO CH apoiou 6590
pessoas, implicando um investimento total de
42 milhdes de euros.

0 principal objetivo deste conjunto de medidas
foi o de contribuir para 0 aumento da populagdo com
formacao superior ou equivalente, sendo que 0s
impactos do PT 2020 por via da atribui¢do de bolsas
de estudo no ensino superior tém sido favoraveis,
contribuindo para a reducao das desisténcias nas
fases iniciais do percurso e para 0 aumento dos
que transitam para o segundo ano, bem como da-
queles que concluem o curso superior no tempo
préprio. Adicionalmente, a promogao da formagao
avangada através da atribuicao de bolsas de dou-
toramento e pds-doutoramento foi uma aposta
muito relevante para o acesso e conclusao desses
processos formativos (83% dos bolseiros apoiados
ndo teriam desenvolvido a sua formagdo sem este
apoio), contribuindo, igualmente, para a melhoria
das condigdes de empregabilidade — 90% dos bol-
seiros apoiados estao empregados.

Oincentivodo PO CHao direito de todos aumaedu-
cacao, formagao e aprendizagem aolongo da vida de
qualidade constitui outra area de forte atuagao deste
programa. Esta foi, e é, uma prioridade e um designio
de todos os Estados-membros e em particular para
Portugal, pelo seu atraso estruturalainda nestaarea
no quadro europeu e apesar dos progressos regista-
dos, sendo nuclear o papel do Instituto do Emprego
e Formagdo Profissional, |.P. neste dominio.

Tal esforgo é fundamental para se atingira meta
definida no Plano de Agao do Pilar Europeu dos Di-
reitos Sociais de ter,em 2030, 60% de participacao
anual de adultos em programas de educacgao e
formagao. Apesar de todo o investimento europeu
e nacional na educacao e formacgao de adultos,
Portugal esta ainda longe da média europeia de
escolarizagdo de nivel secundario —em 2021, a
taxa de populacao entre os 25 e 0s 64 anos com
pelo menos esse nivel de ensino estava nos 60,2%,
superando largamente a meta de 50% fixada no
Programa Nacional de Reformas para 2020, mas
estando ainda distante da média europeia de 79%.
E necessaério, por isso, continuar a dinamizar a
formacao de adultos, nomeadamente através
dos cursos de educagdo e formagao de adultos
(EFA), dos cursos de aprendizagem, para jovens
adultos, bem como apoiando os Centros Qualifi-
ca, medidas financiadas pelo PO CH e das quais o
IEFP é um grande beneficiario (Unico no caso dos
cursos de aprendizagem). Foram apoiadas neste
ambito mais de 434 mil pessoas, correspondendo
auminvestimento de 965 milhdes de euros (819
milhdes de euros do FSE).

Entre os apoios do PO CH destacamos, em
primeiro lugar, os cursos EFA, uma modalidade
formativa orientada para promover aintegracao ou
reintegracao de adultos sem qualificagdes ou com
qualificagdes desadequadas das necessidades do
mercado de trabalho. Em segundo lugar, destacamos
oapoioarede de Centros Qualifica, elemento central
no processo de diagndstico de necessidades dos
adultos, seu encaminhamento para mecanismos
de formagao adequados ou para a certificagao de
competéncias, através dos processos RVCC. 0 PO CH
apoiou cerca de 45 mil e 356 mil adultos em EFA e
Centros Qualifica, respetivamente, implicando 583
milhdes de euros de investimento.
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Saonotérios os efeitos do PT2020no que diz respeito
ao aumento das qualificagdes, sobretudo de desem-
pregados e inativos na prossecugao dos objetivos da
suareintegracaoe reinser¢aonomercadodetrabalhoe
parauma maiorinclusao social e profissional. De facto,
os adultos desempregados e inativos que participam
nasagdes de formagao apoiadas, quando comparados
comindividuos com caracteristicas idénticas que ndo
beneficiaram dessas ac¢des, tém dezoito vezes mais
probabilidades de encontraremprego noano seguinte
a conclusao da formagao e quatro vezes menos nos
dois anos subsequentes, sendo os cursos EFA uma
dasintervengdes em que os efeitos sao mais perenes.
Oaumento da qualificagdo obtida através destas cer-
tificag@es de adultos contribuiuindiretamente parao
aumento da taxa de emprego em Portugal (76,1% em
2019, acima dos 75% de meta da EE 2020). No caso
dos adultos empregados, estes apoios contribuiram
para a salvaguarda de muitos postos de trabalho e o
incremento do nimero de dias trabalhados.

Finalmente, através dos cursos de aprendizagem,
modalidade de nivel secundario dirigida, em regra,
a jovens adultos, foi possivel potenciar a sua inte-
gracao no mundo do trabalho. Neste caso o PO CH
apoiou o [EFP no processo de formagao de cerca de
33 miljovens adultos, com 405 milhdes de euros de
investimento total. Esta aposta permitiu contribuir
para o0 aumento do ndmero de jovens adultos com
o0 ensino secundario, 0 qual se encontrava nos 69%
no Alentejo, 78% na regido Centro e 72% na regido
Norte em 2014, encontrando-se,em 2020, em 88%,
91% e 84%, respetivamente nessas mesmas regides
elegiveis no PO CH.

Aeste propdsito, destacamos o apoio que 0 PO CH
tem potenciado, com um investimento total de 36
milhdes de euros, no ambito da formagao continua de
docentes e outros agentes educativos, cujo objetivo é
amelhoria da qualidade técnica e pedagdgica, promo-
vendo asuaadaptagaoanovas exigéncias e necessi-
dades. Neste ambito, 0 PO CHapoiou cerca de 66 mil
docentes em mais de 148 mil participagdes em agdes
de formacao.Aatualizagao de contelidos por parte dos
docentes, aliados aimplementagdo de mecanismos
que tenham em conta as necessidades dos territdrios,
contribuem para o sucesso da formacao e, consequen-
temente, para a sua valorizagdo socioeconémica.

E disso exemplo o esforco mais recente para a forma-
caodestes profissionais no quadro das competéncias
digitais, promovendo a sua adequagao as exigéncias
cada vez maiores associadas a transi¢ao digital, ace-
lerada com a pandemia.

Entreas outras medidas apoiadas pelo PO CH neste

dominio destacam-se ainda:

i.0 apoio a primeira fase de implementagao do
Programa Nacional de Promoc&o do Sucesso
Escolar, que contribuiu para a melhoria dos re-
sultados escolares, evitando por essa via riscos
de abandono escolar precoce;

ii. oreforco da rede de servigos de psicologia e orien-
tagao escolar, estando hoje mais 306 psicélogos
aoservicodessarededoquenoiniciodo programa,
reduzindo o racio alunos por psicélogo para 840
em 2021, face a uma meta para 2023 de 1140;

iii. o forte investimento (108 milhdes de euros)

na digitalizacdo da educagao, aposta essa ace-
lerada em resposta a crise pandémica, com a
concessao de cerca de 170 mil equipamentos
informaticos, com conetividade, a alunos mais
carenciados, bem como 80 mil a docentes ao
servigo das escolas publicas.

As medidas de intervengao do PO CH produziram
impactos concretos. Na formagao até ao ensino se-
cundario e depois superior, os efeitos sdo notérios na
diminuicao da taxa de abandono escolar precoce, bem
como no aumento da propor¢ao da populagdo com o
ensino superior. Estes resultados sao fundamentais
porque esbatem as diferengas sociais no acesso a
educagao, numreforgo das qualificagdes que contribui
para a melhoria no acesso ao mercado de trabalho e
paraum pais mais inclusivo. Relativamente as medidas
de educagao e formagao de adultos, verificamos que
nao so contribuiram para a elevagao dos seus niveis
de formagao como foram essenciais para a melhoria
das suas condi¢des de empregabilidade.

Por fim, aliam-se a estas medidas a preocupagao
comaatualizagdo técnica e pedagégica dos docentes
e formadores, adaptando-os asrapidas mudancasem
tempos incertos que vivemos.

Everdade que continuamos aterum longo caminho
parapercorrer, varias metas e objetivos porcumprirnesta
area.E, pois,absolutamente necessario dar continuidade
a este percurso, adaptando-o, melhorando-o e, sobre-
tudo, refor¢ando a valorizagao do conhecimento como
condi¢ao indispensavel ao desenvolvimento do pais.
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4 uma polémica recente no espago me-

diatico sobre os beneficiarios dos fundos

comunitarios. Quem sao e quem deveriam
ser: as empresas ou o Estado’. Curiosamente,
ainda nao vi ninguém argumentar ou questionar
onde ficam as pessoas nesta disputa. Sera que
nao tém direito a nada?

Acontece que estavisao maniqueistaignora que
os fundos comunitarios nao financiam entidades
(publicas ou privadas, coletivas ou individuais).
Financiam projetos.

Projetos que tém como objetivo a melhoria das
condi¢des de vida dos cidadaos: quer de uma forma
mais indireta, através da melhoria da competitivi-
dade e produtividade das empresas (sem beliscar
o principio da concorréncia), visando o aumento
dacriagdo deriqueza e sua justa redistribuicao no
sentido do desenvolvimento econémico e social,
quer de uma forma mais direta, em projetos que
promovem o emprego e a qualificagao da popula-
¢ao, promovendo 0 aumento da produtividade e
devida retribuicdo do fator trabalho. No entanto,
estes projetos sao promovidos por entidades, por
norma coletivas, publicas ou privadas —entidades
essas que sdo designadas, no jargao dos fundos
comunitarios, beneficidrias. Nao naacecao de que
retiram qualquer beneficio, mas como promotoras de
projetos cofinanciados pelos fundos comunitarios.

Assim, quando se argumenta que o maior
beneficiario dos fundos é o Estado e indica-se o
Instituto do Emprego e Formagao Profissional, |.P.
(IEFP), a Diregao-Geral do Ensino Superior (DGES)
ou a Fundag&o para a Ciéncia e Tecnologia (FCT),
importa referir que esta é aforma como os apoios

chegam mais diretamente as pessoas, apoiando 0s

P O | S E C O M O | N ST R U M E N TO estagios de jovens e adultos recém-qualificados,

-~ 0s apoios a contratacao de desempregados, os

DA I N CLu SAo contratos de emprego inser¢do, as bolsas de acao

social para os estudantes do ensino superior mais

ATIVA E carenciados e as bolsas de investigagao cientifica.

Alias, nenhuma das institui¢des publicas que

canalizam estes apoios imputam um céntimo dos

M E lH o R IA DA custos com a sua estrutura na operacionalizagado

destes projetos. Ou seja, sdo um mero veiculo dos

E M PR EGABI LI DAD E fundos comunitdrios para os destinatarios das me-
didas. Além de que, sobre os fundos comunitarios

que aplicam, suportam a respetiva contrapartida

AUTOR: Domingos Lopes. Presidente do Conselho Diretivo do IEFP, L.P. publica nacional que todos os projetos comuni-

A data de redagao deste texto exercia fungdes de Presidente da Comissao Diretiva P . 2
do Programa Operacional Inclus3o Social e Emprego, PO ISE. tarios eXIgem .

26 | DIRIGIR & FORMAR



Sobre esta polémica de saber quais as entidades
aapoiar e os investimentos que garantem maior
retorno, sera Gtil analisar o relatdrio de avaliagao
doimpacto macroecondémico do Portugal 2020°.

Esta avaliagao demonstra e quantifica o im-
pacto dos investimentos do Portugal 2020 no
PIB portugués até 2073 —aponta para um efeito
multiplicador de 3,01 —, ou seja, no acumulado
deste horizonte temporal de cinquenta anos, por
cada euro gasto de despesa publica total com
cofinanciamento comunitario o PIB tera aumen-
tado em cerca de 3 euros, em valor atualizado
e a pregos constantes.

Demonstra ainda o efeito positivo nos ganhos
de produtividade, emprego, salarios e exportagdes.

Por fim, conclui que os impactos observados
ao nivel do PIB, emprego, salarios reais e produ-
tividade sdo fortemente impulsionados pelos
investimentos no dominio do capital humano?,
quer pelo seu peso (29%) no Portugal 2020, quer
pelo seu efeito multiplicador no PIB (superiora 7).

Esta é, de facto, uma importante conclus&o:
nao s6 os impactos do investimento em capital
humano sdo maiores, como o retorno é mais pro-
longado ou sustentavel nolongo prazo compara-
tivamente aos investimentos noutros dominios.

Porissoimporta persistir® nas politicas de va-
lorizagao das qualificagdes das novas geragdes e
namanutencgdo da recuperagao das qualificagdes
da populagao ativa, bem como nas politicas de
insergao socioprofissional dos grupos da socie-
dade mais desfavorecidos.

0 Programa Operacional Inclusdo Social e Em-
prego (PO ISE), aprovado por Decisao da Comis-
sdo Europeia (COM]) em 9 de dezembro de 2014,
é um instrumento da Estratégia Europa 2020
para um crescimento inteligente, sustentavel
e inclusivo e para a coesao econdmica, social
e territorial, através da promogao de uma eco-
nomia baseada em elevadas taxas de emprego,
na melhoria das qualificacdes e na luta contra
a pobreza e a exclusdo social.

1“Sé ha dois privados entre os trinta maiores beneficidrios de fundos
comunitérios” — capa do Jornal de Noticias de 02.05.2022.

2 Principio da adicionalidade.

3avaliacaoimacroiptmZUireIatoriorfina\.pdf[adcoesao.é)t],elaborado ela
Faculdade de Economia da Universidade do Porto e CEF.UP, paraa AD&C.

4 At?)ui entendido como os apoios concedidos pelo FSE (PO ISE, PO CH, PO CI
e PO Regionais)

5 Sobre a importancia da valorizagao das qualificagdes, ver artigo de
opinidao de Anténio Nogueira Leite de 04.05.2022 no jornal Observador
em https://observador.pt/opiniao/perseverar-para-melhorar/

0 PO ISE prossegue os seguintes objetivos

tematicos:

* 0T 8 — Promover a sustentabilidade e a qua-
lidade do emprego e apoiara mobilidade dos
trabalhadores.

* 0T 9—Promoverainclusdo social e combater
a pobreza e a discriminagao.

Aquando do seuinicio de execugdo, o mercado
de trabalho nacional continuava caracterizado,
além da elevada taxa de desemprego, por ele-
vados niveis de segmentacao, designadamente
em matéria de acesso dos jovens e de outros
grupos mais vulneraveis ao emprego, bem co-
mo no peso dos contratos temporarios e outras
modalidades contratuais atipicas nas dinamicas
de criacdo e destruicdo de emprego, que afeta
mais esses segmentos.

Face aos constrangimentos identificados, a
estratégia de atuacdo definida teve presente,
entre outros aspectos, uma efetiva articulagao
das politicas sectoriais relevantes e o reforgo das
parcerias locais e do didlogo entre os parceiros
sociais, seguindo uma abordagem multidimen-
sional e territorializada da intervengao social
alicercada em dois grandes vetores de atuagao
que se complementam e reforcam:

* Politicas preventivas e/ou de intervengao

precoce que visam prevenir o surgimento
e a agudizacdo dos constrangimentos,
agindo antecipadamente e de uma forma
estrutural, concebendo e desenvolvendo as
condi¢des que permitam melhorar o acesso a
qualificagao, ao emprego, a saude, a cultura
e ao apoio social. Estas politicas incluem
dimensdes como a criagao de mais e melho-
res condi¢des de acesso a bens e servigos
de qualidade, o combate ao insucesso e a
saida precoce da educacao e formacao, a
promocao da empregabilidade, o apoio as
transicdes entre o sistema de educacdo e
formagao e o mercado de trabalho, a promogao
da mobilidade laboral sectorial e geografica
(incluindo a transnacional) e 0 estimulo 3
criagao de emprego e a participagdo em
atividades de voluntariado. Os servigos
publicos, em geral, e os de emprego e de
educagao, em particular, assumem, neste
ambito, um papel primordial.

\ij PO
V PROGRAMA OPERACIONAL

INCLUSAO SOCIAL
EEMPREGO

OPOISEéum
instrumento

da Estratégia
Europa 2020
para um
crescimento
inteligente,
sustentavel

e inclusivo e
para a coesdo
economica,
social e territorial,
através da
promocdo de
uma economia
baseada em
elevadas taxas
de emprego, na
melhoria das
qualificacoes

e na luta contra
apobrezaea
exclusdo social.
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A estratégia de
atuacdo definida
teve presente
uma efetiva
articulacdo

das politicas
sectoriais
relevantes e

o reforco das
parcerias locais e
do didlogo entre
0S parceiros
sociais, sequindo
uma abordagem
multidimensional
e territorializada
daintervencdo
social.

* Politicas reparadoras e/oude ativagdo que visam
corrigir os problemas ja existentes através da
garantia de recursos minimos (nomeadamente
pela melhoria do rendimento dos individuos e
das familias, no essencial suportado por fundos
nacionais no ambito do sistema de protegao so-
cial) e da satisfagao de necessidades basicas.
Estas politicas deverao estar em articulagao
direta e em complementaridade com as de
prevencao e/ou intervengao precoce, visando
criarcondi¢des paraaintegragao dos segmentos
populacionais mais vulneraveis em iniciativas
de politica publica que ndo se lhes dirigem ex-
clusivamente. Neste ambito, é importante o
aprofundamento do trabalho de parceria entre
asinstituigdes responsaveis pelas politicas de
solidariedade e as que tém responsabilidades,
essencialmente, ao nivel das politicas de em-
prego, educagao, formagao e saude.

Dadaadiversidade de problematicas, o PO ISE foi
estruturado em quatro grandes eixos prioritarios:
1 —Promover a sustentabilidade e a qualidade

do emprego.

2 —Iniciativa Emprego Jovem.

3 —Promover a inclusao social e combater a po-
breza e a discriminagao.

4 — Assisténcia técnica.

Cada eixo prioritario agrega um conjunto de
prioridades de investimento que visam enquadrar a
prossecucao dos respetivos objetivos especificos.

Apouco mais de ano e meio do fim da sua execu-
¢ao®, o balango que se faz da intervencao do PO ISE
é claramente satisfatdrio.

Em termos globais, e tendo por referéncia
as dotacdes do FSE (2217 milhdes de euros),
o0 programa apresenta, a 31 de margo de 2022,
uma taxa de compromisso liquido de 111,9%,
uma taxa de execugao de 77% e uma taxa de
realizagao de 64,5%.

Até 31 de margo de 2022 foram aprovadas
pelo PO ISE 4936 candidaturas. E até esta data
ja foram contabilizados 1214 355 participantes’,
61% dos quais sao mulheres.

Em relacdo aos indicadores de realizagado
inscritos no quadro de desempenho, com refe-
réncia a metade 2023, ver Quadro 1 na pagina
seguinte.

A maioria dos indicadores de realizagao do
quadro de desempenho apresenta uma taxa de
cumprimento da meta prevista para 2023 superior
a 85% (sete com uma taxa superior a 85%, quatro
com uma taxa entre 0os 65% e os 85% e um com
uma taxa abaixo dos 65% — despesa certificada
que naturalmente serd cumprida a 100% no final).

No que se refere aos indicadores especificos
do programa (indicadores de resultado), num
total de trinta indicadores vinte estdo acima da
meta e dez abaixo da meta.

No ambito da Estratégia Europa 2020, Portugal
assumiu como metas nacionais a alcangar, até
2020, uma taxa de emprego de 75% e a redugao
de, pelo menos, 200 mil pessoas em situagao
de risco até 20208, metas essas ja alcangadas.

Por fim, importa referir que, além da monito-
rizagao dos indicadores de realizagao e resul-
tado, a atividade do PO ISE é também alvo de
um conjunto de avaliagdes, conforme Plano de
Avaliagdo aprovado pela respetiva Comissdo de
Acompanhamento. Desse plano estao ja conclui-
das cinco avaliagdes e encontra-se em curso a
Avaliacao Intercalar, que sera concluida até final
do corrente ano. Além das avaliagdes constantes
do plano sera concretizada também até final do
ano uma avaliagdo em curso da estratégia de
comunicagao do PO ISE.

6 0 periodo de elegibilidade do PT 2020 (onde se inclui o PO ISE) termina
a gl de dezembro de 2023.

7 0 conceito de participante significa pessoa abrangida poruma medida.
Difere do conceito de “participagdes’, que significa o nimero de agdes
em que todos os destinatarios participaram. Assim, no caso de uma
pessoa ter frequentado 2 UFCD, por exemplo, é considerada um
participante e duas participagdes.

8 Segundo os dados do Eurostat, aredugdo do nimero de pessoasem risco
de pobreza ou exclusao social foi, em 2020, de 721 mil.

9Pode consultar o relatério em Avaliagdo e Resultados — PO ISE
(portugal2020.pt).
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PO ISE como instrumento dainclusdo ativa e melhoria da empregabilidade

QUADRO 1 — INDICADORES DE REALIZAGAO

Indicador/Designagao do Indicador

Eixo 1 — Promover a sustentabilidade e a qualidade do emprego

8i INDICADOR 0812 — Participantes desempregados que
beneficiam dos estagios profissionais
INDICADOR 0857 — Participagdes de empregados em

5 unidades de formagao de curta duragdo
%
INDICADOR 0858 — Participagdes de desempregados

em unidades de formag&o de curta duragio

F11 — Despesa Certificada (DPT) 916325979 596 041 148

Eixo 2 — Iniciativa Emprego Jovem (IEJ)
INDICADOR 0823J — Particip
dos estagios profissionais

INDICADOR 0822J — Participantes NEET que
beneficiam de apoios ao emprego

INDICADOR 0824J — Participagdes de jovens NEET em
agoes de qualificagdo/educagido

es NEET que beneficiam

8ii

F21 — Despesa Certificada (DPT) 490039257 481211506

I
Cumprimento
I B A e

Eixo 3 — Promover a inclus&o social e combater a pobreza e a discriminagdo

INDICADOR 09111 — Participacdes de pessoas com
deficiéncia e incapacidade em formagao

INDICADOR 09112 — Participagdes de pessoas de
grupos desfavorecidos, incluindo desempregados,
em unidades de formagao de curta duragao
INDICADOR 09115 - Estudantes desfavorecidos

apoiados pela agdo social no ensino superior nos
niveis ISCED 5,6 e 7

9i

F31 - Despesa Certificada (DPT) 1092727330 698633230

Das avaliagdes realizadas, pela importancia
desta tematica e como exemplo demonstrativo
dos resultados do PO ISE, podemos apontar algu-
mas das conclusdes da avaliagao de impacto da
IEJ — Iniciativa Emprego Jovem®:

* Eficacia no cumprimento dos seus objetivos

e resposta aos jovens NEET. Os resultados
revelam um claro sucesso das intervencdes
nos NEET — sete em cada dez participantes
que concluiram a intervengao deixaram de
ser NEET quatro semanas apds, tendo esse
ndimero aumentado para oito em cada dez nos
seis meses apds (clara influéncia da IEJ na
celeridade de obtencdo de emprego).

* Maior probabilidade de os destinatarios da
IEJ ficarem empregados. Estes resultados
sao visiveis nas intervengdes mais longas
(duracdo de doze meses), tanto no caso de
estagios como de apoios a contratagao.

56 300 62 862 25267 37595 112% .
1223100 932 186 379967 552219 76%
803 200 581000 191533 389467 72%
65%

61700 65530 27830 37700 106% .

23700 20436 8912 11524 86% -

335 333 183 150 99% .

sor N

19400 21 567 10578 10989 111% .
748 200 568 410 163663 404747 76%

41500 70468 27339 43129 170% .

oos

* Em termos de resultados, 87% dos parti-
cipantes chegam ao fim da intervencao.
Uma vez terminada a participagao, 66%
recebem uma oferta de emprego ou de
estagio, e cerca de 59% conseguiram
emprego, incluindo uma atividade por
conta propria.

A conclusdo das intervencgdes facilitou e
acelerou o acesso dos jovens beneficiarios
ao mercado de trabalho, com qualidade e de
uma forma sustentavel.

Em conclusdo, estes resultados eviden-
ciam e demonstram bem a importancia da
intervencao eficaz e eficiente do PO ISE como
instrumento na inclusao ativa e melhoria da
empregabilidade da populagdo portuguesa
como contributo para o desenvolvimento e
promocao da convergéncia econdmica e social.4

B Abaixo de 65%
Entre 65% e 85%
B Acima de 85%

0BS: os indicadores integram
0 quadro de desempenho

Indicadores fisicos:
BIFSE (31/03/2022)

Indicadores financeiros:
SIFSE (31/03/2022)
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DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS
E TRABALHO DIGNO

AUTORA: Mafalda Troncho. Diretora da OIT-Lisboa

Em sede de
didlogo social
tripartido

global, os
constituintes da
OIT traduziram os
caminhos para
um futuro do
trabalho digno

e inclusivo em
dois documentos
orientadores: @
Declaracto do
Centendrio da
OIT para o Futuro
do Trabalho e o
Apelo Global @
Acdo.
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m todo 0o mundo encontramos cada vez mais
governos, organizagdes de empregadores e
organizagdes de trabalhadores empenhados
em garantir sociedades desenvolvidas, inclusivas
e socialmente justas. Os desafios que a mudanca
transformativa trouxe para os mercados de trabalho
e para as nossas vidas sao muitos e complexos.

AOrganizacao Internacional do Trabalho (QIT)
promoveu na Gltima década um profundo debate
que mobilizou, de uma forma quase sem prece-
dentes, os seus constituintes tripartidos. Hoje
conhecemos melhor os fatores por detras da
mudanca e os seus impactos. Apesardaincerteza
que o futuro encerra, estamos agora mais bem
preparados para Ihes fazer face. 0 modo como o
mundo do trabalho respondeu a crise pandémica
é disso exemplo maior. Em sede de dialogo social
tripartido global, os constituintes da OIT traduziram
os caminhos para um futuro do trabalho digno e
inclusivo em dois documentos orientadores: a
Declaracdo do Centenario da OIT para o Futuro
do Trabalho e 0 Apelo Mundial a Agdo.

A Declaragao do Centenario preconiza uma
agenda que fortalece o contrato social, colo-
cando as pessoas e o0 trabalho que realizam no
centro das politicas econémicas e sociais e das
praticas empresariais. Um dos pilares em que
esta agenda assenta diz respeito ao aumento
doinvestimento nas competéncias das pessoas.
Tem como objetivo a promogao e a aquisi¢ao de
competéncias, capacidades e qualificagdes para
todos os trabalhadores e trabalhadoras em todas
as fases da sua vida profissional. Assume ainda
que esta é uma responsabilidade partilhada en-
tre governos e parceiros sociais, e que s essa
partilha permitirad prosseguir os compromissos
assumidos na Declaragado: colmataras lacunas de
competéncias existentes e previstas, assegurar
que a oferta dos sistemas de ensino e de forma-
¢ao profissional respondem as necessidades
do mercado de trabalho tendo em conta a sua
evolugao, potenciar um melhor aproveitamento,
por parte dos trabalhadores e trabalhadoras, das
oportunidades de trabalho digno disponiveis.

Por outro lado, a crise pandémica com que
temos vivido afetou acentuadamente as gera-
cdes mais novas, prejudicando os seus estudos,
empregabilidade e perspetivas futuras, com o
risco acrescido, a semelhanga de outras crises,

Para a OIT, a concretizacdo dos quatro objetivos
estratégicos estabelecidos pela Agenda para o Trabalho
Digno — emprego, principios e direitos no trabalho,

protecdo social e didlogo socia

, implica impulsionar o

seu avanco... garantindo que as oportunidades geradas
nesta transicdo se traduzem em oportunidades de

trabalho digno para todos.

de eventuais impactos negativos no seu emprego
futuro e rendimento de trabalho. 0 Apelo Mundial
a Acdo, adotado na Conferéncia Internacional
do Trabalho de 2021, procurou dar resposta a
este desafio imediato. Os Estados-membros da
0IT comprometeram-se a colocar o objetivo do
emprego e do trabalho digno plenos, produtivos
e livremente escolhidos, e as necessidades dos
mais vulneraveis e dos mais atingidos pela crise no
centro da suaresposta a crise. Decidiram, ainda,
priorizar uma educagao de qualidade, formagaoe
trabalho digno para os jovens, a fim de maximizar
oseu potencial como fonte de dinamismo, talento,
criatividade e inovagdo no mundo do trabalho e
como forga motriz para moldar um melhor futuro
do trabalho. Mas este Apelo vai mais longe e re-
nova os objetivos da Declaragado do Centenario,
apelando ao reforgo do investimento publico
e privado na capacitagdo e na aprendizagem
ao longo da vida, nomeadamente através do
acesso universal a uma educagdo de qualidade
e do acesso mais equitativo e eficaz a formagao,
através de programas de estagio de orientagao
profissional, de melhoria das competéncias e re-
qualificagdo, bem como de outras politicas ativas
de emprego e parcerias que facilitem transigées
bem-sucedidas.

Vivemos tempos de mudanca transformativa,
mas, apesar dos avangos tecnoldgicos, a taxa de
crescimento do consumo de matérias de base e
de produtos finais continua a aumentar mais ra-
pidamente que o crescimento populacional, com
os impactos sociais e ambientais conhecidos. Ndo
apenas este modelo linear é insustentavel, como
também os impactos econémicos da Covid-19
mostraram quao vulneraveis somos aos choques
econdmicos resultantes de qualquer disrupgao
das cadeias de valor.

A requalificagdo
e areconversdo
e, deum

modo geral, 0
desenvolvimento
de competéncias
ao longo da vida,
assumem um
papel prioritdrio
No apoio as
transicoes.
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sociais na
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reconversdo... e
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e antecipacao
de necessidades
futuras de
competéncias.

Poroutrolado, as alteragdes climaticas e adegra-
dacdoambiental reduzem a produtividade e destroem
empregos, com os seus efeitos a fazerem-se sentir
de um modo mais acentuado nas populagdes e gru-
pos mais vulneraveis. Paralelamente, a tendéncia de
crescente automacao e digitalizagado da produgao
ameaga os postos de trabalho nalguns sectores, exi-
gindo a criagdo de novas oportunidades de trabalho
digno em sectores emergentes e sustentaveis, de
que sao exemplo o sector das energias renovaveis
e da eficiéncia energética, a economia circular ou
o sector dos cuidados.

Por tudo isto, economias mais sustentaveis
dependerao do impulso dado a um novo modelo de
desenvolvimento sustentavel e do sucesso de uma
transicao para economias mais verdes. A concretiza-
¢ao de uma transicao verde e digital deve, contudo,
serapoiada por decisdes e politicas que a garantam
justaeinclusiva. Paraa0IT,a concretizagao dos qua-
tro objetivos estratégicos estabelecidos pela Agenda
para o Trabalho Digno—emprego, principios e direitos
notrabalho, protegao social e didlogo social —implica
impulsionar o seu avanco de uma forma mais sélida
e urgente, garantindo que as oportunidades geradas
nesta transi¢ao se traduzem em oportunidades de
trabalho digno para todos. Por esta razao, a discussao
nao pode reduzir-se ao nimero de empregos gerados
ou destruidos neste processo.

Estatransicaotem de serapoiada por politicas que
fagam face as dificuldades, como é o caso dos desfa-
samentos temporais e espaciais que dela resultarao.
N3o é possivel imaginarmos a criagdo automatica
de um novo posto de trabalho no local onde se per-
deu outro e no exato momento em que essa perda
ocorreu. Nao havera uma reafetagao automatica e
suave dos recursos as necessidades do mercado
detrabalho. Desde logo devido ao fator geografiaem
cada pais ou regiao, o sector em declinio podera ter
uma localizagao distante dos sectores que poderao
vira absorver alguma dessa mao-de-obra. Por outro
lado,ama3o-de-obra pode nao possuiras qualificagdes
necessarias para aproveitar as oportunidades, nem
estar em condi¢des de se deslocalizar.

Neste contexto, a requalificagdo e a reconversao
e, de um modo geral, o desenvolvimento de compe-
téncias ao longo da vida, assumem um papel prio-
ritario no apoio as transic¢des. Apoiadas num forte
didlogo social entre governos e parceiros sociais, as
acdes conducentes a qualificagao e reconversao dos

recursos humanos devem apoiar os trabalhadores
a aproveitarem as oportunidades de emprego que
vao sendo criadas e, simultaneamente, minimizar
a dimensdo da deslocalizagdo. Este é um proces-
so complexo que implicard um grande esforgo de
planeamento e investimentos bem direcionados e
significativos. Adicionalmente, é importante notar
que todas as agdes tendentes a reconversao e re-
qualificagdo devemintegrar politicas articuladas nas
areas econdmicas, orgamentais, sociais e de emprego
e educagao. Nunca é demais sublinharaimportancia
da coeréncia entre as medidas de reforgo das compe-
téncias e as politicas publicas. Além disso, as agdes
paraareconversao e requalificagdo precisam de ser
adotadas numa abordagem sistematica e de longo
prazo. As politicas ativas de emprego abrangentes
devem seracompanhadas de programas de orienta¢do
e aconselhamento vocacional, medidas formativas
inclusivas e dirigidas a publicos (incluindo migran-
tes e pessoas com deficiéncia, entre outros grupos
vulneraveis), sectores e contextos especificos, e de
medidas de prote¢ao social para apoiar as pessoas
no caso de perda de emprego e deslocalizag6es.

Além de oportunidades de aprendizagem e
formagao continuada com vista a requalificagao
e reconversdo, é necessario assegurar, estimular
e motivar, desde os primeiros anos de escola, para
aprendizagens relacionadas com as tecnologias de
informagdo e comunicagao, para a resolugdo de pro-
blemas e pensamento critico, para ainovagao, moti-
vando rapazes e raparigas para percursos educativos
ligados a investigacao cientifica, a matematica e as
engenharias. Deve serassegurada oferta educativa
e formativa que proporcione o desenvolvimento de
competéncias transversais que, ao longo do percurso
educativo, prepare os jovens estudantes e futuros
trabalhadores para a transicao para 0 mundo do
trabalho e para a adaptag¢ao a mudanca.

No contexto do apoio as transi¢des, compete aos
sisteras de ensino e de formagao profissional assegurar
que assuasagdes correspondemas necessidades do
mercado de trabalho. Os sistemas formativos devem
serdesenvolvidos combase em evidéncias, permitindo
antecipar e monitorizaras competéncias necessarias
e tomar decisoes de politicas mais informadas. Num
quadro em que as novas competéncias tém ciclos de
vida curtos, e as competéncias de hoje rapidamente
se tornam obsoletas, esta € a Unica maneira de ter
resposta a mudangas constantes.
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Por outro lado, o sistema de ensino e formagao
profissional deve rentabilizar as tecnologias digi-
tais, uma vez que estas permitem a participagao de
um maior nimero de pessoas e chegar a diferentes
pUblicos (exemplo, Jovens NEET). E também uma
oportunidade para se ultrapassarem as limitagdes
de tempo e de recursos através de modalidades de
aprendizagem flexiveis e de mais curta duragao ou
de livre acesso.

Um fator critico na concegao e implementacao
bem-sucedidas das estratégias e acdes formativas
e nasupervisao da qualidade do sistema de ensino
e formagao profissional é a aposta no didlogo social.
Adimensao das mudangas que a atual transformagao
estrutural acarreta exige uma participagdo ativa dos
parceiros sociais e da sociedade civil. Além disso,
quando as politicas e os programas resultam de
consensos alargados, tém maior adesdo e mais
facilmente sao implementados.

0 didlogo social € um instrumento muito eficaz
no que diz respeito a monitorizagao e antecipagao
de necessidades futuras quanto a competéncias.
As organizagdes de trabalhadores e empregadores
constituem-se como importantes parceiros na exe-
cucao eficaz de programas formativos que venham
a ser concebidos. 0 didlogo traduz-se ainda num
contributo muito significativo para a construgao de
uma visao coletiva, coerente e sustentada de um
desenvolvimento sustentavel e apoiada na cons-
ciencializagdo das nossas comunidades para a
importancia da transigcao parauma economia verde.

0 envolvimento dos parceiros sociais na concegao
das estratégias de ensino e formacao profissional
de apoio as transi¢des promove a criagao de um
ambiente favoravel a inclusdo destas matérias na
contratagao coletiva, facilitando e criando condigdes
para a formacao, requalificacdo e reconversao de
trabalhadores e trabalhadoras.

Na sessao deste ano da Conferéncia Internacional
do Trabalho, governos e parceiros sociais voltardo a
debaterestatematica. Emresposta ao desfasamento
entre as necessidades dos mercados de emprego e
as competéncias existentes, a falta de oportunidade
de emprego para os jovens e no quadro do apoio as
necessidades de requalificagao e reconversao de tra-
balhadores de todas asidades, apanhados pelas transi-
¢oesresultantes daatualmudanga transformativa, os
mandantes tripartidos da OIT decidiram avangarcoma
primeira discussao tendente a adogao de uma norma
internacional do trabalho sobre aprendizagens. Este
sera um marco importante pois parece consensual 0
reconhecimento do potencial de um quadro de apren-
dizagens de qualidade na aquisi¢ao de competéncias
necessarias paranavegarentre transicdes, mastambém
enquanto elementoimportante de desenvolvimentoe
melhoria dos sistemas deaprendizagemaolongodavida.

Garantir trabalho digno para todos e todas reduz
adesigualdade entre povos e paises e fomenta a paz
social, apoiando um desenvolvimento mais susten-
tavel. Investir nas competéncias das pessoas &, no
complexo contexto atual, um elementoindispensavel
a prossecucao desse objetivo. 4
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Astransformat;ﬁes digitais impulsionadas pelainovagdo implicam
mudangas constantes no mercado de trabalho, nas formas de
aprender e de trabalhar, traduzindo-se na necessidade de respostas
cada vez mais ageis ao nivel da reconfiguragao das profissdes e dos
perfis de competéncias requeridos, e o IEFP, enquanto servigo publico
de emprego e formagao, tem aqui um papel importante a desempe-
nhar no sentido de contribuir, através da formacao profissional que
desenvolve, para um melhor ajustamento as necessidades atuais
e prospetivas do futuro do trabalho, promovendo a competitividade
da economia e uma sociedade mais justa e mais coesa.

0 primeiro artigo deste Dossier leva ao conhecimento do leitor o
plano de investimentos relativo a modernizagao da rede de centros
de formacao profissional do |EFP para a préxima década, que contem-
plainvestimentos de modernizagao e requalificagao em instalagoes,
laboratérios e espagos oficinais e outros equipamentos formativos
em toda a sua rede mas, também, ao nivel dos conteddos formativos
e da prépria dinamica formativa.

Damos ainda a conhecer trés programas de formagao que tém
vindo a ser desenvolvidos pelo IEFP em parceria com outras entida-
des, nomeadamente instituicoes de ensino, associagdes ligadas ao
digital, parceiros sociais e empresas, com o objetivo de promover a
formacao de competéncias especificas na area digital, procurando,
por um lado, responder as reais necessidades das empresas e do
mercado de trabalho nesta area e, por outro, promover a empregabi-
lidade das pessoas, protegendo-as de situacdes de desemprego: o
UPskills, o Emprego + Digital e o Requalificar para o Emprego — R4E. 4
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INSTITUTO DO EMPREGO E
FORMACAO PROFISSIONAL

MODERNIZACAO
DA REDE DOS
SERVICOS DE

FORMACAO

AUTOR: Departamento de Formagao Profissional do Instituto do Emprego
e Formagao Profissional, |.P. FOTOS: Adobe, cedidas pelo IEFP

mundo do trabalho enfrenta hoje um conjunto de novas
tendéncias e desafios — digitalizagao, automatizagao,
robética, inteligéncia artificial, economia verde e sus-
tentavel, eficiéncia energética, economia circular, globalizagao,
novos modelos empresariais, novas formas de organizagao do o
trabalho, evolugao demogréfica, envelhecimento, migracdes ) ( INSTITUTO DO EMPREGO

—com impactos significativos na configuragao das profissdes E FORMACAO PROFISSIONAL
e nos perfis de competéncias requeridos.

Tais tendéncias afetam o modo como comunicamos, tra-
balhamos, produzimos e comercializamos, oferecendo-nos
incertezas, riscos, destrui¢do e criagcao de novos empregos,
problemas de inclusao/exclusao do mercado de trabalho e
dificuldades no ajustamento entre a oferta e a procura de em-
prego, constituindo-se como uma prioridade para a formagao
profissional uma resposta a estes desafios que convoque o
sistema de formacao profissional a assumirum papel centralna
resposta as necessidades dinamicas do mercado de trabalho.

Contudo, se tais transformacdes colocam desafios a for-
macao profissional, também Ihe proporcionam um admiravel
mundo de oportunidades desde que criadas as condi¢des de
modernizagao e de investimento técnico-pedagdgico.

0 Instituto do Emprego e Formacao Profissional,
.P. (IEFP) é 0 servico publico de emprego que tem por missao
promover a criacao e a qualidade do emprego e combater o
desemprego através da execugao de politicas ativas de em-
prego, nomeadamente de formagao profissional.
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A prestagao de um servigo publico moderno,
atrativo e capaz, que se pretende afirmar como ator
relevante nofuncionamento do mercado de trabalho
e como um servico de exceléncia perante estes novos
desafios, exige que disponha de espacos formativos
devidamente equipados que garantam a necessaria
diversidade e qualidade das respostas formativas.

Nesta conformidade, a modernizagao e requali-
ficagao dos servicos de formacao profissional, atra-
vés de investimentos no edificado e na aquisigao
de equipamentos de formagao, com vista a criagao
das melhores condi¢des de funcionamento para os
cidaddos e para os prestadores deste servigo publi-
co, que respondam a necessidades emergentes do
mercado de trabalho, constituem-se como fatores
determinantes para a melhoria da imagem social
da formagao profissional, para a sua atratividade e
para o seu reconhecimento como resposta efetiva
as necessidades das empresas e das pessoas.

E neste contexto que se apresenta o Plano de
Investimentos para a rede de centros de formagao
profissional do IEFP para a préxima década, e que
contempla investimentos de modernizagdo e re-
qualificagdo eminstalagdes, laboratdrios e espagos
oficinais e outros equipamentos formativos em toda
a sua rede, composta por 55 centros de formagao
profissional, dos quais 31 centros de gestao direta
e 24 centros de gestao participada, a que acrescem
polos de formagdo, tendo em vista a sua cobertura
territorial e sectorial.

Este Plano de Investimentos, que enquadra a
dimensdo dasintervencdes arealizar nos servigos
de formagao profissional, sejam de gestao direta ou
participada, teve como pressupostos:

* 0 facto de a generalidade dos servicos de
formacao profissional do IEFP ter sido criada
nos anos 80 do século xx, tendo os planos de
intervencgao e reabilitacao das respetivas ins-
talagBes decorrido de forma pontual e muito na
I6gica de respostas a problemas emergentes;

* o reconhecimento do papel central das compe-
téncias e das qualificagdes no atual contexto
das transformag®des digital, ambiental, demo-
grafica e da Industria 4.0;

e a formacgao profissional no quadro de uma
relagao de proximidade com as empresas e
de resposta as suas efetivas necessidades;

* os desafios colocados pelamudanga de paradig-
ma na prépria formagao profissional com uma
maior generalizagao da formacao a distancia,
em consequéncia da pandemia provocada
pelo SARS-COV.2;

* aaposta naatratividade da formacao profissio-
nal de modo a que possa ser encarada como
uma primeira escolha, muito contribuindo para
isso a qualidade dos espacos e das respostas
formativas.

Visa a concretizagdo dos seguintes objetivos

estratégicos:

* reforgar o servigo publico do Emprego e For-
macao Profissional;

e alargar a cobertura territorial e sectorial da
rede de centros do IEFP, procurando diminuir
desequilibrios e lacunas territoriais bem como
sectoriais, e garantir uma maior proximidade
as pessoas, as empresas e as necessidades
do mercado de trabalho;

e requalificar e modernizar a rede centros de
formacao do IEFP, tornando a formacao pro-
fissional mais atrativa;

e diversificar as areas formativas considerando
as necessidades atuais e emergentes, dotan-
do os espacos oficinais e laboratoriais dos
centros de formacao profissional do |[EFP de
equipamentos essenciais a pratica formativa,
nomeadamente os de grande intensidade tec-
nolégica, incluindo os de suporte a formagao
a distancia;
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* adotar como matriz de referéncia o acordo ce-
lebrado entre o governo e os parceiros sociais,
a 28 de julho de 2021, sobre a Formagao Pro-
fissional e Qualificagao, assumidas como um
designio estratégico para as pessoas, para as
empresas e para o pais.

Este plano de investimentos configura-se, assim,
como uma aposta renovada da formacao profissional,
de que se destacam as seguintes areas formativas:

* digitalizagdo da sociedade;

* protecdo do meio ambiente e gestao racional
dos recursos;

* eficiéncia energética, producgdo de energias
renovaveis e descarbonizagdo ambiental;

* digitalizagao e automagao dos processos de
fabrico, smart factories e Industria 4.0, robo-
tica, inteligéncia artificial e realidade virtual
aumentada;

e digitalizacdo das relagdes comerciais, em
particularas relacionadas com o e-commerce,
comércio internacional, logistica e distribuicao;

* investimento em sectores de elevadarelevancia
para o tecido socioecondmico nacional, desig-
nadamente hotelaria, restauragao, turismo,
servicos de proximidade e agricultura;

* servigos sociais, pessoais e gerontoldgicos;

* tecnologja digital ao servigo das aprendizagens
de pessoas com deficiéncia;

* modernizagao de equipamentos e laboratdrios
oficinais em sectores econémicos e industriais
de elevada relevancia para o tecido socioeco-
némico nacional.

0 Plano de Investimentos paraarede de centros
de formacao profissional do IEFP esta concebido para
uma década e visa criar, modernizar e requalificar
milhares de postos de formagdo. Este planointegra
a Componente 6 “Qualificagcdes e Competéncias”,
Investimento RE—C06-i01: Modernizagao da oferta
e dos estabelecimentos de ensino e da formacao
profissional, do Plano de Recuperagdo e Resiliéncia
(PRR), contando com um apoio comunitério de 230
milhdes de euros e um compromisso de criar, moder-
nizar e requalificar 22 mil postos de formagdo até a
vigéncia do PRR, previstaa 31 de dezembro de 2025.

Amodernizagao dasinfraestruturas e reabilitacao
do edificado, com vista a diversificagao e ampliacao
da capacidade formativa da rede de centros do

IEFP, contempla intervengdes genéricas nos varios
espagos e, em concreto, nos espagos formativos,
vocacionadas para a melhoria da qualidade da
formagao prestada e a adaptagao destes espagos
ao0s novos equipamentos. As intervengdes terdo em
contaapromogao da eficiéncia energética e do com-
portamento térmico do edificado, bem como outras
preocupacdes de indole ambiental que garantam o
cumprimento do principio “ndo prejudicar significa-
tivamente”, e ainda os requisitos de acessibilidade
e de mobilidade.

No que respeita ainvestimentos em laboratérios
e espacos oficinais, incluem-se:

* Laboratérios de Energias Renovaveis: eélico
& fotovoltaico.

* Laboratoérios de Produgdo de Hidrogénio.

e Laboratérios de Dom6tica e Eficiéncia Ener-
gética (KNX].

* Laboratérios de Tecnologia da Agua.

* L aboratérios de Mecatrénica Automdvel: veiculos
elétricos, hibridos, ecodiesel e ecogasolina.

* Simuladores de soldadura (realidade virtual
aumentada).

* Laboratérios de Robética Industrial.

* Drones.

* Laboratdrios de Engenharia Inversa: impres-
soras 3D.

* Laboratoérios de Eletrénica.

* Laboratérios de Metrologia.

* Laboratdrios de Mecatrdnica Industrial (reali-
dade virtual aumentada).

* Laboratérios de Automagcao Industrial.

* Laboratdrios de Afinagdo Mecénica (realidade
virtual aumentada].

* Espacos oficinais de Maquinagem (fresas e
tornos CNC).

* Espacos oficinais polivalentes de manutengao
industrial e residencial.

* Espacos oficinais e laboratérios de Produgao
Aerondutica (compositos).

* Espagos oficinais e laboratérios de Manutengao
Aerondutica (mecanica e aviénica).

* Laboratoérios de Design Grafico e Web Design.

e Laboratérios de Gestao de Redes Informaticas
e Ciberseguranca.

* Laboratérios Multimédia.

* Cozinhas pedagégicas, pastelaria, mesa e bar
e recec¢ao hoteleira.
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* Espagos oficinais para formagao em Gerontologia,
apoio familiare a comunidade e apoio hospitalar.

* Espacos oficinais de servigos pessoais: estética
e de cabeleireiro.

* Modernizagdo do parque de maquinas para
formacao agricola (tratores e alfaias).

* Espacos oficinais para operagao e manutengao
de maquinas industriais de movimentacgao de
terras.

* Espacos oficinais e laboratérios no ambito da
viticultura.

* Espacos oficinais e laboratérios no ambito da
produgao e transformagao de azeitona.

* Simuladores para formagado no ambito da mo-
vimentagao de cargas maritimo-portuarias.

* Postos de formagao comtecnologia digital adap-
tados aintegracdo de pessoas com deficiéncia.

* Quadros interativos de apoio a formagao pro-
fissional.

e Tablets, computadores e 6culos de realidade
virtual para utilizagdo transversal a formagao
profissional.

* Espacos oficinais e equipamentos paraa moder-
nizagdo da formagao em sectores de atividade
em especifico, tais como: artesanato, ceramica,
joalharia, calgado, madeira e mobiliario, constru-
caocivile obras publicas, fundigao, metalurgia
e metalomecanica, pescas ou téxtil e vestuario.

Aaquisicao dos equipamentos laboratoriais e ofi-
cinais sera acompanhada por um plano de formagao
de formadores, tendo em vista a aquisi¢ao por parte
destes profissionais dos conhecimentos, técnicas
e competéncias associados a utilizagao e aplicagao
em ambiente pedagdgico destes novos equipamen-
tos, contando para esse efeito com o envolvimento
do Centro Nacional de Qualificagdo de Formadores,
dos profissionais das empresas fornecedoras e de
especialistas nas diversas areas.

Com o presente plano de investimentos o IEFP
adapta-seastransformagdes e a pressao que se exerce
sobre o mercado de trabalho, com um investimento
publico sustentavel, de grande intensidade tecnol6-
gica, que garanta, comagilidade, uma capacidade de
resposta eficaz ao défice de competéncias atuais e
prospetivas requeridas pelas empresas, contribuin-
do, deste modo, paraa melhoria da competitividade
da economia e do pais e para uma sociedade mais
justa e mais coesa. 4
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AUTOR: Departamento

de Formagao Profissional
do Instituto do Emprego e
Formacgao Profissional, |.P.

na organizagao e oferta de formacao profis-
sional promovendo todo um conjunto de medidas de
formagao, desenvolvidas quer através da sua rede
de Centros de Gestao Direta e Participada, quer com
a colaboragao de outras entidades, que podem ser
associagdes empresariais, instituicdes de ensino
superior ou outras, devidamente certificadas pela
Diregao-Geral do Emprego e das Relagdes de Trabalho.
Todas estas entidades colaboram com o [EFP
para a consecucao de varias medidas e projetos
necessarios a capacitagao dos ativos, empregados
e desempregados, em matéria de competéncias ne-
cessarias para (reintegrar um mercado de trabalho
em permanente mudanga. E muitos destes projetos
tém porbase a celebragao de acordos de cooperagao
com entidades com o know-hownecessario as areas
deintervencao emaprego, como a area digital, aten-
dendo, sempre e em concreto, as reais necessidades
das empresas e do mercado de trabalho.
Efetivamente, quando falamos em formacao
profissional um dos principais desafios com que nos
temos deparado nestes Ultimos anos esta relaciona-
do com a necessidade constante de (re)qualificagao
da forga de trabalho e de como |he dar resposta.

Esta necessidade tem vindo a crescer, n3o s6 devi-
do aos ajustamentos desencadeados pela crise da
Covid-19, como aos relacionados com as transicoes
verde e digital.

Neste contexto, uma formagao profissional mais
forte e continua, afirmando-se como formacao ao
longo da vida, é crucial para enfrentar o desafio de
lidar comestas questdes, principalmente quando se
trata de competéncias digitais, area em constante
mudanga a atualizagao.

Dadas as suas competéncias, o I[EFPtemvindoa
promover varias medidas de formagao nesta area,
algumas delas com caracteristicas inovadoras, mar-
cadas por uma estreita colaboragdo com parceiros,
sejam eles a academia, associagdes sectoriais ou
parceiros sociais, desenvolvendo parcerias mais
fortes e “colaborativas”.

Como exemplo podemos destacar o UPskill - Digital
Skills&Jobs, enquanto medida de formagao para apoiar
a (re)entrada no mercado de trabalho através de um
programa de formagao profissional na area digital que
visaareconversao, até 2023, de cerca de 3000 ativos.

Este projetoassenta numa parceria que envolve o
IEFP, 0 Conselho Coordenador dos Institutos Superiores
Politécnicos (CCISP), 0 ISCTE e a Associagao Portugue-
sa para o Desenvolvimento de Comunicagao (APDC).
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Foi oficializado através de umacordo assinado pelas
quatro partes: IEFP, APDC, CCISP e ISCTE. Com base
neste acordo foram assinados outros com cadaum
dos Institutos Politécnicos participantes (associados
ao CCISP) e também com as empresas (membros
da APDC e outras) que manifestaram interesse em
participar no processo. 0 Acordo de Cooperagao entre
o|EFP, 0 CCISP e a APDC foiassinado no Porto,a 3 de
marco de 2020, e a 17 de julho de 2020 a parceria
foi alargada ao ISCTE, em Lisboa.

Esta parceria partiu da constatagado de que um
dos desafios que o sector do digital enfrenta em
Portugal esta relacionado com a falta de profissio-
nais qualificados. A procura de pessoas qualifica-
das com competéncias digitais tem aumentado,
particularmente em areas muito especificas, e
esta necessidade de talentos abrange n3o s as
empresas que operam diretamente no sector, mas
também a generalidade das empresas que lidam
com processos de transformagcao digital.

Uma vez que a APDC conhecia o sector e as
necessidades das suas empresas associadas e a
ideia era ter um programa de formagao assente
em qualificagdes especificas na area digital que
assegurasse umarapida integragao no mercado de
trabalho, era 6bvio que o IEFP, como servigo publico
de emprego portugués, deveria participar.

0 UPskill, que ja vaina 2.2 edicao, consubstancia-
-se assim na realizacao de cursos de formacgao
intensiva e especializada que procuram responder
anecessidades transversais efetivas, diagnostica-
dasjunto das empresas do sector. Ou seja, de certo
modo s3do cursos “a medida” que visam responder
as reais necessidades das empresas.

Destina-se a ativos com formacao de nivel secun-
dario e/oulicenciatura, podendo abranger mestres ou
doutorados que se encontrem, preferencialmente, em
situacdo de desemprego ou de subemprego, sendo
que se considera situagao de subemprego aquelaem
que a pessoa tem um contrato para o desempenho
de funcdes para as quais as habilitagdes requeridas
sao inferiores as detidas pelo contratado.

Embora o fator idade nao seja um critério de
selecao a adesao tem sido maioritariamente por
parte dos jovens, muitos deles licenciados em outras
areas com fraca empregabilidade e que aproveitam
aoportunidade para conseguiremprego numa area
aliciante e atual. Eaindade referirque,sendoestauma
area maioritariamente masculina, numa perspetiva

deigualdade de género e de combater estereétipos,
o UPskill tem como objetivo atingir 30% de mulheres,
sendo que, aquando da abertura das candidaturas
da 2.2 edicao, foi feitoum apelo aadesao de todas as
mulheres que quisessem iniciar uma nova carreira
numa area promissora como é a das TICE.

Os cursos tém uma duragao de cerca de nove
meses e compreendem formacao tedrica e pratica
em contexto de trabalho. Aformagao teérica decorre
em institui¢cdes de ensino superior, a que se segue
a formagao pratica em contexto de trabalho (que
dura,emregra, trés meses) e a respetiva integracao
profissional numa empresa aderente.

De facto, uma das caracteristicas inovadoras
deste programa consiste na garantia de que 80% dos
formandos que concluirem com aproveitamento a
formacdo serdo contratados pelas empresas onde
efetuaram a pratica em contexto de trabalho.

Por outrolado, 0 mais inovador e aliciante deste
projeto é, simultaneamente, uma das suas maiores
condicionantes, uma vez que depende de ofertas
reais de postos de trabalho por parte das empresas
aderentes. Nao obstante todaa 1.2 edi¢do ter decor-
rido em plena pandemia, com as consequéncias que
dai decorreram no mercado de emprego, o balango
tem sido bastante positivo, como o comprovam os
resultados obtidos e o facto de as empresas con-
tinuarem interessadas em participar, estando ja a
sercaptadas ofertas para a 3.2 edi¢do do programa.

Em jeito de balango da 1.2 edigadoa mesmaatingiu
os objetivos propostos, pois alcangou-se uma taxa
de contratagdo de 80%, a meta definida.

Na 2.2 edigao agora em curso vemos que aumen-
taram as empresas aderentes, dando cobertura a
todo o territério continental, e, em consequéncia, sao
mais as instituicdes de ensino superior envolvidas.
Registou-se, também, um acréscimo da participa-
cao de mulheres numa area que tradicionalmente
integra muito mais homens. Aumentou ainda a
idade dos formandos, dando a este programa uma
vertente multietaria muito interessante do ponto
de vista dos processos de reskilling e de contributo
as empresas por parte destes formandos. E, mais
uma vez, os programas de formagao sdo a medida,
desenvolvidos em parceria entre as empresas e a
academia, em resposta as necessidades do metr-
cado de trabalho.

Mantém-se a diregdo do programa, presidida
pelo IEFP, que é gerido no seu dia a dia pela APDC.
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AUTOR: APDC - Associagao Portuguesa para o Desenvolvimento
das Comunicagdes

O Programa UPskill teve origem num conjunto de
associados da APDC e resultou da discussao
sobre os problemas que afetam as empresas que
desenvolvem o seu negdcio na chamada area do
digital, ou seja, que implementam projetos que
potenciam a utilizagao das tecnologias de infor-
magao e comunicacdo (TIC) como instrumentos de
inovacao do negdcio e otimizagdo dos processos
organizacionais.

Sendo variados os problemas, a falta de recursos
humanos qualificados é seguramente um dos prin-
cipais, e implica incentivar cada vez mais jovens a
enveredarem pela chamadas areas das Ciéncias,
Tecnologia, Engenharia e Matemética (STEM] quando
tém de tomaras opgdes sobre 0 seu futuro. Mas esta,
sendo uma agdo estruturante, tem resultados de
longo prazo, pelo que importaidentificar outras, mais
taticas e de curto prazo, que permitam atrair mais
pessoas para o sector. Uma delas €, seguramente,
desafiaras pessoas que estao desempregadas e/ou
atrabalharem sectores da economia sujeitos a pres-
sao da automatizagado para que se requalifiquem
e venham trabalhar para o sector do digital.

E como este é um sector de elevado dinamismo,
daideiaeap6s discussao com o governorapidamente
se passou a ac¢ao, definindo o que poderia seresse
desafio de requalificagdo e estruturando as bases
do programa e do seu ecossistema, assente numa
estreita colaboragao entre:

* Empresas — pilar fundamental do programa,
as quais cabe definir as areas tecnoldgicas
da formagao e identificar o nimero de vagas
associadas.

* InstituicGes de Ensino Superior (IES) —as quais
cabe o papel de,em conjunto com as empresas,
estruturar os programas formativos e assegurar
a sua execucao.

* |[EFP—ao qual cabe o financiamento do pogra-
ma, 0 apoio na sua divulgacao e no processo
de sele¢do dos candidatos.

* Pessoas que retinam condi¢des para poderem
serrequalificadas através de agoes de forma-
¢ao muito focadas e bem definidas.

Sendo estaumainiciativa colaborativa, a gestao
do programa ficou assegurada poruma diregao da
qual fazem parte o IEFP, a APDC e as IES (represen-
tadas pelo Conselho Coordenador dos Institutos
Superiores Politécnicos — CCISP e pelo ISCTE).

Aformalizagdo do programa foi realizada no
dia 3 de margo de 2020, no INCoDe 2030, na
Alfandega do Porto, através da assinatura de
um acordo que envolveu as entidades referi-
das. Podemos dizer que foi tudo perfeitamente
planeado exceto, como muitas vezes acontece,
oimprevisto, neste caso a situagao pandémica
que se seguiu. No dia 17 de margo estdvamos
todos em confinamento.
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Perspetivou-se de imediato aiminéncia de uma
crise econdmica e, por conseguinte, uma fase de
grande indefinigdo sobre o futuro. Esta foi, provavel-
mente, a primeira prova para o UPskill:interromper
e esperar que a situa¢ao pandémica estabilizasse
e, com esta, 0 quadro econémico, ou prosseguir,
dando prova de que a capacidade de adaptacao
tem de estar sempre presente na nossa vida e das
nossas organizagdes. Sabfamos, no entanto, que,
neste quadro deincerteza, as empresas seriam mais
cautelosas nos seus pedidos, mas isso também per-
mitiria testar o conceito e identificar as dificuldades.

E foi neste contexto que se realizoua 1.2 edigado
do programa, que contou com cerca de 430 vagas
de formandos em 26 agdes de formacao, dos quais
cerca de 350 concluiram com sucesso a formacao,
tendo cerca de 80% (valor objetivo) conseguido em-
prego imediato nas empresas aderentes.

Mas o conceito foi testado, desde a sele¢do dos
formandos, a criagao entre as empresas e as ins-
tituicdes de ensino superior de novos programas
formativos e a integragao nas empresas, tudo
assentou em processos novos, implementados
nesta 1.2 edicao.

As acdes de formagdo tém tipicamente uma
duragdo de seis meses, durante os quais, de um
modo intensivo, s3o ministrados conhecimentos
sobre uma determinada area tecnoldgica (por ex.:
programacao numa dada linguagem, gestdo de
ambientes cloud, etc]. Nesse periodo o formando
tem acesso a uma bolsa para poder ter dedicagao
exclusiva ao programa.

Desta 1.2 edicao muitas ilagdes se tiraram que
permitiram corrigir alguns aspetos, nomeadamente
aonivel daformacao, da motivagado dos candidatos
e da forma de distribuicao pelas empresas.

Na 2.2 edicdo, que agora decorre, os pedidos
das empresas ultrapassaram as 1000 vagas,
perspetivando-se a criagdo de mais de 50 ages
de formacao.

0 programa provou que o caminho da requalifi-
cagao é possivel e que, unindo esforgos, consegui-
mos criar condi¢Oes para dar novas perspetivas de
futuroa quem aposte em si e na sua capacidade de
adquirir novos conhecimentos.

Em grande medida o programa é mesmo isso,
um desafio a sociedade para que seja capaz de
concretizarideias, as empresas para que apostem
nas pessoas e sejam capazes de criar condicdes
para planearaintegracao destes profissionais apés
este ciclo formativo e, essencialmente, as pessoas
para que acreditem em si e que com motivagao
serao capazes de criar melhores perspetivas para
o seu futuro. 0 UPskill ndo é, por conseguinte, um
programa formativo, é um programa de mudanga
de vida para quem gosta de sonhar mas sabe
que a concretizagdo dos sonhos implica esforgo
e dedicagao.

Q

Digital Business
Community
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AUTORA: Tania Franco Marques. Hr Leader EMEA

A[II&T € uma multinacional com vinte e sete
anos de histéria, composta por mais de 6000
pessoas apaixonadas por tecnologia e inovagao.
Neste momento temos escritérios nos EUA, Bra-
sil, Canad3, Reino Unido, Portugal, Japao, China,
Australia e Colémbia e criamos impacto nas mar-
cas mais valiosas do mundo. A nossa missao é
fazer um amanha ainda melhor, impactar vidas
e desbloquear sonhos: este é o nosso verdadeiro
proposito. Em cada desafio, construimos um novo
caminho para que as nossas solugdes digitais
facilitem e transformem vidas reais.

Vivemos e respiramos tecnologia todos os

dias. Ela € o combustivel da nossa inovagao.
Mas por mais significativa que seja a tecnologia,
mais humanos devemos ser. E por isso que va-
lorizamos o que realmente importa, que sao 0s
nossos Cl&Ters.

Em Portugal —onde estamos a desenvolver o
4. delivery center da CI&T a nivel mundial para
ajudar os nossos clientes globais e contribuir para
ocrescimento da nossa operagcdo EMEA—quere-
mos que todos tenham liberdade para ser a sua
melhor versdo. Também faz parte da nossa cultura
adiversidade, equidade e inclusdo, algo que nos
guia para negécios sustentaveis e contribui para
uma sociedade mais igualitaria.

Difundimos e disseminamos o nosso propo-
sito, a nossa cultura, e o CI&T Way dentro da
empresa, de modo a reter as nossas pessoas e
também, através da participagcdo em programas
como o UPskill, de maneira a atrair o melhor ta-
lento existente.
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TESTEMUNHO
BEATRIZ VARELA, FORMANDA
1.9 EDICAOC DO PROGRAMA UP

SKILL

TESTEMUNHO CI&T

Penso que posso afirmarque aminhajornada
pelas tecnologias da informagdo comegou
na faculdade. Sou licenciada em Designe a
faculdade onde andei tinha uma disciplina
opcional chamada Web Design, mas eu nunca
consegui matricular-me nela porque, infeliz-
mente, as turmas estavam sempre cheias.
Ent3o, decidi estudar desenvolvimento e
programagao web nos meus tempos livres:
fiz alguns cursos pequenos e, mais tarde,
consegui entrar num curso maior — o UPskill
—, onde aprendi a programar.

Foi o UPskill que me deu a oportunidade
de aprender programacao desde o zero. Du-
rante seis meses estudei varias linguagens
(nomeadamente Python], assim como as
suas regras de sintaxe e semanticas, técni-
cas de desenvolvimento, implementagdoea
localizar facilmente recursos que ainda uso
hoje em dia. Também foi gracas ao UPskill
que fui escolhida para estagiar durante trés
meses na CI&T, empresa onde ainda trabalho.

Embora a forga de vontade sejaminha, foi
o UPskill que me deu a oportunidade de me
capacitar, redirecionar a minha vida profis-
sional e entrarno mercado de trabalho das Tl.

Anossa experiénciaem 2021 com o Programa
UPskill foi muito relevante e, ainda mais, como
um dos nossos lemas é Make Their Tomorrow, a
sintonia foi total. Desde o primeiro momento que
aceitamos ser parceiros neste programa porgue
sabemos qual a importancia da aprendizagem
continua, da mudanga de carreira, de querermos
ser sempre a melhor versdo de nés. Em cada
um dos formandos do Programa UPskill vimos a
vontade de crescer, mudar, aprender. Todos nos
sentimos alinhados com os Cl&Ters formandos e
todos aprendemos com todo o processo. A Bea-
triz, a Maria e a Sandra participaram ativamente
ainda durante o seu estagio na CI&T em eventos
e apresentagdes internas e externas e sempre
partilharam o seu percurso e 0 que as tinha levado
ao Programa UPskill com muito orgulho.

ABeatriz partilhou connosco a sua experiéncia
enquanto participante neste programa.

0 impacto desta parceria foi sentido nos
participantes que se tornaram Cl&Ters e que
mudaram completamente o seu amanha com
muito sucesso. A sua integracao foi total, en-
trando em completa sintonia com a cultura e
equipas, tendo ja sido reconhecidas varias vezes
dentro da CI&T. Aguardamos os novos Cl&Ters
UPskill de 2022! €

cisy
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AUTORA: Sara Alves Rodrigues. Associate director da Deloitte

Aaceleragéo digital trazida pela pandemia veio
apenas confirmaras previsdes de que, num curto
periodo de tempo, a tecnologia seria impactada pela
falta generalizada de recursos qualificados. Perante
os cada vez maiores desafios de crescimento e de
competicao a escala global, as empresas portugue-
sas podem vir a ser afetadas negativamente devido
a dificuldade em recrutar profissionais qualificados
nas areas tecnoldgicas, o que, em Ultimo caso, terd
consequéncias no crescimento daeconomia nacional.

Neste sentido, e antevendo aquelas que vao ser
as estratégias de recrutamento num futuro préximo,
a Deloitte tem assumido uma posturainovadora e di-
ferenciada para encontrar e, nao menos importante,
desenvolver novas fontes de talento. Desde 2015
temos vindo a implementar programas préprios de
upskilling e de reskilling e a marcar presenca em
iniciativas promovidas pelo restante ecossistema
empresarial. Deste modo serd possivel, porum lado,
alargar a nossa pool de talento e, por outro, mostrar
novos caminhos as pessoas que pretendam alteraro
seu rumo profissional em busca de um futuro diferente.

Foi com esta visdo que nos associamos, como
uma das empresas fundadoras, ao Programa UPskill,
estando desde a primeira hora a colaborarativamente
na elaboragao e melhoria desta iniciativa de formagaoe
requalificacdo de profissionais paraas areas de progra-
magao.Além da natural partilha de experiéncias e licées
aprendidas, colaboramos no concegao e programagao,
em conjunto com a Qutsystems, de uma plataforma
de suporte ao programa, que permite a otimizagao da
gestdo de candidaturas, de empresas e de candidatos.

Naturalmente que a 1.2 edicao teve alguns desafios
emtermos deimplementagao, como é de resto habitual
em qualquer projeto criado de raiz, mas o balango é
bastante positivo. Fizemosaformagaoeintegracdonas
nossas equipas de cerca de duas dezenas de pessoas
emtrés pontos distintos do pais (Lishoa, Porto e Viseu),
0 que permitiu renovar e reforcara nossa colaboragao
na 2.2 edigao. Dado o sucesso da nossa participacao,
estabelecemos como metarecrutar, formareintegrar
cerca de 175 novos profissionais, organizados em
turmas dedicadas a Deloitte e que terao formagao
em diferentes areas tecnolégicas, como AWS/Cloud,
Salesforce, ServiceNow, Bl e Java. Os formandos vao
ser alocados as localizagdes onde temos escritérios
(Lishoa, Porto e Viseu) e, adicionalmente, as cidades
onde contamos com equipas alocadas a outros progra-
mas de formagao e de capacitagao, como é o caso do
BrightStart, através dos quais ja estamos presentes
em seis outras cidades portuguesas (Setdbal, Visevu,
Leiria, Braga, Coimbra e Faro).
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TESTEMUNHO

MARIA DO ROSARIO RAMQS,
FORMANDA DO CURSO CRM

Tomei a decisdo de me inscrever no Progra-
ma UPskill numa altura desafiante da minha
vida, em que me encontrava desempregada
e que, por conta da pandemia da Covid-19,
vi alguns dos meus planos irem por dgua
abaixo. Depois de uma pesquisa, acabei
por optar pelo curso de CRM (Customer Re-
lationship Management], por ser low code
e por, em trabalhos anteriores, ter lidado
com clientes e ter interesse em perceber
como as empresas se podem relacionar
da melhor forma com eles.

De inicio, sinceramente, ndo sabia o
que esperar do curso. Depois de um pe-
riodo de teoria passamos rapidamente a
parte pratica, em que pudemos comecar
a executar projetos e a conceber solugoes
através de cenarios e problemas reais de
empresas. Foi através destes projetos, e
do caracter colaborativo dos mesmos, que
pude melhorar as capacidades de trabalho
em equipa e gestao de projeto. Sem duvi-
da que estes momentos foram os que me
permitiram preparar-me melhor para o meu
trabalho na Deloitte.

Como tal, 0 balango do estagio s6 poderia
ser positivo. Senti-me integrada na equipa
desde logo, ja que a cultura empresarial é
a de ajudar quem tem duvidas e, por isso,
todos os profissionais mostraram-se sem-
pre disponiveis. Através do curso do UPskill
ganhei as competéncias necessarias para
perceber como seruma mais-valia no mer-
cado de trabalho e nos projetos onde sou
integrada. Posso, sem sombra de ddvidas,
afirmar que o programa mudou a minha vida.
Qualquer pessoa que sinta que gostaria de
abragar uma nova carreira deve olhar para
o UPskill como a porta de entrada num
novo mundo.

TESTEMUNHO DELOITTE

Programas como o UPskill tém claros beneficios,
particularmente no que diz respeito ao acesso a re-
cursos humanos qualificados que poderemos recrutar
apds concluirem com sucesso a formagao intensiva
desenvolvida nasinstituicdes de ensino superior. Por
outro lado, destacamos também a possibilidade de,
através desta associagao, podermos viver 0 Nosso
propésito enquanto organizagao, criando umimpacto
positivo nasociedade, na vida destas pessoas e,em
Ultima analise, nos nossos clientes, aumentando a
nossa capacidade de os ajudararespondera desafios
cada vez mais complexos.

Como todos os projetos, hd sempre margem pa-
ra pontos de melhoria que podem ser alterados ou
trabalhados. E o caso da duragéo do estagio apés a
formacao e a gestao das expectativas dos candidatos.
Atualmente, 0 estagio tema duragao de trés meses,
oque em algumas das tecnologias podera serinsufi-
ciente para os candidatos aplicarem e potenciarem os
conhecimentos adquiridos. Por outrolado, tambémas
empresas iriam beneficiar de um periodo de estagio
mais alargado, j& que isso iria permitir avaliar melhor
o desempenho dos candidatos e assim decidirem,
com base em informagdo mais consolidada, sobre
a sua passagem aos quadros.

Outro ponto crucial tem que ver com a gestao
das expectativas entre candidato e empresa. Em
determinadas ocasides os candidatos podem ter a
percecao de que este programa é apenas formativo, 0
que ndo é detodo realidade. Sera necessario reforgar
amensagem relativa as necessidades prementes das
empresas emintegrar profissionais qualificados nas
areas de programacao.

Em suma, ndo restam ddvidas quanto a eficacia
deste tipo deiniciativas na captagao de talento nas
areas tecnoldgicas. Num mundo do trabalho cada
vez mais competitivo e desafiador, programas como
o UPskill tém um papel determinante ndo sé nao
formagao, mas também no reajuste das competén-
cias da poolde talento global, face as competéncias
exigidas nas profissdes atuais e de futuro. €

Deloitte.
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DOSSIER

PROGRAMA
EMPREGO + DIGITAL

A APOIAR A
TRANSFORMAGAO
DIGITAL DAS
EMPRESAS

AUTOR: Departamento de Formagao Profissional do
Instituto do Emprego e Formagao Profissional, |.P.

s transigoes ecoldgica e digital tém vindo a

mudara forma como vivemos e trabalhamos,

sendo fundamental que nos adaptemos a es-
sas mudancas. E, se hd algo que se tornouum dado
adquirido com a pandemia, é que o digital assumiu
uma dimensdo sem precedentes.

As mudangas que acompanham a chamada “digj-
talizagao da sociedade” oferecem-nos umadmiravel
mundo de possibilidades, mas também de riscos e
problemas politicos e éticos acrescidos. Estas mu-
dangas ocorrem na vida quotidiana, no modo como
comunicamos, trabalhamos, aprendemos e nos diver-
timos, nos processos de produgao, comercializagdo
edistribuicdo de recursos, na criagao e destruigao de
empregos, nos (des)acertos entre a oferta de empre-
gos e a procura de formagdes nas areas tecnologicas.
Surgem novos problemas de inclusao/exclusdo em
matérias como a “literacia digital”, aigualdade entre
homens e mulheres, a protecao de dados pessoais
ou até o funcionamento das democracias.
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PROGRAMA EMPREGO + DIGITAL

Por outro lado, a construgao de uma sociedade
digital afigura-se como uma oportunidade para pro-
mover o reforco da competitividade da economia e
das empresas, desenvolvendo um clima favoravel
ainovacao e ao conhecimento.

Neste contexto, a aprendizagem ao longo da vida
tem um papel fundamental e passa por medidas e
projetos de formacgao na area digital que visem a
aquisicao e/ou o reforco de competéncias aeste nivel.

0IEFP,enquanto servigo publico de emprego e de
formagao, ha muito que assume a lideranga na orga-
nizagao e oferta de formagao profissional. E um tra-
balho essencial, assente na qualidade, conhecimen-
to e experiéncia desenvolvidos ao longo do tempo, e
que também procura ir ao encontro das necessida-
des das empresas. Neste ambito, importa destacar
o papel fundamental que estas assumem, bem co-
mo os parceiros sociais, na identificagao das reais
necessidades de qualificagdes e/ou requalificagao.

0 Programa EMPREGO + DIGITAL € um bom
exemplo desta sinergia ao promover formagao es-
pecializada para ativos empregados, visando a sua
(re)qualificacao, bem como a transformagao digital
do sector empresarial, ao responder as necessi-
dades transversais das empresas diagnosticadas
junto das associagfes empresariais associadas da
CIP—Confederagao Empresarial de Portugal e da CCP
—Confederagao do Comércio e Servigos de Portugal.

Este projeto foi formalizado com a celebragao
de Acordos de Cooperagao entre o IEFP,a CIP e
a Estrutura de Missdo Portugal Digital (EMPD)
e entre o IEFP, a CCP e a EMPD, assinados, res-
petivamente, em outubro de 2020 e fevereiro
de 2021. Estes acordos constituiram-se como
projeto-piloto, sendo que, numa segunda fase,
prevista para o segundo semestre de 2022, o
programa ganhara escala, dando corpo a medida
EMPREGO + DIGITAL inserida na Componente C16
do Plano de Recuperacgdo e Resiliéncia (PRR).

Quanto ao desenvolvimento e operacionaliza-
¢cdo da medida, ao pretender dar uma resposta
efetiva as necessidades do sector empresarial, o
EMPREGO + DIGITAL baseia-se em quatro etapas:

1. identificacao das necessidades dos em-

pregadores;

2.selecao/ajustamento do conteddo da

formacao;

3. certificagao;

4. monitorizagao ao longo de todo o processo.

0 EMPREGO + DIGITAL caracteriza-se, assim,
pelapromogdo de agdes de formagao especializa-
das na area digital, especificamente direcionadas
para responder as necessidades transversais
das empresas, cujo objetivo passa por:

® aumentar as competéncias digitais, tanto
como fator inclusivo para os trabalhadores
como transformador econdémico;

® promover a capacitagao e ainclusdo digital
dos recursos humanos e a transformagao
das empresas, contribuindo para a sua
competitividade;

* favorecer um ajustamento mais rapido entre
aoferta e aprocura de competéncias e quali-
ficagbes do mercado de trabalho, proporcio-
nando o desenvolvimento de competéncias
especificas através de acdes de formagao;

e dotar a populacao ativa de competéncias
ao nivel do funcionamento digital, de
modo a permitir responder as mudancas
resultantes da digitalizagao de processos
e procedimentos.

Os destinatarios da medida sdo os colabo-
radores das empresas integradas nas asso-
ciagdes patronais e sindicais que pretendam
promover a sua (re]qualificagdo na area digital.
Devem ser, preferencialmente, detentores de
qualificagcdes de nivel 2 a 4 do ONO. Contudo, quem
tenha um nivel de qualificagao mais elevado tam-
bém pode ser integrado na formagao desde que
esta seja compativel com as suas qualificagdes.

Aformacao é promovida pelas associagdes em-
presariais associadas da CIP e da CCP que sejam
simultaneamente entidades formadoras certifica-
das, as quais diretamente envolvem as empresas,
podendo também ser ministrada pelos Centros de
Gestao Direta e de Gestao Participada darede do|IEFP.

Até ao momento, o balango do projeto-piloto
tem sido manifestamente positivo, como o com-
provam os testemunhos apresentados por todos
os envolvidos, sendo que, em modo de conclusao,
queremos terminar com a nota de que a medida
ja foi considerada uma Boa Pratica ao nivel da
Rede PES — Rede Europeia de Servigos Publi-
cos de Emprego, criada em maio de 2014, por
Decisdo do Parlamento Europeu e do Conselho,
com o objetivo de reforgar a cooperagdo entre
os Servigos Publicos de Emprego na Europa. €

Este projeto foi
formalizado com
a celebracdo

de Acordos de
Cooperacdo
entre 0 IEFP. @
CIP e a Estrutura
de Miss@o
Portugal Digital
(EMPD) e entre
OlEFP.aCCPeaq
EMPD, assinados,
respetivamente,
em outubro de
2020 e fevereiro
de 2021.
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AUTOR: Confederagao do Comércio e Servigos de Portugal (CCP)

Confederagao do Comércio e Servigos de Portugal

(CCP) é uma associagao de direito privado sem
fins lucrativos que representa o sector terciario,
comeércio e servigos. Enquanto representante do
sector, a CCP, através das suas estruturas técnicas
e em parceria com a sua rede associativa, disse-
minada por todo o territério nacional, desenvolve
projetos em areas consideradas estratégicas paraas
empresas do comércio e servi¢os, nomeadamente
nas areas da educagao e da formagao.

Sendo certo que a educagao e a formagao profis-
sional sao fundamentais no processo de qualificagao
e detransferéncia das competéncias paraas empre-
sas,a CCP estd envolvida em inimeros projetos com
o objetivo de contribuir para o desenvolvimento das
competéncias de ativos empregados e dos jovens
que ingressam no sector e procurando que as preo-
cupacoes domercado de trabalho se reflitam antecipa-
damente nos perfis profissionais, nas competéncias
e nas qualificagdes que vao sendo geradas.

A CCP é organismo intermédio na gestao de
programas de formagao/agao (desde 2005), diri-
gidos especificamente a empresarios e aos seus
colaboradores, e também gestora de candidaturas
integradas de formag&o (desde 1997), dirigidas a
todas as pessoas empregadas e desempregadas que
pretendamingressarnaarea do comércio e servigos.
Esta formagao envolve anualmente cerca de 70 as-
sociagdes regionais e sectoriais, que trabalham em
estreita colaboragdo com empresas do sector para
encontrar solugdes educativas/formativas flexiveis
e ajustadas as necessidades de jovens e de adultos,
em alinhamento com as exigéncias do mercado de
trabalho e das empresas.

A3readodigital tem estado cada vez mais presente
no contelido destas a¢des da formagao e na propria
organizagao das agoes, em que 0 modelo exclusiva-
mente presencial deu lugar auma forte componente
deagoes realizadas adistancia. Em 2021, consciente
da importancia da capacitacao digital dos trabalha-
dores do pais nos diferentes sectores de atividade
e da sua relevancia para a transformagao digital do
comércio e servicos, a CCP decidiu reforgar a sua
colaboracao no &mbito desta tematica e aderiu ao
Programa Emprego + Digital, em parceria entre o IEFP
e a Estrutura de Miss&o Portugal Digital.

Com efeito, verifica-se uma integragao cres-
cente do digital no comércio e servigos, embora
com alguma desigualdade em termos de dissemi-
nagdo e de intensidade digital entre os diversos
subsectores, e assiste-se ainda a incorporagao
de tecnologias disruptivas nas empresas, quer
ao nivel dos modelos de negdcio, como na des-
materializagdo dos processos com clientes,
fornecedores e logistica, quer ainda ao nivel
da gestdo empresarial e da gestdo de pessoas.
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Com o aparecimento de diversos canais de co-
mércio digitais e, de certa forma, a generalizagao
das plataformas digitais, o comércio mudou e
tem que gerir 0 espago fisico da loja, a par da
participagdo em redes sociais. A pandemia, que
ainda hoje vivenciamos, contribui positivamente
paraaaceleragdo das iniciativas de transforma-
caodigital nas atividades do comércio e servigos
e, consequentemente, nas empresas.

A era digital esta, sem margem para duvidas,
enraizada no comércio e servigos, mas existem
diversos constrangimentos e fragilidades. Porum
lado, verifica-se que ainda é necessario desenvol-
ver um trabalho bastante arduo para sensibilizar
subsectores mais tradicionais ou mais adversos
ao digital e que ainda nao conseguem identificar
mais-valias com a introdugao do “digital”. Por outro
lado, a maioria das profissoes atualmente existentes
requer o dominio de algum grau de competéncia
digital, e em muitas situagdes verifica-se que esse
tipo de competéncias n3o estd presente. Situagao
por vezes agravada pelas fragilidades ao nivel de
escolaridade e de qualificacao dos seus recursos
humanos (trabalhadores e empresarios, adultos,
mas também de jovens, que ainda entram no mer-
cado de trabalho sem uma preparaco adequada).

Foineste cenario que, em fevereiro de 2021, a
CCP decidiu responder ao convite do IEFP e do Por-
tugal Digital e assinou o acordo de cooperagao para
aimplementacao do Programa Emprego + Digital.

Focado em capacitar os trabalhadores em areas
dodigital, fundamentais para o desenvolvimento do
tecido empresarial e das pessoas, o acordo celebrado
coma CCPvisaarealizagao de cercade 1500 agdes
de formagao e pretende abranger cerca de 12 mil
participantes com necessidades de competéncias
neste dominio e cujaidentificacdo foi realizada pelas
suas associadas e respetivas empresas.

As organizagdes envolvidas desenvolvem uma
oferta formativa bastante diversificada, consti-
tuida, nomeadamente, por a¢des nas areas do
marketing digital, gestao de conteddos digitais,
gestao de redes sociais, ciberseguranga, venda
nao presencial, teletrabalho, software aplicado
a atividade comercial, comércio eletrénico e
e-business, inovagao em servicos — plataformas

tecnolégicas, e-marketing, e-mercado, e-con-
sumidores, comunicagao MIX, lingua inglesa e
marketing, sistemas informaticos na gestao de
armazéns, business intelligence, linguagens
de programacao, ferramentas de produtividade
e colaboragao e sistemas operativos.

Estas agdes de formagao tém contribuido para
ultrapassar os défices de competéncias e de qua-
lificacdes na utilizagdo das tecnologias digitais
num processo continuo de upskills e reskills para
conseguir responder aos desafios que o sector
tem enfrentado e que vai enfrentar num futuro
préximo. Esta capacitagdo dos empresarios e dos
seus colaboradores tem facilitado a introdugao
da digitalizagao nas empresas.

A CCP esta convicta de que a implementagao
deste projeto vai, seguramente, contribuir para
um reforgo significativo das qualificagbes das
pessoas abrangidas e constituir um fator diferen-
ciador no universo das empresas que aderiram
ao ProgramaE+D. €

o

mCHG § BOOE
ATV, :

‘ Associacoes incluidas no projeto

* ACISO — Associagao Empresarial Ourém-Fatima

* ACRAL —Associagao do Comércio e Servigos da Regido do Algarve

* AENEBEIRA — Associagao Empresarial do Nordeste da Beira

* Associagdo Comercial e Industrial de Arcos de Valdevez e Ponte da Barca

* ACAP — Associagao Automével de Portugal

* Associagao Comercial de Braga

* Associagdo Empresarial da Covilha, Belmonte e Penamacor

* Associagdo Nacional do Corpo e Cabelo

* Associagdo Comercial e Industrial do Concelho de Esposende

* Associacao Comercial do Distrito de Evora

* Associagdo Empresarial de Fafe, Cabeceiras de Basto e Celorico de Basto

* Associagao Empresarial de Felgueiras

* Associagdo Comercial e Industrial da Figueira da Foz

* ACILIS — Associacao do Comércio, Industria, Servigos e Turismo da Regiao de Leiria
* Associagao Nacional dos Opticos

 Associagdo Empresarial da Serra da Estrela

* Associagdo do Comércio, Industria, Servigos e Turismo do Distrito de Setdbal

* Associagao Empresarial de Viana do Castelo

* Associagdo Empresarial dos Concelhos de Vila Franca de Xira e Arruda dos Vinhos
* Associagdo Comercial e Industrial de Vila Nova de Famalicado
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AUTORA: Carla Sequeira. Confederagdo Empresarial de Portugal (CIP)
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| odos sabemos, e os principais estudos assim o
indicam, que estamos a viver uma fase de pro-

funda transformacdo na forma como se trabalha
nas empresas.

Alinclusao de uma componente digital com um
impacto verdadeiramente disruptivoira afetar a ge-
neralidade das profiss@es, implicara transformagao
da grande maioria dos perfis profissionais, promover

a obsolescéncia de muitos postos de trabalho e
suscitar a criagao de novos perfis de competéncias.
Acresce que Portugal encontra-se muito aquém dos
niveis de literacia digital atualmente existentes na
maioria dos paises da Unido Europeia, colocando,
deste modo, a sua competitividade em risco.

Foi exatamente paraacelerar o desenvolvimento
de competéncias digitais dos ativos nas empresas
que, em dezembro de 2020, a CIP — Confederagdo
Empresarial de Portugal celebrou, conjuntamente com
o Instituto de Emprego e Formagao Profissional, I.P.
e a Estrutura de Missdo Portugal Digital, um acordo
de cooperagao com vista a promogao, divulgacao e
dinamizagao do Programa Emprego + Digital junto
das associagoes que integram esta confederagao.

A dindmica criada com a implementagdo deste
programa e o envolvimento das 24 associagdes que
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aderiram a sua concretizagao no terreno constitui

um verdadeiro marco no que respeita a contribuicao
do mundo associativo no processo de transi¢ao
digital em Portugal.

ACIP desenvolveu um importante papel na pro-
mocao e dinamizagao do programa junto das suas
associadas, tanto as de natureza regional como as
de natureza nacional ou sectorial. E as associa¢des
aderentes foram absolutamente decisivas para que
as empresas aderissem massivamente a oferta
formativa que Ihes foi apresentada.

N&o tera sido alheio para este resultado o le-
vantamento das necessidades de formagao junto
das empresas que integraram o programa e a pos-
sibilidade de se proceder a adaptagdes aos planos
formativos de acordo com as reais necessidades
das empresas.

Através das associa¢des aderentes, o projeto
permite promover a requalificagdo e ainclus3o digjtal
através da disponibilizagdo de uma oferta formativa
qualificante e gratuita em todo o pais. Desta forma,
potencia a capacitagao dos recursos humanos, sobre-
tudo das PME, paraatransformacao digital, garantindo
amodernizagao, produtividade e competitividade do
tecido econémico nacional.

E, na verdade, um programa fundamental para as
empresas portuguesas, em particular para as PME,
noseu processo de transigao digital. E€ um programa
de sucesso, porquanto em margo de 2022 ja tinham
sido contemplados com agdes desenvolvidas neste
ambito mais de 15 mil ativos, com o envolvimento de
cerca de 6500 empresas e um volume de formagao
que ascende a 450 mil horas.

Trés fatores contribuiram igualmente para este
sucesso:

* a grande flexibilidade e agilidade com que o IEFP
abordoua concegao, desenvolvimento e execugao
deste programa, permitindo que se tenha tornado
um verdadeiro exemplo de um servico de promo-
¢ao de umaoferta formativa que vai diretamente
a satisfacao das necessidades especificas das
empresas e dos seus ativos;

* 0 espirito dinamizador da Estrutura de Missao
Portugal Digital que, desde a primeira hora, se cons-
tituiu um excelente suporte a suaimplementagao;

* aexcelente parceria pUblico-privada criada entre
as trés instituicdes fundadoras do programa, as
sinergias criadas, a capacidade de resolugdo das
questdes que naturalmente se foram colocando,
tornando-se deste modo, e pelo seu trabalho con-
junto, agentes facilitadores da sua concretizagao
em todo o pais.

SaoinUmeras as mensagens que recebemos porvia
das associagdes relativamente ao forte impacto que
o Emprego + Digital causou junto das empresas e do
desejo por estas expresso de continuarem a integrar
nos seus planos de formagao as agdes previstas na
oferta formativa que, neste ambito, as associagdes
Ihes podem proporcionar.

ACIPeasuaredeassociativa esta, pois,empenhada
noreforcodeste e de outros programas formativos que
respondamas necessidades dasempresase contribuam
para a tao necessaria transi¢ao digital de Portugal. 4

CiP

CONFEDERACAO
EMPRESARIAL
DE PORTUGAL .
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NAO DEIXEMOS
PARA AMANHA

AUTOR: Bernardo Sousa. Coordenador Capacitagao e Inclusao
Digital. Estrutura de Missao Portugal Digital

N ao foi ha dois anos, quando nos recolhemos
num confinamento forgado, que a realidade
de uma economia e sociedade cada vez mais
digitalizadas nos levou a perceber a transfor-
macao que estava a acontecer nos postos de
trabalho. Basta atentar ao estudo langado pela
CIPnoiniciode 2019, “A Automacao e o Futuro do
Trabalho em Portugal”, no qual se previa que até
2030 a automacao poderia tornar 1,1 milhdes de
postos de trabalho redundantes mas que havia
potencial para criar o mesmo ndmero de novos
empregos, para compreender que esta mudanca
comecou muito tempo antes. Os dois ultimos
anos foram, indubitavelmente, um acelerador,
um estrondo que nos entrou porta dentro e que
potenciou a transformacao digital na economia
e na sociedade.

Compreender esta realidade nao basta, é ne-
cessario tomar agdes concretas para antecipar
de uma forma planeada os seus impactos. Por
vezes, as mudangas nao se percecionam no dia
a dia, mas os mercados sdo vorazes, seja para
as pessoas, seja para as empresas, e quem tem
maior capacidade para se adaptar e inovar é quem
subsiste, cresce e conquista novas oportunidades.

0inquérito a utilizagdo das TIC pelas familias
aponta para o crescimento continuado do co-
meércio eletronico em Portugal, assim como dos
seus utilizadores, ja acima dos 40%. Este facto é
representativo da mudancga de habitos do consu-
midor, mas também do alargamento da base de
oferta, com novos produtos e servigos disponiveis
adistancia de um clique. Muitas industrias ja sen-
tem os efeitos da automatizagao: aintegragao de

plataformas intraempresas e ao longo da cadeia
de valor é um fator de diferenciagado para muitos
projetos. A Internet das Coisas e a sensorizagao
ganham terreno em variadas inddstrias, tal comoa
cloud, arealidade virtual e arealidade aumentada,
o potencial de utilizagado de dados e a inteligén-
cia artificial. Os postos de trabalho, a gestao de
equipas e a relagao com os trabalhadores estao
a sofrer mudancas aceleradas, de tal modo que
jatém implicacdes ao nivel legislativo. Todos os
dias surgem novas necessidades e oportunidades
tecnolégicas: a ciberseguranca, o blockchain, 0s
NFT e o metaverso. Alista podia continuar, mas o
mais importante a reter é que estas alteracdes
estao aimpactar mercados, empresas, profissdes
e postos de trabalho. E porisso sao necessarias
acoes concretas que possibilitem tirar o melhor
partido destas mudancas e responder de uma
forma estruturada aos desafios que se colocam.

Neste contexto, no final de 2020 surgiu o Pro-
grama Emprego + Digital. Um programa direcio-
nado para a formacao digital dos trabalhadores
em areas que respondem as necessidades das
empresas, em diferentes sectores e estagios de
maturidade digital. 0 programa surgiu através de
um acordo de cooperagao assinado entre o |EFP,
a Portugal Digital e a CIP, e uns meses mais tarde
novo acordo foi assinado entre as mesmas en-
tidades publicas e a CCP. Assim, as associac¢des
empresariais associadas da CIP e da CCP, e acre-
ditadas para dar formacao profissional, formaram
gratuitamente, em areas identificadas pelos seus
associados como prioritarias, aproximadamente
20 mil trabalhadores.



0 programa foi inscrito na componente 16 do
PRR — Empresas 4.0 — e prevé formar 200 mil
ativos empregados até 2025, mobilizando um
investimento de 94 milhdes de euros. Tem a dupla
funcao de impactar digitalmente as empresas e
garantiraos trabalhadores as competéncias digi-
tais que lhes irdo assegurar os postos de trabalho
do amanha e entra agora numa segunda fase de
implementacao, reforcado pela experiéncia do
trabalho desenvolvido ao longo do ultimo ano e
meio e com a ambicao de acelerara execugao com
o0 apoio de mais atores.

Esta é uma oportunidade que nao pode ser
desperdicada. Os trabalhadores e trabalhadoras
devem garantir o conhecimento e as competéncias
necessarias paraacompanhara evolugao tecnoldgica
do presente e do futuro e, deste modo, responder
aos novos desafios da sua area profissional, ou
preparar-se para abragar outras areas, nas quais
possam aliar a sua experiéncia a hovos saberes.

Para as empresas, este programa funciona como
uma alavanca para a transicao digital que é, neste
momento, n30 sé necessaria como essencial. Foi
concebido com toda a flexibilidade para garantir
que as formagdes respondem as necessidades,
seja com o alargamento do Catalogo Nacional de
Qualificagdes —com novas unidades de formagao,
incluindo de nivel 5 —, seja dando a possibilidade de
desenvolver formagdes ndo previstas no Catalogo.
S3o trés as respostas imediatas que se esperam
deste programa: preparar a forga de trabalho para
novas solucdes tecnolégicas aimplementar, com-
preender os desafios que a transformacao digital
coloca a cidaddos e empresas e apoiar a reconver-
saointerna dos trabalhadores para novas fungoes.

Um Portugal mais digital passa por aqui, com
aparticipagao de trabalhadores, empresas, asso-
ciagbes empresariais, confederagdes, entidades
formadoras e entidades publicas. Ndo deixemos
paraamanha. €

] PORTUGAL
DIGITAL
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RESKILLING 4
EMPLOYMENT

AUTORA: Carla Gouveia. Diretora de Servicos de Coordenagao da
Oferta Formativa. Departamento de Formag&o Profissional do IEFP

“A revolucéio em curso ao nivel do emprego
tornou premente a necessidade de implementar
um modelo de reconversio profissional de larga
escala na Europa e em Portugal. E vital ajudar
os cidaddos neste processo de requalificacdo
melhorando as suas vidas, reforcando a coeséo
social e promovendo a competitividade.

Esta tarefa é demasiado grande para ser
levada a cabo sem sinergias entre stakeholders
relevantes. Em Portugal, o IEFP, responsavel
pela execuciio da politica de formacdo
profissional, é naturalmente a entidade-chave
para a parceria entre formandos,

empresas e Estado.”

JoGo Amaral, Sonae

Maria do Rosdrio Vilhena, Nestlé

Miguel Castro, SAP
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Programa Requalificar para o Empre-

go — R4E é uma iniciativa europeia de

formagao que surge num momento em
que o mercado de trabalho europeu atraves-
sa alteragdes significativas — pela aposta na
transi¢ao para uma nova economia, mais verde,
por via da utilizagao de energias renovaveis,
e com maior incorporagao do digital — e que
tem como objetivo requalificar profissionais
desempregados ou em profissdes em risco.

Foiassim que surgiu este programa, da ini-
ciativa da European Round Table for Industry!
(ERT), organizagao que junta os lideres das prin-
cipais empresas europeias e que visa, no seu
conjunto, requalificar um milhao de adultos na
Europa até 2025 através da mobilizagdo de ins-
tituicdes dos sectores publico, privado e social,
conforme explicou Paulo Azevedo, presidente
do Conselho de Administragao da Sonae, uma
das empresas promotoras e lider do Grupo de
Trabalho de Emprego, Competéncias e Impacto
da ERT, na edicdo da Revista Dirigir&Formar
n.° 31, segundo trimestre de 2021.

A pandemia da Covid-19 veio introduzir,
decorrente da reestruturagao e reorganizagao
do modo de trabalho, pela adaptagao a novos
métodos e ferramentas de trabalho, novas ne-
cessidades que obrigam a requalificagao dos
trabalhadores, em particular dos que ficaram
sem o seu trabalho. Toda esta transformag&o ao
nivel do mercado de emprego tornou premente
a necessidade de se conceber um modelo de
reconversao profissional, em larga escala, que
tenha a capacidade para requalificar e colocar
os ativos em situagao de empregabilidade.

Em pleno funcionamento, o programa terd o
potencial de requalificar e preparar para novas
profissdes até 5 milhdes de pessoas até 2030,
valor que corresponde a cerca de 25% das ne-
cessidades de requalificagao na Europa, fruto
das alteragdes que surgirao com a automacao,
a transicdo digital e a climatica.

No primeiro ano, o programa R4E prevé
arrancar com projetos-piloto em trés Estados-
-membros: Portugal, Espanha e Suécia.

1A ERT é um férum que integra cerca de 55 lideres de empresas
multinacionais de base europeia, abrangendo um vasto leque de sectores.

DIRIGIR & FORMAR | 57



DOSSIER

Em Portugal, além da Sonae, o grupo de em-
presasimpulsionadorasincluiainda a Nestlé e a
SAP. Foi com este enquadramento que a Sonae,
lider do Grupo de Trabalho de Emprego, Com-
peténcias e Impacto da ERT, dirigiu um convite
ao governo portugués, através do Ministério do
Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social, pa-
ra, no ambito deste programa, contribuir para o
desenvolvimento e modernizagao das politicas
ativas de emprego, incluindo as de formagao
profissional, promovidas pelo servigo publico
de emprego nacional — Instituto do Emprego

e de Formagdo Profissional, I.P. (IEFP] — de
forma a melhorar o ajustamento entre a oferta
e a procura no mercado de trabalho.

E com esta premissa que o IEFP estabelece,
em julho de 2021, um Memorando de Entendi-
mento com as empresas atras referidas, numa
aposta clara na qualificagao, indispensavel para
a afirmacdo de uma estratégia sustentavel de
crescimento econdmico e de coes3o social,
assumindo a formagao ao longo da vida um
papel essencial na manutencgao e melhoria das
condi¢des de empregabilidade dos ativos e no
desenvolvimento e competitividade da economia.

Esta aposta exige uma mobilizagao alargada
da sociedade portuguesa, reconhecendo-se a
relevancia da formagao no ajustamento das qua-
lificagbes as exigéncias emergentes no mercado
de trabalho, onde surgem novos empregos e/ou
empregos com necessidades de novas compe-
téncias profissionais, num contexto cada vez
mais global e competitivo. 0 IEFP juntou-se a
este projeto apoiando a implementacado de um
modelo abrangente no qual os candidatos sao
apoiados no processo de transi¢do para uma
nova profissdo depois de recebem formagao,
criada a medida, e procuram ser colocados, sob a
orientagao de mentores, nos futuros empregos.

Sai, assim, reforcada a relagao entre o servigo
publico de emprego e as empresas, permitin-
do deste modo dar respostas mais céleres,
concertadas e ajustadas as necessidades
das mesmas, uma vez que se prevé a elabo-
ragao de programas de formacgao especificos,
concebidos de acordo com as necessidades
identificadas pelas empresas e em conjunto
com o IEFP, bem como a disponibilizagao de
orientagdo para os candidatos.

A ERT fez uma andlise prévia a diversas
iniciativas de formagdo que visavam ndo sé a
qualificacdo e a requalificagao de ativos, tendo
concluido que os modelos com maior taxa de
sucesso ao nivel das condigdes de emprega-

O Programa Requalificar para o Emprego — R4E é uma iniciativa europeia
de formacdo que visa requalificar na Europa, e até 2025, um milhdo de
adultos desempregados ou em profissdes em risco através da mobilizacdo
de instituicoes dos sectores publico, privado e social.
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bilidade dos candidatos sao os que assentam
numa abordagem end-to-end, da formacao ao
emprego, o que se enquadra na missado do IEFP,
responsavel pelaimplementagao e execugdo das
politicas ativas de emprego, nomeadamente de
formagao profissional. Assim, o projeto-piloto
que resultou do Memorando de Entendimento,
e que ja se encontra em desenvolvimento em
Portugal, assenta, essencialmente, nos se-
guintes principios:

* |dentificagdo e monitorizagdo das neces-
sidades de trabalhadores qualificados e
respetivo perfil e conhecimentos neces-
sarios para o desempenho das fungdes.
Definicdo do percurso de formagao, tradu-
zindo-se na elaboragdo de programas de
formacao a medida das necessidades das
empresas que participaram ativamente e

em conjunto com formadores do IEFP na
identificagao das atividades e aptidoes
necessarias ao desempenho da fungao.
* Mobilizagdo e selegao dos candidatos,
aconselhamento e avaliagao das necessi-

dades de formagao para a requalificagdo
para a nova fungao.

* Desenvolvimento da formagao, que inclui
uma componente de formagdo praticaem
contexto real de trabalho, a decorrer em
empresas que tém necessidade de trabalha-
dores qualificados, podendo vir a recrutar
os formandos recém-certificados. Durante
aformacgao esta previsto um acompanha-
mento e mentoria para apoio ao processo
de procura de emprego.

No primeiro ano, o programa R4E prevé arrancar

com projetos-piloto em trés Estados-membros:

Portugal, Espanha e Suécia. Em Portugal, as empresas
impulsionadoras s@o a Sonae, a Nestlé e a SAP, e este
projeto conta também com a participacdo do IEFP que,
enguanto responsavel pela execucdo da politica de
formacao profissional, é a entidade-chave para promover
a parceria entre formandos, empresas e Estado.
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Além das trés empresas
impulsionadoras, este projeto conta
também com a participacdo de
algumas das maiores empresas do
pais — Delta Cafés, Altice, Salvador
Caetano, Galp, Fidelidade, CUF —
Grupo José de Mello, CTT — Correios
de Portugal, Millennium, EDP, Sogrape,
ATM — Manutencao Total,

Espordo, S.A., entre outras.

* Apoio na colocagao dos formandos, no final
da formagao, em situagao de emprego.

* Monitorizagao e avaliagdo do processo,
nomeadamente ao nivel do impacto dos
resultados da empregabilidade dos forman-
dos e do feedback das empresas face as
qualificagdes detidas, permitindo, sempre
que necessario, 0 ajustamento do percurso
de formagao em edigdes futuras.

Em Portugal esta prevista a criagdo de va-
rios Reskilling Labs — nas areas da inddstria,
agricultura, cuidados de salde, digital, vendas/
comércio e economia verde — nos quais seréo
colocados em pratica os principios enunciados.

Tl

T o

Os Reskilling Labs sao liderados por varias
empresas, as quais compete a identificagao
das necessidades especificas das qualificagdes
profissionais necessarias ao desempenho de
determinada fungao e tarefas, e 0 apoio na
conce¢ao dos percursos formativos que sao
concretizados por um grupo de formadores
internos do IEFP, contando, igualmente, com o
apoio da Agéncia Nacional para a Qualificagao
e o Ensino Profissional, I.P.

Além das empresas que assinaram o Me-
morando de Entendimento, e em resultado da
parceria estabelecida com a Associagao Busi-
ness Roundtable Portugal, este projeto conta
também com a participacdo de algumas das
maiores empresas do pais — Delta Cafés, Altice,
Salvador Caetano, Galp, Fidelidade, CUF — Gru-
po José de Mello, CTT — Correios de Portugal,
Millennium, EDP, Sogrape, ATM — Manutengao
Total, Esporao, S.A,, entre outras.

No presente momento ja foi desenvolvido um
percurso de formagao no ambito do Reskilling
Lab de Manutengao Industrial, criado em estrei-
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ta colaboragao com a Nestlé, e cuja formacgao
iniciou no final do passado més de janeiro, no
Centro de Emprego e Formacgdo Profissional do
Porto, com 15 formandos. Esta formagao tem
a duracao de 850 horas de formagdo em con-
texto de sala/oficina e cerca de 700 horas de
formacao pratica em contexto real de trabalho
numa empresa.

Os restantes Reskilling Labs estao neste mo-
mento a ser concebidos, tendo sido adaptado
ja, decorrente da experiéncia adquirida com o
primeiro Reskilling Lab, o processo em que de-
corre, e alargado a mais empresas e formadores.

0 objetivo, depois de feito o primeiro balango
da formacgdo, bem como a monitorizagdo dos
resultados alcangados em termos de empre-
gabilidade, serd o de langar mais iniciativas
por todo o pais, junto das empresas que ma-
nifestem essa necessidade, considerando a
experiéncia de anos do IEFP nestes processos
de reconversao profissional, a que se junta
agora este programa, com a metodologia criada
e instrumentos desenvolvidos. 4

Prevé-se com este programa requalificar e preparar
para novas profissoes cerca de 5 milhdes de pessoas
até 2030, ou seja, aproximadamente 25% das
necessidades de requalificacdo na Europa.
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N esta rubrica da revista procuramos refletir sobre o novo paradigma da gestdo de recursos humanos
numa organizagao face as transformagcdes digitais e processos de inovagdo em curso e nos desafios
que se colocam a formagao profissional enquanto fator de sucesso para a competitividade de qualquer
organizacgao. Partilhamos, também, como decorreu a segunda edigao do SkillsPortugal Digital 2022 que,
tal como o anterior, aconteceu na sua totalidade em ambiente virtual, através de tecnologia de compu-
tagao em nuvem, e que mais uma vez fez histdria no futuro das qualificagoes.

0 artigo “A Arte de Desaprender e Reaprender” convida o leitor a refletir sobre a tematica do mundo
do trabalho atual, relacionando-a com as qualificagdes, a necessidade dos trabalhadores atualizarem
permanentemente as suas competéncias e de se manterem disponiveis para exercer varias atividades
profissionais ao longo da sua vida ativa e ainda com o dever das empresas de assegurarem aos seus
trabalhadores uma aprendizagem continua e relevante para as necessidades do negdcio atuais e futuras,
como forma de se manterem competitivas numa sociedade cada vez mais global.

0 facto de o capital humano de uma organizagao ser determinante nos bons resultados de qualquer
projeto empresarial é atualmente inquestionavel. 0 autor do artigo “Medir para Gerir” aborda aimportan-
ciade um correta gestao do capital humano de uma organizagao, o papel do departamento de Recursos
Humanos em igualdade com os outros departamentos e os atuais desafios que se colocam aos gestores
de recursos humanos, destacando as vantagens de criar um sistema de indicadores de medida do capital
humano de uma empresa ou organizagao. 4
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A ARTE DE DESAPRENDER
E REAPRENDER:

A IMPORTANCIA
DO RESKILLE
UPSKILLEM
EMPRESAS EM
REESTRUTURACAO

AUTORA: Fatima Silva. Profissional com mais de vinte anos de experiéncia em fungdes de gestao
de recursos humanos em empresas nacionais e multinacionais, tendo nos ultimos anos assumido

responsabilidades na area da Formagéo e Gestéao de Talento

Os analfabetos
do préoximo
século ndo sdo
aqueles que
ndo sabem ler
Ou escrever,
mas aqueles
que se recusam
a aprender,
desaprender e

reaprender.
Alvin Toffer

4 algum tempo, nas minhas pesquisas sobre

aprendizagem de adultos, liafrase aolado que

me pds a pensar.Apensarno desafio e exercicio
de humildade que é para os adultos questionarem o
seu proprio conhecimento e experiéncia adquirida
e decidirem por livre vontade abandonar alguns dos
conceitos que utilizavam e que tinham como certos
para adquirirem e incorporarem novos constructos
no seu portefdlio de comportamentos.

Este é,defacto, 0 grande paradoxo daaprendizagem
queas Ultimas décadas nos trouxe. Associado a grande
transformacao e revolugao digital que estaaacontecer
nomundo dotrabalho, os profissionais tém de assumir
e estar disponiveis para esquecer alguns métodos e
formas de trabalho e conhecimentos adquiridos para
abragarem novas maneiras de fazer as coisas.

Assustador mas, ao mesmo tempo, apaixonante!

A experiéncia e conhecimento adquiridos ao
longo dos anos de trabalho ndo sdo atualmente
condigdes para o sucesso profissional. A possibili-
dade de qualquer pessoa, em qualquer momento
dasuacarreira, decidir aprender qualquer tipo de
conhecimento que lhe possa abrir oportunidades
de carreiranuma area totalmente diferente, abre
um mundo de novas oportunidades e desafios no
mercado de trabalho e nas empresas. Finalmente,
pode afirmar-se que cada pessoa é realmente dona
e responsavel pelo seu desenvolvimento pessoal
e profissional e pela gestdo da sua carreira.

E para as empresas? Para as empresas o de-
safio é ainda maior pois deixam de ter um papel
de disponibilizagdo de formagao para fazer face
as necessidades e cumprir a legislagao, para
assumir uma atitude muito mais proativa em
termos da oferta de formagao e oportunidades
de desenvolvimento para os seus profissionais,
pensando ndo sé o presente mas, acima de tudo,
astendéncias futuras, e preparando-se para possi-
veis disrupgdes no futuro. E tém mesmo de o fazer!
A procura de talento no atual e feroz mercado de
trabalho mostra que os profissionais privilegiam
e valorizam as empresas que |lhes proporcionam
oportunidades de desenvolvimento e crescimento.
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Ou seja, este é um dos fatores que contribuem

paraatomadade decisdo de mudancga e de acei-
tagao de uma nova oportunidade profissional
numa nova empresa.

Reskill e Upskill

Afinal, como podem as organizagdes apoiar 0s
seus profissionais para se manterem atualizados
e preparados para aquilo que o futuro exige?
Todos nés ja ouvimos falar dos termos reskill e
upskill. Mas, em concreto, do que estamos a falar?
Existem inimeras definicdes! No entanto, melhor
do que as defini¢es é compreender como estas
ferramentas estdo de facto ao nosso alcance

e podem ajudar tanto as organizagdes como 0s
profissionais a manterem-se relevantes num
mercado de trabalho ativo e dinamico e que apela
a carreiras cada vez mais longas.

As empresas tém de assegurar um contexto

de aprendizagem continua e relevante para as
necessidades de negdcio atuais e futuras. Esta é a nova
realidade: nenhum negdcio sobreviverd se ndo pensar
numa estratégia de aprendizagem que contemple upskill
e reskilldas suas pessoas e em manter-se muito atento
as necessidades futuras do negécio.
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Reskilling consiste no processo de treinar e
preparar os profissionais para a aquisicao de novos
skills para desempenharem novos papéis dentro da
sua organizag¢ao ou num determinado novo contexto.
Isto pode ser particularmente Util quando hd mudan-
cas nas responsabilidades das pessoas devido, por
exemplo, a introdugao de tecnologia nos processos
de trabalho. Mas também pode ser Gtil quando é
necessario implementar mudancas culturais que
impliquem novas capacidades cognitivas ou skills
sociais e emocionais no reportdrio comportamental,
aumentando assim aadaptabilidade e resiliéncia do
seu capital humano.

Deste modo, o reskilling ¢ uma solugao que reco-
nhece ovalor do colaborador na organizagao e assu-
me que ndo o quer perder, preferindoinvestirno seu
desenvolvimento e atualizar os seus conhecimentos
e competéncias para poder estar preparado para
fazeroseutrabalho e paraas necessidades futuras.
0 reskilling é, assim, uma ferramenta que contribui
para a retengao dos colaboradores e minimiza o vo-
lume de saidas voluntarias através do investimento
no desenvolvimento das pessoas.

Obviamente que isto exige, por parte das organiza-
¢bes,uma postura atenta e proativa naidentificagao
de necessidades de desenvolvimento especificas nos

seus trabalhadores, olhar para o futuro e antecipar
necessidades que as mudancas na tecnologia e no
mundo do trabalho trardo. Uma avaliagao regular e
uma atengao especial as tendéncias externas per-
mitirdo as organiza¢des adaptarem-se rapidamen-
te e manterem os seus colaboradores atualizados
e profissionais relevantes no mercado de trabalho.

0 processo de upskilling ocorre quando os profis-
sionaisinvestem no desenvolvimento de competéncias
ja existentes e aprofundam as suas capacidades e
impacto numa determinada area de expertise. Deste
modo, os profissionais sao preparados para crescer
nasua fungao atual e para trazer cada vez mais valor
paraaorganizagao, contribuindo duplamente paraa
evolugao da pessoa hum determinado percurso de
carreira previamente escolhido mas também para a
organizagao. Ao expandirem os seus conhecimentos,
os profissionais tornam-se muito melhor posiciona-
dos para assumirem responsabilidades adicionais
e/ou fungdes de um nivel superior na carreira. Esta
€ mais uma poderosa ferramenta disponivel para as
organizagdes e 0s profissionais para se manterem
relevantes num mercado de trabalho que evoluiaalta
velocidade e que permite que os colaboradores adqui-
ram os conhecimentos necessarios para dar resposta
as necessidades, atuais e futuras, das empresas.

Proporcionar oportunidades de upskillingaos co-
laboradores deve ser uma prioridade ndo s6 para as
equipas de topo de recursos humanos, mas de toda
aequipa de gestdo de uma organizagao. Mais do que
nunca, é necessario que as empresas tenham uma
estratégia continua de desenvolvimento de compe-
téncias com o objetivo de desenvolver e preparar
talento relevante no mercado. E uma abordagem
que traz vantagens para todas as partes envolvidas!
Mantémas empresas como referénciade mercadoem
termos de praticas de gestao do seu capital humano
e contribui, em simultaneo, para fortalecera ligagao
dos colaboradores com a empresa, ao sentirem que
aempresa esta a investir neles e no seu desenvol-
vimento, passando assim uma mensagem de que
pretende manté-los na organizagao.

A guerra pelo talento

Esta claro para todos os principais stakeholders
das organizagdes que a procura de talentoestaeira
continuarferoz no curto prazo, e que o desenvolvimen-
to de conhecimentos e competéncias tecnolégicas e
cognitivas nos proximos anos sera um fator premente.
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A arte de desaprender e reaprender: aimportancia do reskille upskillem empresas em reestruturagdo

Amedida que as mudangas ocorrerem no mercado de
trabalho e nasociedade, isso ira exigiruma abordagem
que privilegie a aprendizagem continua com o objeti-
vode tero capital humano das empresas atualizado
e capaz de se adaptar a qualquer alteragao subita
que acontega. Temos excelentes exemplos do que
aconteceu nos Ultimos dois anos, com o contexto de
pandemia e com oimpacto que isso trouxe na forma
detrabalharde todos os profissionais. 0 futuro trara,
seguramente, mais situacdes de disrupgao que forca-
rao todos —empresas e profissionais —a procurarem
novas e diferentes solugdes, e todos nés queremos
estar preparados para dar uma resposta rapida.

Oatualmundodotrabalho,comonds o conhecemos,
exige que as pessoas estejam permanentemente a
desenvolver as suas capacidades e skills para que
se mantenham atualizadas, relevantes e melhorem
asuaempregabilidade. Mas, além dos profissionais,
asempresastém de assegurarum contexto de apren-
dizagem continua e relevante para as necessidades
de negdcio atuais e futuras. Obviamente que tém
de se manter atentas aos métodos de aprendiza-
gem preferidos dos seus colaboradores, aos gostos
e preferéncias das pessoas, mas também de se
adaptar as exigéncias do modo de trabalho atual —
agendas muito preenchidas, pouco tempo dedicado
aaprendizagem, modelos curtos e personalizados de
aprendizagem, expectativa de adquirir rapidamente
0 novo conhecimento, etc. Esta é a nova realidade:
nenhum negdcio sobrevivera se ndo pensar numa
estratégia de aprendizagem que contemple upskill
e reskill das suas pessoas e em manter-se muito
atento as necessidades futuras do negécio.

E nas empresas em reestruturacdo?

Nas empresas em contextos de reestruturagao
uma estratégia de talento que privilegie o desenvol-
vimento dos seus profissionais é critica,ndo sé para
responderem aos desafios do momento mas, acima
detudo, para se prepararem para os desafios futuros,
em especial num contexto tdo imprevisivel como o
que vivemos atualmente. Poder3, inclusivamente, ser
um fator diferenciador em termos do futuro desen-
volvimento das empresas e dos seus profissionais.

Se anteriormente considerdvamos o universo ca-
davez mais imprevisivel, acelerado e cadtico, tendo
usadoanogao de VUCA (Volatile, Uncertain, Complex,
Ambiguous) para o descrever, 0 novo contexto mundial
revelou outras caracteristicas ainda mais desafiantes.

Jamais Cascio, antropélogo e futurista, apresen-
tou o conceito BANI (Brittle, Anxious, Nonlinear,
Incomprehensible) para caracterizar a nova rea-
lidade em que vivemos. Este novo conceito marca
uma transicao da volatilidade para a agilidade,
da incerteza para a ansiedade, da complexidade
para a nao linearidade e da ambiguidade para
aincompreensao.

E como podemos preparar-nos, como profissio-
nais, para vivermos num contexto desta natureza?
E como podem as empresas preparar-se para
sobreviverem e crescerem num contexto destes?

Mais do que conhecimentos técnicos e tec-
nolégicos — que sao, e serao, essenciais —, sera
necessario que cada profissional desenvolva
capacidades cognitivas e resiliéncia para estar
continuamente a desaprender e a reaprender.
Aanalisar o que se mantém relevante nos contextos
com que se depara e 0 que ja nao é util, acrescen-
tando constantemente novas respostas ao seu
reportério comportamental. Cada profissional é
o0 ator principal no seu desenvolvimento e uma
peca crucial para a modernizagao e crescimento
da organizagdo em que esta inserido.

As empresas cabe o papel de apoiar, incentivar
e criar as condi¢des aos seus profissionais para
que mantenham essa aprendizagem constante,
disponibilizando solugdes, programas, conteldos
relevantes e proporcionando condi¢des para que
usufruam e aproveitem tudo ao seu dispor. Isto
implica, ao contréario do que € pratica habitual,um
forte investimento nos tradicionais orcamentos
de formagdo. Sabemos que, em momentos de
reestruturacgao, a formagao é uma das primeiras
areas que sofre cortes orcamentais, contudo é
nos momentos de revisao e de reestruturagao que
se deve fazer um forte investimento no desen-
volvimento das pessoas, prepara-las para novas
responsabilidades e para os desafios futuros,
pois serao elas que irdo tornar a nova estratégia
da empresa uma realidade.

Tenhamos todos esta capacidade e humildade
de continuamente desaprender e reaprender e que
consigamos ver neste movimento uma excelente
oportunidade de continuarmos a explorar todo o
nosso potencial como seres humanos e adesbravar
conhecimento em cada vez mais areas da vida, de
preferéncia coma curiosidade e felicidade deuma
crianga de 5 anos. Boas aprendizagens!' 4

Sabemos que,
em momentos de
reestruturacado,
a formacgado

é uma das
primeiras dreas
que sofre cortes
orcamentais,
contudo é nos
momentos de
revisGo e de
reestruturacdo
que se deve
fazer um forte
investimento no
desenvolvimento
das pessoas...
pois serdo elas
queirdo tornara
nova estratégia
da empresa uma
realidade.
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"MEDIR PARA GERIR”

ATIVOS HUMANOS

AUTOR: José Bancaleiro. Managing Partner, Stanton Chase Portugal — Your Leadership Partner

i s pessoas sd0 o ativo mais importante
da nossa organizagao” é uma das frases
mais recorrentemente usadas no mundo
da gestdo. Nao ha diretor, CEO ou chefe que ndo a
profira solenemente, pelo menos uma vez por ano,
quanto mais ndo seja no discurso do jantar de Natal
ou no dia da empresa.

Trata-se de uma frase que considero paradoxal.
E absolutamente verdadeira. De facto, nos dias que
correm, até os financeiros mais empedernidos tive-
ram que se render aimportancia determinante que o

fatorhumano tem nos resultados de qualquer projeto
empresarial. Por outro lado &, na grande maioria dos
casos, proferida (acredito eu) com honestidade, sig-
nificando o reconhecimento de que a principal razao
do sucesso nao foram os equipamentgs, o financia-
mento ou as tecnologias, mas o empenho, energia e
criatividade da equipa. Contudo, apesar destas duas
caracteristicas, esta frase é uma das maiores mentiras
universais porque a larga maioria das organizagdes
nao pratica aquilo que apregoa. Como se dizia numa
empresa onde trabalhei: They don’t walk the talk.
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De facto, sdo indmeros os casos, em Portugal
e no estrangeiro, em empresas nacionais e multi-
nacionais e em empresas de sectores tradicionais
ou de sectores de ponta, em que, mesmo sem se
aperceberem, os gestores que a proclamam deci-
dem com grande facilidade enormes investimentos
em novas instalagdes, equipamentos ou software,
mas cortam, adiam ou discutem arduamente um
pequenoaumento nos “custos” salariais, no orga-
mento para formagao ou no prémio de produtivi-
dade. Se, como todos defendem, as pessoas sao
o fator critico de sucesso das suas organizagdes,
entao algo de muito contraditério se passa nas
prioridades destes gestores.

0 que levara pequenos e grandes empresarios e
gestores, que até reconhecem a importancia deci-
siva das pessoas para 0s Seus projetos, a estarem
disponiveis para gastar, sem qualquer hesitagao,
milhares de euros em instalagdes e equipamentos
e depois a discutirem ao céntimo qualquer verba
adespender com as pessoas?

Estou convencido de que amaioria deles comunga,
mesmo que subconscientemente, de uma crenga
profunda de que as instalagdes, equipamentos e
softwares sao um investimento (que lhes dard um
retorno) e que as pessoas sdo um custo obrigatd-
rio, do qual nao retiram qualquer beneficio. Nada
mais errado! Um gestor que pare um minuto para
meditar na sua experiéncia passada concluira
que encontrar instalagdes, equipamentos e até o
dinheiro para os pagar foi facil. Dificil foi ter uma
boa ideia e depois encontrar, atrair, motivar e
reter as pessoas certas para a porem em pratica
com sucesso.

A gestdo de pessoas deve ser feita como um
investimento, do qual se devera esperar um
retorno adequado. Acrescento que nesta, como
em varias outras matérias, investimento é di-
nheiro, porque pessoas nao sdao commodities.

Um gestor que pare um minuto para
meditar na sua experiéncia passada
concluird que encontrar instalagoes,
equipamentos e até o dinheiro para
os pagar foi facil. Dificil foi ter uma
boa ideia e depois encontrar, atrair,
motivar e reter as pessoas certas.

As pessoas tém competéncias diferentes e dao con-
tribuices diferentes. Nao podemos esperar pagar
aum engenheiro especializado, com certificacdes
exigentes e experiéncias comprovadas, 0 mesmo
nivel salarial que pagamos a uma pessoa que nao
possua o mesmo tipo de formacao, certificagdes
e experiéncias.

Mas, no que serefere a pessoas, investimentonao
éapenas (nem é especialmente) dinheiro. 0 principal
investimento que se pode fazer nas pessoas, indivi-
dual e coletivamente, é sobretudo tempo e emogao.
De facto, existindo justica e equidade salarial, o que
fard verdadeiramente a diferenca na gestao das pes-
soas é otempo e aemocgao que os lideres dedicam as
suas pessoas. Quanto menos se investe em tempo
e emo¢ao, mais se tera de investir em dinheiro.

Defendo ha muito que a principal fungao de um
gestor é atingir resultados através das pessoas
e, assim sendo, a tarefa primordial de qualquer
gestor é liderar. No entanto, estudos efetuados ao
longo de muitos anos, e em diversos tipos de orga-
nizagdes, provam que apenas uma pequena parte
do tempo dos gestores é utilizada em atividades
de apoio e desenvolvimento das suas pessoas.

Ndo se pode gerir 0 que ndo se mede

Peter Drucker, com a sua habitual capacidade de
anteciparaquilo que depois se torna evidente, dizia, ha
jaalgumas décadas, you can’t manage what you don’t
measure.Todos nos habitudmos, desde had muitos anos,
que na gestao financeira, no marketing, nas vendas,
etc., 0s gestores recorram sistematicamente ao uso
de ndmeros, indicadores e andlises quantitativas.
Na gestao de recursos humanos, pelo contrario, ainda
hoje (felizmente, muito menos que no passado] conti-
nua a existirum enorme défice nouso de indicadores
quantitativos. Os profissionais de recursos humanos
continuam a nao medir a sua contribuicdo e a falar
umtipo de linguagem meramente qualitativa, que 0s
outros nao entendem e nado respeitam.

Como podemos nos, profissionais de gestao de
recursos humanos, pretender ser gestores de corpo
inteiro e defender o papel estratégico danossa fungao
se nem conseguimos medir a contribui¢do do nosso
trabalho ou mesmo os aspetos basicos do servigo que
prestamos. Como queremos que 0S N0SSoS pares nos
reconhegam como parceiros de negdcio se nao somos
capazes de falar um tipo de linguagem (chamo-lhe
“gestionés”) que eles entendam.

As vantagens de
criar um sistema
de medicdo do
capital humano
de uma empresa
sdo muitas...

no dia em que
se consequir
quantificar...

o nivel de
satisfacdo dos
colaboradores
e fazer a sua
ligagdo com o
indice do nivel
de satisfacdo
dos clientes

e destes com

o ROl global

da Empresa...
teremos
garantido um
lugar at the
table and not
on the table.

DIRIGIR & FORMAR | 69



GESTAO DE RECURSOS HUMANOQS | TEMAS DE GESTAO

Provavelmente porisso, os outros profissionais
de gestao ha muito que compreenderam e aceitaram
aimportancia do “Capital Humano”, mas continuam
a ndo entender e, por isso, a nao valorizar o papel
dos gestores de recursos humanos na gestdo desse
capital e, consequentemente, na contribuicao para
os resultados da organizagdo. Enquanto isto se
mantiver, continuaremos a assistira valorizagao do
capital humano e a desvalorizagao do nosso papel
de gestores desse capital.

No dia em que nés, gestores de pessoas, formos
capazes de, atitulo de mero exemplo, quantificar (de
uma forma consistente e continuada) o nivel de satis-
fagao dos colaboradores e de fazera sualigagao com
oindice de qualidade de servico/nivel de satisfagao
dos clientes e destes com o ROl global da empresa,
entao, como diz Dave Ulrich, teremos garantido um
lugar at the table and not on the table.

As vantagens de criar um sistema de medic¢ao
do capital humano de uma empresa sdo muitas,
algumas das quais podem ser extraidas do que ja
referimos. Mas vejamos com mais pormenor algumas
vantagens diretas:

* Clarifica e focaliza as pessoas no que é verdadei-
ramente importante. As empresas sao lugares
complexos onde a energia e atengdo das pessoas
se distribui por uma imensidao de atividades.
0 facto de uma atividade ser medida é um sinal
clarodasuaimportancia. Se essa métricaforeleita
para constar do scorecard, é umreforcoinequivo-
code queaempresa considera aquela atividade
fundamental para o sucesso da organizagao.

» Clarifica expectativas. Um sistema de medicao
nao s6 transmite “o que € importante”, mas
também “quanto é importante”. Na verdade, as
existéncias de métricas permitematodos uma
clarificagao das expectativas que existem em
relagdo ao seu desempenho. Esta é uma das
formas mais eficazes de envolvimento e moti-
vagao e também de melhoria continua.

* Demonstra uma orienta¢ao para o neggdcio,
para os resultados, aproximando, deste modo,
o departamento de Recursos Humanos dos
outros departamentos e beneficiando a sua
imagem junto dos restantes sectores e dos
acionistas. Uma das maiores (muitas vezes
justa] criticas feitas as areas de recursos hu-
manos é que ndo sabem, ndo querem e nao se
interessam pelo negdcio.

¢ Ajuda a vender as ideias do departamento.
Como todos ja sentimos na pele, conseguir
influenciar os nossos “clientes internos” para
aceitarem as nossas propostas € uma difi-
culdade que temos quase todos os dias. Ter
dados quantitativos auxilia de duas formas:

- primeiro, porque deixamos de falar
em meras opinides e sentimentos e
comegamos a afirmar a nossa posigao
com a eficacia de ter nimeros con-
cretos. Esta pode ser a diferenga
entre a nossa proposta ser conside-
rada algo que deve ser feito ou algo
que poderia, eventualmente, ter in-
teresse;

-segundo, 0 mundo dos negdcios é,
por tradi¢ao histérica, um mundo de
ndmeros. Os gestores estao habitua-
dos a retirar mensagens (estdrias)
de ndmeros e ndo gostam de palavras
porque as consideram pouco precisas
e fidveis. Amelhor maneira de vender
uma ideia é, pois, transmiti-la com
base numa métrica.

Mas como medir ativos estratégicos tdoimpor-
tantes como o alinhamento das pessoas com a es-
tratégia da empresa, a existéncia de competéncias-
-chave, a capacidade de inovagao, a capacidade de
retengao de talento, etc. Ou, dito de outraforma, como
medir a contribuicao da gestao do capital humano
nos resultados globais da organizagao.

Respondo com quatro “dicas™

1. Crie um processo estruturado e continua-

do.Acriagdo de métricas ndo pode serum
processo “desgarrado”. Pelo contrario,
para ser eficaz terd que ser feito de for-
ma planeada, participada e continuada.
2. Invista narecolha de informagao. S6 po-
demos reportar aquilo que recolhermos.

3.Adeque a forma de apresentagao aos ob-
jetivos e aos destinatarios. Os indicadores
sdo nimeros com um propésito. Para um
indicador cumprir bem o seu papel de in-
formacgao deve responder a necessidade
da audiéncia, ser conciso, comunicado da
forma mais adequada (ndmero, nimero mais
explicagao, graficos, etc.) e, principalmente,
rigoroso e fidvel.
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4. Coloque o indicador num contexto. Um in-

dicador é, como referido, um ndmero com
um significado. E, para que isso acontega,
necessitamos de encontrar um ponto de
comparagao que o cologue num contexto.
Afirmar, por exemplo, que o nosso indicador
de “orgulho de pertencer a empresa” é de
68%, pouco ou nada diz. Mas se dissermos
que o mesmo indicador ficou dois pontos
percentuais aquém do objetivo, ou que subiu
cinco pontos percentuais emrelagdo ao ano
passado, ou ainda que o mesmo indicador é
sete pontos percentuais menor que o da média
das empresas do sector, entao ja estamos
adarum significado ao nosso nimero.

Antes de terminar, acrescento trés mensagens.

Aprimeira é que o problema que se pretende
resolver com esta aposta na criagao de sistemas
de medida e de métricas de recursos humanos
€ um problema antigo e que, como defendi, tem
prejudicado muito a afirmacao e a valorizagao dos
profissionais desta arte no seio das organizagdes.
Felizmente que, na maioria das organizagdes,

os “recursos humanos” ja ndo
sdo vistos como a “secgao
deregistaasfaltas e paga

os salarios”. No entanto,
atrevo-me a dizer com
alguma segurancga que,
numa fortissima percen-
tagem de organizagdes,

os profissionais desta
especialidade da gestao
continuam muito afas-
tados do negécio/servigo
prestado, nao sendo consi-
derados parceiros que podem

(e devem) daruma contribuigao
fundamental para o sucesso de

qualquer projeto.

Segunda, usar métricas é uma nova forma
de abordar a gestao de pessoas porque obriga os
gestores desta especialidade aligarem e alinharem
o Plano Estratégico de Capital Humano com o Plano
Estratégico Organizacional, medindo, através dos
indicadores criticos, a sua contribuicdo. Com esta
nova “filosofia”, a fungao RH nao s6 dd uma maior
contribuicdo para o negdcio, como prova essa
contribuigdo através de um tipo de linguagem que
émelhor entendida e aceite pelas outras fungoes
de gestao: a linguagem dos ndmeros.

Por Gltimo, estamos perante um grande de-
safio cujos resultados vao demorar alguns anos
a aparecer. Mudar o papel do gestor de recursos
humanos, dando prioridade a algumas componentes
da funcao nas quais ndo estao confortaveis sobre
outras das quais tém um grande dominio, é um
processo doloroso e que s6 se fard com tempo.
Alguns assobiarao para o ar, muitos resistirao
e outros irao dando passos no sentido certo.

Para finalizar,umallinda frase, creio eu, de Albert
Einstein: Not everything that can be counted, counts.
And not everything that counts can be counted.
Amedigao daquilo que n3o “conta” ou feitasem qual-
quer objetivo &, além de um desperdicio de recursos,
uma maneira de diminuiraimportancia da medicado
de fendmenos que verdadeiramente “contam”. 4

Existindo justica
e equidade
salarial, o

que fard
verdadeiramente
a diferenca

na gestdo

das pessoas

¢ otempoea
emocdo que 0s
lideres dedicam
s suas pessoas.
Quanto menos
se investe

em tempo e
emocdo mais se
terd de investir
em dinheiro.
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WORLDSKILLS PORTUGAL [[eite2s tseenaaue nasumsves see

histéria nos Campeonatos das Profissdes, com

EM AMBIENTE VIRTUAL 1 cfocoapontacoparaofuturodasquaificasoes

Com a dinamica habitual dos ciclos dos campeo-

o F UTu R o DAS natos alterada por forga da situagdo pandémica, a

WorldSkills, em todas as suas estruturas interna-

i cionais, viu-se forgada a repensar as atividades

Q“ALI FICA;O E s programadas para 2020/2021, com o adiamento

de todas as competicdes pelo periodo de um ano.

PASSA PE Lo Mas adiamento nao foi sinénimo de paragem.

0 ano de 2021 foi designado o ANO DA INOVACAQ e

todos os 85 membros da WorldSkills Internacional

SKI LLS Po RTu GAL foram desafiados a capitalizar este periodo para
reforcar a ligagao aos jovens e restantes stakehol-

D I G ITAL ders por via de iniciativas estimulantes e inovado-

ras. Foi assim que, num mundo que se adaptava

a um novo contexto, o IEFP/WorldSkills Portugal

AUTORES: Sandra de Sousa / Vasco Vaz. WorldSkills Portugal FOTOS: Adobe, cedidas pelo IEFP aceitou o desafio e decidiu promover e organizar 0

1.° Campeonato Nacional das Profissdes Digitais,
o SkillsPortugal Digital 2021.

S
41€1

CAMPEOMATO NACIOMAL DAS PROFISSOES DIGITAIS

2 A 16 DE MAIO DE 2022
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Face ao sucessodainiciativa, aos objetivos que
Ihe estiveram associados e a visibilidade nacional
e internacional que mereceu, este campeonato
teve continuidade numa 2.2 edigao, que se reali-
zou em maio de 2022, contando desta feita com
21 profissdes em competicao.

0 SkillsPortugal Digital 2022 renova-se, assim,
com objetivos ajustados a crescente procura por
recursos humanos com qualificacdes e compe-
téncias digitais.

A WorldSkills Portugal destaca os seguintes:

e afirmar o SkillsDigital no panorama nacional,
em paralelo com os campeonatos das profis-
sdes presenciais;

e dispor de uma incubadora de concorrentes
paraas edi¢Oes presenciais dos campeonatos;

* sensibilizar a sociedade para a importancia
das qualificagbes na area do digital;

* dar um contributo para o reforgo da digita-
lizagao das empresas visando uma maior
competitividade e resiliéncia;

* potenciar parcerias e sinergias com empresas
de referéncia a nivel nacional e mundial na
areado digital;

* dar corpo as orientagdes europeias e nacionais
em matéria da educacao e formacao digital;

* darvisibilidade aintervencgao, ao investimento
e ao trabalho desenvolvido por todos os ope-
radores de educacao e formagao, no dominio
do digital;

* porvia daWorldSkills Portugal, dar cumprimento
as orientagdes da WorldSkills Internacional em
matéria de atividades competitivas inovado-
ras para a promogao dos campeonatos e das
qualificagdes.

Mas a renovagdo nao se ficou pelos, ja de si,
exigentes objetivos. A 2.2 edicdo do SkillsPortugal
Digital trouxe quatro novas profissdes, a saber:
Automac3o Industrial, CAM Metalomecanica, CAD
Construcgao Civil e Blockchain-Based Solution.

As trés primeiras surgiram como uma forte
aposta no sentido de cativar mais jovens e
entidades para o campeonato. Sao profissoes
com elevadas taxas de empregabilidade e, como
tal, com uma boa oferta de formagao nas mais
variadas entidades de educacao e formacao,
mas relativamente as quais ainda existe algum
desconhecimento.

A'integracao destas trés profissdes procura,
também, dar resposta a um dos objetivos do cam-
peonato digital — cativar os jovens para a partici-
pagado nas competigdes fisicas, designadamente
para a proxima edi¢ao, que se realiza em Portimao
no préximo ano de 2023.

Ja em relagao ao Blockchain-Based Solution, o
objetivo da WorldSkills Portugal foi de dar a conhecer
a existéncia de formagao numa area emergente e
paraa qual se perspetiva, a muito curto prazo,uma
procura significativa de profissionais qualificados.
Num contexto de crescimento exponencial dos ser-
vigos digitais, esta € uma tecnologia que vai trazer
maior seguranga aos nossos dados, mantendo o
registo de todas as transagdes realizadas.

Flavio Reis, do IPB — Instituto Profissional da
Bairrada, foi jurado na profissao de Automacao In-
dustrial e destacou a elevada empregabilidade num
sector em constante evolugdo, no qual a procura
é superior a oferta. “Automacao ¢ tudo aquilo que
conseguimos realizar através de maquinas, ou seja,
estamos a falar de automatizagao de processos que
vém facilitar e melhorar os métodos de trabalho
naindustria mas também o dia a dia das pessoas.
E uma 4rea que esta em permanente atualizagao.
Em seis meses tudo muda, e s6 é possivel assegurar
uma resposta formativa adequada mantendouma
articulagdo muito estreita com as empresas. Por
ano falamos com mais de 100 empresas, visitamo-
-las, vemos as tecnologias que estao a utilizar”,
refere Flavio, deixando claro que s6 desta forma
é possivel fazer uma formagao mais direcionada
para as necessidades do mercado de trabalho.

Esta 2.2 edi¢ao do campeonato digital registou um
crescimento face a anterior em varios campos: mais
profissdes, mais concorrentes, mais jurados, maior
diversidade de entidades de educagao e formacao,
incluindo um estabelecimento de ensino superior.

Paulo Charneca, do Instituto Superior de Enge-
nharia—Universidade do Algarve, assumiu fungdes
de jurado na profissao de CAD Construgao Civil/BIM
e salientou aimportancia da presenca dos estabe-
lecimentos de ensino superior nos campeonatos
das profissoes. “Participar num campeonato destes
permite-nos ter alguns elementos comparativos
entre aquilo que fazemos no Instituto Superior
de Engenharia e 0 que é feito noutras entidades,
nomeadamente em centros de formagao. Apesar
de termos niveis diferentes de formagao é impor-

Pelo segundo
ano consecutivo
0 SkillsPortugal
Digital 2022
desenvolveu-se
totalmente em
formato digital
e a distncia,
contando com
parceiros de
referéncia a
nivel nacional e
mundial na drea
do digital, como
a Microsoft,

a Amazon,

a SIEMENS,

a CADFLOW,

a MASTERCAM
ou a KNX
Simulator.
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Na sessdo de
abertura foi
destacado

o facto de
Portugal ter
sido um dos
primeiros paises,
a nivel mundial,
a organizar um
campeonato

de profissoes
totalmente em
ambiente virtual.

tante e interessante, namedida em que a tematica
é a mesma. Geram-se contactos e relacdes que
podem resultar em oportunidades de colaboragao,
e isso é sempre interessante para nés. 0 envolvi-
mento das universidades nestes campeonatos é
algo que faz sentido e que vai ser uma tendéncia
crescente”, reforga Paulo Charneca. “Temos o
exemplo dos cursos TESP, com uma vocagdo muito
técnica, muito orientados para o saber-fazere para
profissdes especifica em dreas muito tecnolégicas,
pelo que acho que vai ser uma tendéncia de futuro
para a WorldSkills contar com outras instituigdes
universitarias, sobretudo por via dos cursos TESP.”

Contando com parceiros de referéncia a nivel
nacional e mundial na drea do digjtal, como a Micro-
soft, a Amazon, a SIEMENS, a CADFLOW, a MASTER-
CAM ou a KNX Simulator, foi a segunda competicao
da WorldSkills Portugal desenvolvida numa lgica
totalmente digital e a distancia.

Para que tudo corresse sem falhas, a WorldSkills
Portugal apostou num rigoroso trabalho de planea-
mento e preparagao.

A primeira fase consistiu na nomeacdo dos
presidentes de juri (PJ) — especialistas com vasta
experiéncia em cada uma das 21 profissdes e com
grande ligagdo ao mercado de trabalho, que ficaram
responsaveis pela preparagao e condugao de toda
a competicao.

Seguiu-se a concegdo do elemento que norteia
cada prova, a descri¢do técnica: um documento que
relne todas as informagdes fundamentais paraa
preparacgao e desenvolvimento de cada profissao.
Para efeitos de elaboragao deste documento, ca-
da PJ teve cerca de quarenta horas de formagao,
sincrona e assincrona, de forma a garantir o rigor
e a uniformidade de procedimentos.

Os descritivos técnicos permitiram que as en-
tidades interessadas em participar avaliassem as
condigdes para o efeito e dessem inicio a selegado
dos concorrentes. Estes, além das necessarias
competéncias em cada uma das profissdes a con-
curso e de reunirem as condigdes estabelecidas
em termos de inclusdo digital, tinham de ter entre
16 e 35 anos, computador e acesso a Internet.

Assegurados estes pré-requisitos, todos os con-
correntes passaram por um teste de pré-selecao
com caracter eliminatdrio para 0s que ndo obtiveram
uma pontuagdo minima, com o objetivo de, porum
lado, assegurar que todos detinham o conhecimento

minimo para realizar a prova nacional e, por outro,
permitira filtragem do nimero de concorrentes, que
estava condicionado ao limite de 20 por profissao.

Nesta versdo online do campeonato, as provas
foram organizadas em grupos de 11 e 10 em cada
uma das duas semanas da competi¢cao. Cada prova
teve umaduragao entre doze e quinze horas, distri-
buidas por quatro dias.

Os concorrentes puderam realizar a prova a
partir de casa, da escola/instituto ou outro local que
oferecesse as melhores condi¢des para o efeito.

Tecnologicamente, este concurso decorreu, tal
como oanterior, sobre a tecnologia de computagdoem
nuvem. De acordo com os pilares da WorldSkills Portugal
aorganizagao deve assegurara equidade entre todos
os concorrentes, pelo que a Unica forma de o garantir foi
preparar os computadores virtuais para a competicao
com a utilizagao de tecnologias como Infraestrutura
como Servico (laaS) e Plataforma como Servigo (PaaS).
Assim, todos os concorrentes tiveram acesso pessoal
eindependente aestas plataformas, onde estavam os
computadores virtuais e todo o software disponivel
para que pudessem realizar a sua prova.

Nesta 2.2 edi¢ao foi possivel implementaralguns
dos pontos menos bem conseguidos na edi¢ao do
ano passado. Estamos a falar, por exemplo, dareali-
zagao docampeonato assente em duas plataformas
distintas — AWS (Amazon) e AZURE (Microsoft) —,
sendo que esta separagdo permitiu que todas as
profissdes tivessem as melhores condigées de
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realizagdo das provas tendo em conta que cada
infraestrutura tem caracteristicas distintas.

Aexecugao da prova foi monitorizada pelos jurados,
acedendo a webcamcolocadas de formaavisualizar
a efetiva realizagao das provas por parte dos con-
correntes. A monitorizagao foi realizada através de
plataforma de videoconferéncia com redundancia, de
modo a garantir que, na eventualidade de algum pro-
blematécnico, arealizagao da prova nao seria afetada.

Também a nivel do processo de avaliagdo existiu
uma melhoria em relagdo a 1.2 edigdo, uma vez
que foi utilizado um software online de registo e
controlo das avaliagdes que veio permitir maior
anonimato e seguranga e conferir ainda mais
credibilidade a todo o processo.

Este foi, comoja sereferiu, 0 2.° campeonatototal-
mente realizado em ambiente virtual. As ceriménias
de abertura e de encerramento nao foram excegao.

Na abertura da sessao, e em representagao do
Conselho Diretivo do IEFP, Ana Isabel Coelho des-
tacou o facto de Portugal ter sido um dos primeiros
paises, a nivel mundial, a organizarum campeonato
de profissdes totalmente em ambiente virtual. “No
ano passado, em condig@es adversas, todos juntos

Na altura estdvamos confiantes de que aquela
iniciativa pioneira iria ter sequéncia no quadro da
promocao do desenvolvimento das competéncias
digitais. E hoje aqui estamos para o comprovar.”

Encerrou a sessao o secretario de Estado do
Trabalho, Miguel Fontes, que congratulou esta ini-
ciativa e destacou a feliz coincidéncia de ocorrer no
Ano Europeu da Juventude: “Nao ha melhor forma
de celebrar esta data como através de iniciativas
concretas que procuram valorizar a condigao des-
ses mesmos jovens. Estarmos a conseguir fazé-lo
em ambiente 100% digital é, por si s6, um desafio
e uma oportunidade. Ou nao estivéssemos a lidar
com profissées do mundo digital, cada vez mais
necessarias e requeridas pela nossa sociedade
e onde hd uma procura que excede largamente
a oferta disponivel.”

Aempregabilidade destas areas foi, alias, um dos
aspectos destacados por Miguel Fontes: “E muito
interessante perceber que quem esta a desenvolver
aprendizagens em areas como, porexemplo, a ciber-
segurancga, a automagcao industrial, a prototipagem
rapida ou arobdtica, tema sua esperauma elevada
empregabilidade. 0 mercado de trabalho est3 se-
dento de profissionais com estas competéncias.”

0 secretario de Estado do Trabalho sublinhou
ainda a importancia da aprendizagem ao longo da
vida numa sociedade de mudangas muito rapidas,
particularmente na area do digital: “Iniciativas como
esta, que estimulam o gosto pela aprendizagem
desta forma mais competitiva, é algo que nos deve
deixar muito satisfeitos.”

Com um universo inicial de 211 inscritos antes
da fase de pré-selegao, as provas contaram com
133 concorrentes, oriundos de 42 entidades de
educacao e formagao de diferentes tipologias, de
centros de formagao do IEFP a universidades.

Aceriménia de encerramento deu a conhecer os
62 vencedores deste SkillsPortugal Digital 2022:

* 19 “medalhas de bronze”, correspondentes

ao 3.%lugar;

Na ceriménia de encerramento o secretdrio de

Estado do Trabalho, Miguel Fontes, destacou a
empregabilidade das dreas em concurso, referindo que
0 mercado de trabalho estd sedento de profissionais
com estas competéncias.

fomos capazes de deixaramarca dainovagao.Uma
marca que foi além-fronteiras e mereceu o reco-
nhecimentointernacional pela ‘ousadia’ de que se
revestiu. Foi, alids, nomeado um dos cinco projetos
inovadores no seio da comunidade WorldSkills,
apresentado na conferéncia mundial de 2021.
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Worldskills Portugal
em ambiente virtual

* 20 “medalhas de prata”, correspondentes ao
2.%lugar;

* 23 “medalhas de ouro”, correspondentes ao
1.°2lugar.

“Nao havia forma de ndo dar continuidade a
uma iniciativa que foi reconhecida nacional e in-
ternacionalmente”, referiu Maria Adelaide Franco,
presidente do Conselho Diretivo do IEFP, na sessao
de encerramento. “Organizar um campeonato neste
contextovem comprovar que o IEFP esta totalmente
alinhado com os desafios da transicao digital e com
aimportancia que estaagao estratégica desempe-
nha na transformacao da educacao. Elaimpulsiona
pelainovagao e pela evolugao tecnolégica. Atrans-
formagao digital estd a mudar a sociedade, o mer-
cado de trabalho e a forma de trabalhar no futuro.
Mas na base desta mudanca esta a necessidade
de reconfigurar a educagao e a formagao para a
era digital”,acrescentou, referindo a este propdsito
que Portugal acompanha a tendéncia europeia de
uma adaptagao sustentavel e eficaz dos sistemas
de educacgao e formacao a era digital por via de di-
versas ac¢des transversais suportadas no Plano de
Recuperacao e Resiliéncia.

“Iniciativas como esta, que
estimulam o gosto pela
aprendizagem desta forma mais
competitiva, é algo que nos deve
deixar muito satisfeitos”, referiu
ainda Miguel Fontes.

Lista de profissdes em competicdo

* Animaco | Video

* Automagao Industrial

* Blockchain-Based Solution

* CAD Construcao Civil/BIM

* CAM Metalomecanica

* Cloud Computing

* Contabilidade e Gestao | CRM

* Ciberseguranca

* Desenho Grafico

* Desenvolvimento de Aplicagdes Informaticas
Empresariais

* Desenvolvimento de Aplica¢des para Dispo-
sitivos Moveis

* Design de Moda — Calgado

* Design de Moda — Vestuario

* Domética | KNX

* Gestdo de Redes Informaticas

* Marketing digital | E-commerce

* Modelagao 3D | Realidade aumentada

* Prototipagem Répida

* Robética Mével

» Tecnologias da Informacao | Microsoft

* Web Technologies

Para chegar a esta lista foram considerados
varios aspetos: a lista de profissdes digitais exis-
tentesinternacionalmente, no ambito do EuroSkills
e da WorldSkills; a oferta formativa existente no
ambito do Catalogo Nacional de Qualificagdes; a
adequagdo a um campeonato em ambiente vir-
tual e a promogdo de competices em areas que
permitissem dar destaque ao investimento que
estd a ser feito na area do digital. 4
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0 PLANO DE RECUPERACAQ PARA A EUROPA
O QUE ESTA EM CAUSA

AUTORA: Ana Maria Nogueira. Comissao do Controlo Orgamental do Parlamento Europeu.

om uma sucessao ininterrupta de crises —

financeira, sanitaria e agora geopolitica —,

as perspetivas de recuperagao — sanitaria
e econémica — estdo longe de ser otimistas. Fe-
lizmente, ao contrario de 2008, a Unido Europeia
(UE), privilegiando a solidariedade, adotou o Plano
de Relangamento Europeu’ que marca uma mudan-
caimportante na histéria da construgdo europeia:
com um orgamento comum desbloqueado, recurso
aempréstimos e a devolugao de recursos préprios,
a Unido muda de paradigma e oferece meios de
acao poderosos a longo prazo.

Nos tempos mais préximos, o plano de recupe-
ragao e orelangamento do pilar orgamental comum
serdo determinantes na promogao da paz, justica
e coesao social ao nivel da UE. Os investimentos
nacoesao social, no desenvolvimento sustentavel,
no capital humano e social e na qualidade de vida
seraoindispensaveis para criar oportunidades para

as empresas modernas e promover o emprego,
ariqueza e o crescimento sustentavel no futuro.

Neste sentido,em dezembro de 2020 a UE adotou
um pacote de medidas com vista a recuperagao eco-
némica para a Europa: um orcamento de sete anos,
conhecido como Quadro Financeiro Plurianual 2021-
-2027 (QFP)?, e uminstrumento especial destinado
a ajudar a economia da UE a recuperar da crise da
Covid-19 — o Instrumento de Recuperagao Europeu
Next Generation EU (NGEU)® (Figura 1). Enquanto o
QFP assegura 0s meios financeiros necessarios a
realizagao de investimentos e implementacao de
varias politicas da UE, o Next Generation EU cons-
titui um instrumento extraordindrio e temporario,
criado para fazer face as consequéncias e desafios
excecionais resultantes da pandemia da Covid-19.

1 Comunicagao daComissaoao Conselho Europeu —Plano de relangamento da economia europeia/* COM/2008/0800 inal */
2 https:/ec.europa.eu/info/strategy/eu-budget/long-term-eu-budget/2021-2027 pt
3 https:/ec.europa.eu/info/strategy/recovery-plan-europe pt
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Figura1

Recovery package for Europe

Recavery package
for Europe
€2.018 trillion

Funding radsed thenugh bormuwing on the markess
Repayment fram new own resources (from 2028)
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Fonte: https://epthinktank.eu/2021/12/01/eu-recovery-package/

As fontes de financiamento destas medidas sao
diferentes. 0 QFP é financiado com recursos proprios
da UE, sendo que a maior parte (70%) provém de
pagamentos diretos dos orcamentos nacionais dos
Estados-membros (EM), calculados com base no
rendimento nacional bruto (RNB), e o restante pro-
vém de direitos aduaneiros, contribuicdes com base
noimposto sobre o valoracrescentado (IVA] cobrado
pelos EMe, desde 2021, de uma contribuigao nacional
com base em residuos de embalagens plasticas nao
recicladas. J& oinstrumento de recuperagao NGEU é
financiado nos mercados de capitais internacionais
através de empréstimos®, realizados pela Comissao
em nome da UE (as primeiras operagdes de emprés-
timo comegaram em junho de 2021)°.

Até 2058, 0 mais tardar,o NGEU devera serreem-
bolsado com recursos préprios da UE. 0 orgamento
da UE reembolsara as subvencdes e os respetivos
custos dos empréstimos, enquanto os EM que con-
trairam empréstimos serao responsaveis pelo seu
reembolso. Para ajudarareembolsar o empréstimo,
novas fontes de receitas para a UE deverao estar
em vigor nessa altura.

0 Parlamento Europeu apoia desde o inicio a
criagao de um instrumento comum de recuperagao
da UE e participa em contextos interinstitucionais
para cooperar, debater e controlaraimplementagao
do trabalho da Comiss&o Europeia.

4https:/ec.europa.eu/info/strategy/eu-budget/eu-borrower-investor-relations en
5 https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/ip 21 2749

Elegibilidade para receber financiomento

Paraseremelegiveis para financiamento, os planos
nacionais de recuperagao e resiliéncia [PNRR) devem
incidirsobre os principais dominios de intervengdo da
UE, como atransigao ecoldgica (incluindo a biodiver-
sidade), atransformagao digital, a coesao econdmica
e a competitividade, bem como a coesao social e
territorial. Sdo também elegiveis para financiamento
os projetos centrados na forma como as instituicdes
reagem e Se preparam para as crises, assim como
nas politicas paraainfancia e ajuventude, incluindo
aeducacao e a aquisigao de competéncias.

Todos os planos nacionais terao de dedicar, pelo
menos, 37%do seuorcamentoas questdes ambientais
e 20% as agBes digitais, e terum impacto duradouro
em termos sociais e econémicos, incluindo reformas
abrangentes e um pacote de investimento robusto.

Didlogo e transparéncia

AComissao Europeia (CE), responsével por con-
trolara aplicagao do Mecanismo de Recuperagaoe
Resiliéncia, pode ser convidadaa comparecer perante
as comissoes parlamentares competentes do Parla-
mento Europeu, a cada dois meses, a fim de debater
o estado da recuperagao da UE e o modo como as
metas e 0s objetivos estao a ser executados pelos
EM.AComissaoiraainda disponibilizar um sistema
integrado de informagao e acompanhamento para
que os EM fornegam informacdes comparaveis so-
bre a forma como os fundos est3o a ser utilizados.
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A 16 de agosto de 2020, no ambito do Secreta-
riado-Geral da Comissao Europeia, foi criado o Grupo
de Trabalho Recuperag3o e Resiliéncia (RECOVER).
Este grupo de trabalho é responsavel pela orienta-
cao da execugao do Mecanismo de Recuperagao e
Resiliéncia e pela coordenagao do Semestre Europeu
e depende diretamente da presidente da Comissao,
Ursula von der Leyen®.

O papel do Parlamento Europeu no escrutinio
do Mecanismo de Recuperacdo e Resiliéncia
(MRR)

Nareunido plenariade 20 de maiode 2021, numa
resolugao adotada com 602 votos afavor, 35contrae
56 abstencdes, os eurodeputados reafirmaram que,
de acordo com o disposto no Regulamento MFF, o
Parlamento Europeu tem direito a receber informa-
¢ao relevante sobre a situagdo da implementacao
do planos nacionais de recuperagao e resiliéncia.

Para assegurar maior transparéncia e respon-
sabilizacdo democratica dos planos nacionais de
recuperagao eresiliéncia, os eurodeputados esperam
receber da CE asinformagdes basicas necessarias,
bem como um resumo das reformas e investimentos
dos planos nacionais recebidos. Esperam também
que esta informacao seja fornecida ao Parlamento
num formato facilmente compreensivel e compa-
ravel, incluindo quaisquer tradugdes existentes de
documentos apresentados pelos EM.

Para garantir o valor acrescentado europeu nos
projetos e investimentos nacionais, o Regulamen-
to do MRR define as areas politicas de interesse
europeu a serem abrangidas peloinstrumento e
ofinanciamento associado, estruturado em torno
de seis pilares, a saber: transicao verde; transfor-
macao digital; crescimento inclusivo, inteligente
e sustentavel; coesao social e territorial; sadde
e resiliéncia econdmica, social e institucional;
politicas para a juventude.

6 https:/ec.europa.eu/info/departments/recovery-and-resilience-task-force pt
? https:/eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX:32021R0241

8 https://ec.europa.eu/info/business-economy-euro/economic-and-fiscal-
policy-coordination/eu-economic-governance-monitoring-prevention-
correction/european-semester pt

9 Asrecomendagdes estabelecem orientagdes politicas adaptadas a cada
pais da UE sobre a forma de impulsionar o crescimento e 0 emprego
e, simultaneamente, assegurar finangas publicas sélidas.

10 Acordo Interinstitucional entre o Parlamento Europeu, o Conselho da
Unido Europeia e a Comissao Europeia sobre disciplina orgamental,
na cooperagao em matéria orcamental e na boa gestao financeira,
bem como nos novos recursos préprios, incluindo um roteiro para a
introducao de novos recursos proprios, de 16 de dezembro de 2020.

11 https:/www.europarl.europa.eu/committees/pt/cont/about

12 https://ec.europa.eu/economy finance/recovery-and-resilience-
scoreboard/index.html?lang=en

As agendas de reforma e investimento dos EM
devem serexplicitadas nos respetivos documentos
nacionais (Planos de Recuperacao e Resiliéncia),
elaborados de acordo com critérios pormenoriza-
dos (nomeadamente os previstos no artigo 18.%e
Anexo V do Regulamento MFF?] e tendo em conta
as orientagdes da Comissao.

A atual crise pds em evidéncia a arquitetura
incompleta do quadro de governagao econémica
da UE. 0 Mecanismo de Recuperagao e Resiliéncia
alterou radicalmente a natureza do Semestre Euro-
peu®. Uma vez que o desembolso dos fundos esté
ligado a aplicagao das recomendagdes especificas
por pais®, estas tornaram-se mais vinculativas
do ponto de vista politico. A este respeito, 0 PE
relembra que o principio da parceria, com uma
longa tradicdo na politica de coesdo, deve servir de
modelo para um mecanismo eficaz de participagao
da sociedade civil.

Em concreto, sublinha que o didlogo social é
fundamental para assegurar reformas e investi-
mentos eficientes, nomeadamente em sectores
que serao profundamente alterados pelas transi-
¢des, considerando que a participagdo adequada
das partes interessadas na preparagao e imple-
mentacao dos PNRR, tais como os parlamentos
nacionais, as autoridades locais e regionais, 0s
parceiros sociais, as ONG e a sociedade civil, serao
decisivas para o0 seu éxito.

No Parlamento Europeu (PE] foi criado um grupo
de trabalho permanente sobre o escrutinio do MRR,
composto pela Comissao de Orcamentos (BUDG) e
pela Comiss&o de Assuntos Econdmicos e Assuntos
Monetarios (ECON]. Além disso, 0 Acordo Interins-
titucional (All)!° prevé reunides interinstitucionais
entre o Parlamento, o Conselho e Comissao sobre
a execugao dos planos de recuperagdo no ambito
do NGEU. Estas reunides serao realizadas a porta
fechada, pelo menos, trés vezes por ano.

Poroutrolado, através do processo de quitacao,
da exclusiva competéncia da Comissao do Controlo
Orgamental (CONT), o PE assegurard a supervisao
das despesas e o controlo democratico da forma
como os recursos do NGEU sdo utilizados.

0s montantes transferidos para os EM sao pu-
blicados no Painel de Avaliagao da Recuperagao e
Resiliéncia?, que permite visualizar os progressos
na execugao dos planos nacionais de recuperagao
eresiliéncia.

Para serem
elegiveis para
financiamento,
0s PNRR terGo
de dedicar, pelo
menos, 37% do
seu orcamento
as questoes
ambientais e
20% as acoes
digitais, e ter
umimpacto
duradouro em
termos sociais
e econdmicos.

DIRIGIR & FORMAR | 79



EUROPA

O plano de recuperagdo para a Europa — o que estd em causa

O didlogo social
¢ fundamental
para assegurar

PORTUGALE O INSTRUMENTO DE RECUPERACAO _
EUROPEU NEXT GENERATION EU — PONTO DE SITUACAQ

reformas e Em janeiro de 2022, Portugal apresentou um primeiro pedido de pagamento no valor de 1,16
Investimentos mil milhdes de euros em subvencdes e prestacdes de empréstimos.
[ ' il milhdes d bvencd p ¢oes d présti
eficientes.. @ A 25 de margo de 2022, a Comissao Europeia aprovou a avalia¢do preliminar positiva do

participacdo na
preparacdo e

Mecanismo de Recuperagao e Resiliéncia®®.

pedido apresentado por Portugal para o pagamento de 1,16 mil milhdes de euros ao abrigo do

Este montante corresponde a 2,3% de todo o MRR e a 7,8% do Produto Interno Bruto (PIB) de

imp|ement(](;do Portugal em 2019. H4 um forte foco na resiliéncia social, econémica e ambiental do pais, com

dos PNRR, 0s medidas voltadas para a cultura, habitagao, salde, respostas sociais abrangentes e gestado

florestal e hidrica. As medidas relacionadas com a transi¢ao climética — incluindo agdes-chave

pGHOFT?@ﬂt(?S sobre a descarbonizagao da indUstria e a eficiéncia energética dos edificios — atingem pouco
nacionars, mais de 38% da dotac3o.

autoridades No que respeita a transigao digital do Plano Nacional de Recuperagio e Resiliéncia (PRNR)

locais e regionais,
parceiros socidais,
ONG e sociedade
civil, ser@o
decisivas para o
seu éxito.

passo importante na via da recuperagao.”

Em conclus@o

AslicBes retiradas da pandemia devem refletir-se
em esforcos continuos de reforma centrados na digi-
talizagao dasadministragdes publicas, das PME e do
sector empresarial no seu conjunto, naidentificagao
eletrénica e em sistemas judiciais mais eficazes.

13 https://ec.europa.eu/commission/presscornet/detail/pt/IP 22 1965
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no nosso pais, esta representa cerca de 22% da dotagao, com medidas e reformas destinadas
a administragao publica e finangas, educagao e empresas.

Portugal recebeu um pré-financiamento de 2,2 mil milhdes de euros em agosto de 2021.
Os pagamentos adicionais, em dez prestagdes para subvencoes e sete para empréstimos, de-
penderao dos progressos na implementagao do plano.

0 PRR portugués inclui investimentos e reformas em 20 componentes tematicas, com uma
verba de 13,9 mil milhdes de euros em subvengdes e 2,7 mil milh6es de euros em empréstimos.

Citando a presidente da Comissao Europeia, Ursula von der Leyen: “Portugal deu (hoje] um

Efundamental que arecuperagaose centrenocres-
cimento econdémico e najustica social, traduzindo-se
num aumento dos rendimentos e do PIB. Aaplicagao
deumaorientagdo orgamental sustentavel, comvista
a reduzir os encargos para as geragoes futuras e a
limitar orisco associado ao aumento das taxas dejuro
ouadiminui¢ao da produgao, exige um maioraumen-
to da atividade econémica, nomeadamente através
dorefor¢o do investimento publico e de reformas de
apoioatransi¢ao parauma economiaverde e digital.

Igualmente relevante é a importancia do poder
local e regional, ja que sdo responsaveis por um tergo
de toda a despesa publica e por mais de metade do
investimento publico na Uniao, grande parte do qual
diz respeito a dominios fundamentais para o MRR.
Por conseguinte, é importante que estes 6rgaos
participem diretamente na concegao e execugao
dos PNRR, realizando as reformas e os investimen-
tos programados, na medida em que estes sao da
competéncia dos érgaos de poder local e regional e
estao em conformidade com o quadro juridico nacional
e o principio da subsidiariedade. 4
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