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Competéncias de Gestao de Carreira:
Fatores de Sucesso na Implementacao de Politicas

Introdugao

Este documento sintese aborda diferentes questoes
relacionadas com o processo de implementacao de
politicas de Competéncias de Gestdo de Carreira
(CGC) em seis sectores —ensino bdsico e secundario,
ensino profissional (EP),ensino superior, formagao
de adultos, emprego e inclusao social. Visa especifi-
camente a identificagdo dos elementos que facilitam
a implementacao e o desenvolvimento das politicas,
assim como aqueles que se revelem um obstaculo a
sua implementacao. As questoes destacadas apoiam-
se na teoria e na experiéncia de paises membros da
ELGPN, recolhidas através de um questionario sobre
“Fatores de sucesso e constrangimentos na imple-
mentacao de politicas de CGC” com respostas de
onze paises (AT, CZ, DE, DK, HU, LT, MT, PT, SE, S,
SK). As respostas variaram em termos de qualidade e
nivel de pormenor. E importante notar que também
outros paises poderdo ter praticas interessantes de
implementacao de politicas de CGC que nao foram
incorporadas neste documento. Foi incluida no Rela-
tério de Progresso 2011 - 12" uma versao mais redu-
zida deste documento.

A introduc¢do de uma nova politica, como as CGC,
acarreta desafios na sua implementacio. Isto deve-se,
como é notado por Ball', a que a mudanga implica
frequentemente processos que sao simultaneamente
complexos e confusos. De acordo com este autor, a
maior parte das medidas de politica sdo “situacoes
desconjuntadas, de compromisso, tentativa e erro,
que s3o retrabalhadas, retocadas, com gradacgoes e
inflexdes, através de processos complexos de influ-
éncia, producao de textos, disseminagao e, em tltima
instancia, de recriacdo em contextos de pratica” (p.
126). As respostas ao questiondario foram analisadas
usando o enquadramento desenvolvido por Honig?e
aprofundado por Sultana®, que chama a atencao para
quatro aspetos-chave que tém impacto no processo
de implementagao de politicas:

1 Ball, S. (1998). Big policies/small world: An introduction to interna-

tional perspectives in education policy. Comparative Education, 34(2),
119-130.

Honig, M.1. (Ed.) (2006). New directions in education policy implemen-
tation: Confronting complexity. Albany, NY: SUNY Press.

Sultana, R.G. (2008). The challenge of policy implementation: A com-
parative analysis of vocational school reforms in Albania, Kosovo and
Turkey: Peer Learning 2007, p. 15. European Training Foundation. Lux-
embourg: Office for Official Publications of the European Communities.
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(1) As politicas a implementar;
(2) As pessoas envolvidas na implementacao;
(3) O local de implementacao;

(4) O ritmo de implementagao.

1 As politicas a implementar

O tipo de politica a implementar tem um forte
impacto na definicio do processo de implementa-
¢do da mesma. Este relaciona-se com o0s objetivos
que a politica pretende alcancar, a relacio que tem
com outras politicas e a forma como decorre a sua

implementagao:

e Os objetivos das politicas tém que ser claros e
coerentes de forma a serem compreendidos por
todas as partes envolvidas.

e Justificar o alcance e o significado das novas
politicas e os seus objetivos é o primeiro
passo no processo de implementacao. Se que-
remos que apoiem a sua inclusao, os decisores
politicos tém que ser convencidos de que a
aquisicao de CGC tem a maior importancia.
Dedicar algum tempo a explicar e a justificar
os objetivos das politicas, i. e. qual a mais
valia que as CGC representam para os jovens
e/ou adultos poderem enfrentar o mercado
de trabalho que é atualmente mais duro e
dificil, poderd ajudar a convencer os deciso-
res politicos sobre o valor do apoio a estas
politicas. Isto, por si s6, constitui um desafio,
uma vez que uma mudanga politica é geral-
mente melhor aceite se surgirem resultados
rapidos e tangiveis e ndo é provavel que seja
este o caso relativamente a aquisicao de CGC.
As evidéncias sobre a eficicia do desenvolvi-
mento de CGC sao dificeis de demonstrar: este
podera ser um dos obsticulos a implementa-
¢ao bem-sucedida de politicas neste dmbito.
Das repostas ao questionario resulta que os
decisores politicos estdo, de uma forma geral,
mais conscientes da importancia das politicas

de CGC no campo educativo (ensinos bdsico
e secunddrio e/ou ensino profissional e/ou
ensino superior) (p. ex., DE, HU, LT, MT, PT).
No sector do emprego as politicas de CGC sao

menos comuns (embora cf. DE, SI).

E importante que, quando a politica de CGC for
introduzida, esta esteja relacionada com o enqua-
dramento politico geral dos seis sectores (ensino
bédsico e secundario, ensino profissional, ensino
superior, formagdo de adultos, emprego, inclusao
social). Desta forma, os membros das organizagdes
compreendem o valor destas politicas e estarao mais
disponiveis para cooperar no processo de imple-
mentac¢ao. Nas respostas ao questiondrio isto torna-
se evidente nalguns sectores em, pelo menos, dois
paises (CZ, PT): por exemplo, na Reptblica Checa,
a introducao das CGC no sector da educacao estava
em linha com a politica geral de educagao. Para além
disso, quando a politica de CGC é vista como dando
resposta as necessidades dos grupos de clientes da
organizagao é geralmente mais bem aceite.

Um outro fator que apoia a implementagao de
politicas de CGC consiste em ter os diferentes sec-
tores direcionados para objetivos politicos comuns,
assegurando desta forma que as politicas de CGC
estao alinhadas entre si. A construcao de consen-
sos pode contribuir para uma implementa¢io bem-
sucedida, tendo presente que a falta de uma visao
comum entre os diferentes sectores conduz a frag-
mentacao de servicos e ao desperdicio de recursos.
Na Republica Checa existe uma coordenagao entre as
diferentes partes, nomeadamente entre os represen-
tantes dos dois ministérios-chave (Ministério da Edu-
cacao, Juventude e Desporto; Ministério do Trabalho
e Seguranca Social), associa¢oes profissionais e orga-
nizagdes ndo-governamentais (ONG) para assegurar
que os seis sectores avancam em dire¢do a objetivos
politicos comuns. Isto reforca a importancia da coo-
peracao transectorial entre os seis sectores. O desen-
volvimento das CGC ao longo da vida é largamente
facilitado pela cooperacao e coordenacao transversal
a0s sectores.
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Alguns aspetos da politica de CGC sao mais faceis
de implementar se ocorrerem de cima para baixo
enquanto outros tém mais possibilidades de sucesso

se implementados de baixo para cima*:

e Algumas mudancas nas politicas tém maio-
res probabilidades de serem implementadas
quando a iniciativa parte dos decisores politi-
cos de topo.

e Por outro lado, certas mudangas podem ter
um maior impacto quando se iniciam ao nivel
da base. E o caso de decisdes sobre como as
CGC devem ser ensinadas/desenvolvidas, p. ex.,
como disciplina auténoma ou como contetido
integrante dos diferentes contextos de trabalho/
aprendizagem. Isto porque sio os profissio-
nais que estao mais proximos do seu grupo de
clientes e dos objetivos e ethos das organizagoes,
encontrando-se assim em melhor posi¢ao para
terem um impacto positivo.

e Contudo, em muitas situacoes ambas as abor-
dagens podem contribuir para o processo de
implementacdo. Isto foi indicado pela Ale-
manha (ensino basico e secundario, ensino
profissional, emprego), Malta (ensino bdasico e
secunddrio), Portugal (ensino superior) e Eslo-

vénia (sector do emprego).

Reforma progressiva/ acelerada. E dificil fazer o
balanco entre a op¢ao por uma reforma sistémica e
holistica ou por uma abordagem progressiva, ponto
por ponto, tendo cada decisao os seus compromissos

e implicacoes no processo de implementacao:

e Quer os inquiridos Portugueses quer os Litu-
anos se referem a um processo progressivo.
Destacam o facto de a mudanga de politicas

requerer acordo e mudancas significativas em

4 Sultana, R.G. (2008). The challenge of policy implementation: A com-
parative analysis of vocational school reforms in Albania, Kosovo
and Turkey: Peer Learning 2007, p. 19. European Training Founda-
tion. Luxembourg: Office for Official Publications of the European
Communities.

varios niveis do sistema educativo no que diz
respeito a inclusao de politicas de CGC.

e Quanto mais radical for a mudanca de poli-
tica, mais dificil serd a sua implementacao. Em
relacao as CGC, nalguns casos podera ser mais
dificil a introdu¢ao de uma nova disciplina
no curriculo do que a sua integragao transver-
sal. Esta situacao é evidente em Malta onde,
embora a sugestdo da politica de ensino das
CGC seja através de um programa incluido no
Desenvolvimento Pessoal e Social (uma disci-
plina atualmente lecionada no ensino bésico e
secundadrio), a limitagao do tempo curricular, a
luta por espago no curriculo e a necessidade de
uma reforma curricular (atualmente em curso)
sao desafios a enfrentar durante a implemen-

tacao.

Legislacao. Os paises mais comprometidos com o
desenvolvimento e implementacao de uma politica
de CGC tém vindo a mostrar o0 seu compromisso
através da promulgacio de legislacio relevante. A
Alemanha é um bom exemplo. Paises sem esta legis-
lacio, como a Austria e a Repuiblica Checa, relatam
uma série de boas praticas, mas em muitos casos
estas nao estdo integradas de forma sistémica e pode-

rdo nao ser sustentaveis a longo prazo.

2 As pessoas envolvidas na
implementacao

Implementacao multinivel. A implementacao de
politicas envolve pessoas que desempenham diferen-
tes papéis - gestores de topo, gestores intermédios e
pessoas na linha da frente, sao alguns exemplos. A
implementagao de politicas de CGC é mais prova-
vel se for aceite pelos diferentes intervenientes. De
facto, o modo como os executores de primeira linha
respondem aos requisitos das politicas é fundamen-
tal. A resisténcia a mudanca é prejudicial a imple-
mentacao de politicas e pode criar entraves a todo o

processo. Assim, como se evidenciara em baixo, é da
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maior importancia que as pessoas na linha da frente
estejam envolvidas no processo de formulacao para
assegurar a sua adesio as mudancas de politica. E
também importante assegurar um ‘feedback’ durante
a fase de implementa¢do porque, em tultima andlise,
as politicas serao o que fizerem as pessoas na linha
da frente’.

Consulta e comunicacao. Consultar todos os par-
ceiros durante a formulacao das politicas de CGC
é da maior importancia. Assegurar que todos os
pontos de vista de todas as partes sao ouvidos con-
corre para que todos os envolvidos sintam que estao
a contribuir para um objetivo comum e nacional.

e E importante que nenhum grupo de colabora-
dores seja excluido da consulta e que a consulta
entre os decisores politicos e os técnicos no
terreno esteja estabelecida desde a formula-
¢do das politicas de CGC. Isto foi evidente em
Malta, onde estudantes, técnicos de orientacao,
conselheiros escolares, funcionarios dos cen-
tros de emprego, das universidades, sindicatos
de professores e funciondrios-chave da Direcao
de Educacao foram consultados durante a for-
mulagao da politica de orientagao para o sector
da educacgao. As entrevistas visaram assegurar
uma visao qualitativa, por parte destes técnicos,
sobre a disponibilizacdo de intervencoes de
orientagdo aos estudantes, na altura integrados
no sistema de ensino em Malta, e examinar as
suas perce¢oes, opinides e atitudes em relacao
a orientagao de carreira. Consequentemente,
uma vez que isto torna mais forte a possibi-
lidade da politica ser vista como pertenca de
todas as partes envolvidas, pode-se afirmar que
a sua implementacao ao nivel da base tem mais
probabilidades de ser bem-sucedida.

e Redes de comunicacao eficientes entre os deci-
sores politicos e os executores das politicas

Sultana, R.G. (2008). The challenge of policy implementation: A com-
parative analysis of vocational school reforms in Albania, Kosovo and
Turkey: Peer Learning 2007, p. 35. European Training Foundation. Lux-
embourg: Office for Official Publications of the European Communities.

e entre os diferentes departamentos/minis-
térios (p. ex., emprego/trabalho e educacao)
sdo também importantes. Um exemplo de
como este tipo de colaboragio pode ocorrer
é o Forum Nacional de Orientacao (FNO) na
Republica Checa. Contudo, como serd apon-
tado no Anexo numa andlise detalhada sobre
como o FNO na Republica Checa se desen-
volveu, estes foruns nao deixam de ter as suas
dificuldades.

e A comunicacao continua a ser vital durante a
fase de implementacao das politicas. Consta-
tou-se a existéncia de alguma comunica¢do de
sentido vertical e horizontal durante a imple-
mentagao de politicas, entre os paises que res-
ponderam ao questionario:

e Reptblica Checa: ensino basico e secun-
dario.

e Alemanha: ensino béasico e secundario,
ensino profissional, sector do emprego e
inclusao social.

e Hungria: ensino basico e secundario,
ensino profissional, ensino superior,

formacao de adultos, sector da inclusao
social.

e Lituania: ensino bdasico e secunddrio,
ensino profissional e ensino superior.

e Malta: ensino basico e secundario.

e Portugal: sector do emprego.

e Eslovénia: ensino profissional e sector do

emprego.

Agentes-chave de politicas. Quem concebe a reforma
pode ter um impacto sobre a forma como se desen-
rola a implementac¢do. Por exemplo, num contexto
de implementacdo de cima para baixo, os agen-
tes-chave dos Ministérios sdo indispensaveis para a
implementa¢do de politicas de CGC nos seis secto-
res — ensino bdsico e secundario, ensino profissional,
ensino superior, formagdo de adultos, emprego e
inclusao social. Incluem-se entre os outros atores
chave os legisladores, decisores politicos, peritos e

investigadores. E apenas através da identificacao dos
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técnicos que podem determinar as prioridades, a sua
direcdo e ritmo de mudancga, que a implementacao
de politicas de CGC é possivel. Nao sera necessa-
rio dizer, no entanto, que nao é suficiente. Fazer o
acompanhamento ao longo do processo de imple-
mentacao das medidas de politica é essencial para
assegurar que as politicas de CGC estao em funcio-
namento. Assim, uma conduc¢ao clara das politicas
requer, na maior parte dos casos, uma unidade de
coordenacao dedicada que desenvolva estratégias
claras que assegurem o progresso no terreno. Um
bom exemplo é o Férum Nacional de Orientacao, na
Alemanha. Uma comissao para o desenvolvimento
continuo do Férum providencia o apoio a maioria
dos parceiros envolvidos e aos técnicos de orienta-
¢ao, incluindo o apoio as autoridades ministeriais.

A implementacao de politicas deve ser apoiada
por um sdlido desenvolvimento de conteiddos,
servicos com profissionalismo e recursos huma-
nos bem formados. O derradeiro teste ao desen-
volvimento de uma politica bem-sucedida é a sua
implementagdo com sucesso. Em relacio as CGC
pelo menos trés aspetos devem ser cuidadosamente
considerados: o conteido das CGC, a oferta dos
servicos e os recursos humanos. Nao serd neces-
sario dizer que as modalidades em que as CGC
sdo abordadas variam de acordo com o contexto e
sector. O contetido das CGC em ambiente educativo,
por exemplo, pode ser ensinado transversalmente
no curriculo ou como disciplina separada; pode ser
assegurado por orientadores externos, conselheiros
escolares e/ou professores. No entanto independen-
temente da forma como é assegurado, é importante
que os técnicos tenham um sélido conhecimento
do tema e tenham tido uma formac¢ao adequada.
E também importante que os programas de CGC
sejam desenvolvidos com base numa investigacao
cuidada. Os paises que relataram uma implementa-
¢ao bem-sucedida de politicas de CGC confirmaram
que o seu sucesso dependeu de terem todos estes
trés elementos nucleares estabelecidos: contetidos
sélidos, oferta de bons servicos e recursos humanos
bem formados.

3 Olocal de implementagao

O local de implementacao refere-se ao contexto onde
a politica de CGC serd implementada: por outras
palavras, o contexto organizacional no qual as CGC
serdo desenvolvidas - ensino bdsico e secundirio,
ensino profissional, ensino superior, servi¢os publi-
cos de emprego, centros de formacao de adultos,
locais de trabalho, etc.

Contextos organizacionais. Os contextos variam
e colocam diferentes desafios ao processo de imple-
mentacao. Para mencionar alguns exemplos, pode-
mos sublinhar algumas diferencas: na atribuicao
de recursos; na dotacao de fundos; entre entidades
publicas e privadas; nos objetivos e propdsitos das
organizagdes; nas perce¢des do desenvolvimento de
CGC entre as entidades; e na localizagao das organi-
zagoes — urbana ou rural, etc. Estas diferencas levan-
tam questOes centrais em relacdo ao processo de
implementacdo, pelo facto de nao haver um campo
de agdo idéntico para a implementacao das politicas
de CGC. Apesar da direcao politica comum, os dife-
rentes contextos colocam diferentes desafios. Isto
chama a atenc¢io para as estratégias que combinam
fatores comuns nos objetivos das politicas com uma
implementacao flexivel na sua realizagao.

Estes contextos consistem numa variedade de
micro sistemas nos quais decorre a realizacao con-
creta. A introducao de uma politica de CGC tera por
vezes um impacto sobre os varios subsistemas da
propria organizacao, particularmente sempre que as
novas politicas criam um desafio ao funcionamento
existente na organizacao, afetam os individuos, per-
turbam praticas estabelecidas e normas de perfor-
mance, ou desafiam a identidade profissional. Mais
uma vez, estes fatores podem prejudicar o processo
de implementacao das politicas de CGC. O sucesso,
neste caso, requer mais uma vez, uma atengao sobre
os agentes que desempenham os papéis intermé-
dios - p. ex., diretor de uma escola, de um centro de
emprego, coordenador de curso numa universidade,

etc. Isto estabelece uma relacao entre as dimensoes
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local e pessoas envolvidas na implementacao, con-
firmando a inter-relacao das diferentes dimensoes.

As estruturas organizacionais podem também
atrasar o processo de implementacio de politicas.
E o caso de lideres em posicdes estratégicas, que
tém um grande ntimero de responsabilidades, e por
isso sentem dificuldade em se concentrar sobre um
aspeto, no nosso caso a implementacao das politicas
de CGC.

Financiamento sustentivel para atividades de
CGC. A atribuicao de recursos segue-se geralmente
a promulgacao dos normativos legais que regulam a
implementacao de uma politica. O inquérito confir-
mou que ha geralmente uma ligacdo proxima entre
a atribuicao de orcamentos e a implementagao sec-
torial das CGC. Todos os paises que tém alguma
politica em vigor reportam existir alguma forma de
financiamento. Em muitos casos € um financiamento
temporario (CZ,LT,SI), enquanto noutros o financia-
mento é constante mas nao suficiente (CZ, HU, SI).
A Alemanha é o tinico pais onde o financiamento é
referido como sendo simultaneamente constante e
suficiente. Os inquiridos salientaram a importancia
das questbes orcamentais, sendo o financiamento
instavel prejudicial para a implementacao de ativi-
dades de CGC.

Questoes politicas. As politicas podem ter influ-
éncia sobre se uma determinada medida de politica

é implementada ou nao:

e As politicas sao especificas do contexto e, deste
modo, a introducao de alteracoes, como as
relacionadas com CGC, podem variar devido
as condigbes especificas de um pais (sociais,
politicas, econémicas). Para além disso, apesar
dos objetivos comuns das CGC, a prioridade
das agdes varia a nivel nacional/regional de
acordo com os diferentes contextos/condi¢des
e recursos disponiveis.

¢ Individualmente, os politicos podem ‘pressio-
nar’ a implementacao de medidas de politica
de orientacao. Deste modo, a implementacao
depende, em alguns paises, de agentes-chave

que fazem avangar as politicas de CGC, como
foi acima mencionado. Por outro lado, os
ciclos politicos podem prejudicar o seu pro-
cesso de implementacdo. Os decisores politicos
mudam, o que implica que os esforcos de per-
suasao e promocao de determinadas medidas
de politica, no nosso caso as politicas de CGC,
tenham que ser renovados com novos lideres.

e Existe também o forte apoio de organizacoes
internacionais como a UE. Por exemplo, uma
das prioridades chave da politica de educagao e
formacao é a melhoria da qualidade do ensino
profissional. Com este apoio existe maior pro-
babilidade de as politicas serem implemen-
tadas. Infelizmente, a situacio nem sempre é
tao linear® e, por vezes, a retdrica politica ndo é

seguida de um apoio concreto.

O local de implementacao é também diferente nos
seis paises (de dez) que responderam ao questio-
ndrio em termos de haver alguma politica de CGC
estabelecida (ver o Anexo para mais detalhes).

A Hungria tem uma politica de CGC obrigatéria

no sector da educacao:

e Ao abrigo do primeiro plano de desenvolvi-
mento da UE (2004-08), o programa de CGC,
enquanto competéncias nucleares do 1° ao
12° ano, foi estruturado e parcialmente testado
mas nunca introduzido em todas as escolas. O
novo governo, 2010, introduziu uma nova lei
de educacao publica e foi emitido um novo
Curriculo Nacional Obrigatério em Marco de
2012. Estes documentos baseiam-se em conhe-
cimentos, em contraste com competéncias e
aptiddes. O novo Curriculo Nacional Obriga-
torio sublinha o papel da orientagio como
suporte para uma escolha precoce de carreira

(no 8° ano, aos 14 anos).

6 Sultana, R.G. (2008). The challenge of policy implementation: A com-
parative analysis of vocational school reforms in Albania, Kosovo and
Turkey: Peer Learning 2007, p. 20. European Training Foundation. Lux-
embourg: Office for Official Publications of the European Communities.
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e Sob o novo sistema de ensino profissional
foi publicada uma nova lei em 2011. O para-
grafo 85 é dedicado a orientagao, mas é efetivo
apenas para 3 anos de escolaridade (do 9° ao
11°) em escolas comerciais sem exame final e
para escolas secundarias de ensino profissional
(do 9° ao 12°).

¢ Anova lei Nacional de Ensino Superior reduziu
o nimero de estudantes do ensino superior e
ndo menciona explicitamente a orientagao.

e A antiga Lei do Emprego (1991) enumerava
diferentes servicos de orientacio para adul-
tos, nao apenas para desempregados inscritos.
Embora o Conselho Nacional de Orientacao ao
Longo da Vida tenha enfaticamente expressado
o seu ponto de vista (2008)” quanto ao corte
transversal no desenvolvimento do sistema
nacional de OLV, isso acabou por ter um efeito
muito limitado sobre a nova regulamentagio.

Para além disto:

e A Republica Checa nao tem uma politica defi-
nida de CGC, de acordo com as respostas ao
questiondrio. No entanto, os programas nacio-
nais de enquadramento educativo contém um
corpo substancial de elementos relacionados
com o desenvolvimento de competéncias de
carreira. O Foérum Nacional de Orientacao
assume-se como plataforma de comunicacao
entre os diferentes parceiros.

¢ A Alemanha tem uma politica de CGC nos sec-
tores da educacao, ensino profissional, ensino
superior, emprego e inclusio social. As politi-
cas de CGC raramente estao em vigor no sector
da formacao de adultos.

e A Litudnia tem em vigor uma politica de CGC
no sector da educacdo. A lei de educacao faz
uma referéncia a educacao de carreiras e ao

desenvolvimento das CGC.

7 NPT. (2008). Declaragdo de politicas relacionadas com o desenvol-
vimento de um sistema nacional de orientagdo/aconselhamento ao
longo da vida harmonizado com os requisitos europeus.

e Em Malta a implementacao de politicas de
CGC tem progredido no sector da educacao.

e Portugal tem politicas de CGC no ensino supe-
rior e no sector do emprego. No entanto, estas
politicas assumem mais uma forma nao-siste-
matizada do que estruturada e planeada.

e A Eslovénia tem em vigor uma politica de CGC

no sector do emprego.

4 A dimensao ritmo

Ritmo de implementagao. Uma das questoes anali-
sadas relacionava-se com o facto de a implementagio
das politicas de CGC ter ocorrido de forma gradual,
progressiva ou acelerada. As respostas ao questiona-
rio da Republica Checa, Lituania, Malta e Portugal
indicaram que o ritmo de implementagao das CGC
foi gradual. A resposta portuguesa ao referir-se a
introducao das CGC no sector do ensino superior
sublinhou o facto de ‘esta mudanca politica reque-
rer nao apenas uma mudanca de mentalidade na
forma como as pessoas pensam e agem em termos de
tomada de decisoes de carreira e de desenvolvimento
de carreira, mas também mudancgas nas praticas de
aprendizagem’. A tentacdo de seguir solugdes ime-
diatas em vez de investir numa mudanca sistémica,
mais eficaz e de longo prazo deve ser evitada. Esta
dimensao relaciona-se com a fase de formulacao
de politicas de CGC onde é necessdrio haver um
tempo dedicado a consultar todas as partes de forma
a envolver as pessoas. E necessario definir marcos
temporais para que os objetivos imediatos, a médio
e longo prazo das politicas de CGC sejam claros e
definidos.

Processo de monitoriza¢ao. A par das dimensoes
local e ritmo de implementagao , temos o processo
de monitorizacao das politicas, i.e., a verificacao de
que as politicas estio em andamento. Mais uma vez,
também esta dimensao se combina com a dimensao
pessoas envolvidas. Uma das responsabilidades da
unidade de coordenacdo para a implementacao de

politicas, acima mencionada, deve consistir nao
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apenas na monitoriza¢ao do processo de implemen-
tacdo das CGC mas também comunicar e colabo-
rar com as diferentes organizagdes que sofrem esta
mudanca e oferecer o apoio que seja necessario.
Em relacdo a monitorizacdo, a Alemanha, Lituania,
Malta, Portugal e Eslovénia relataram atividades rea-
lizadas nos sectores em que as politicas de CGC estao

estabelecidas.

Conclusao

Este estudo sugere que o sucesso na implementagao

das politicas de CGC estd dependente de uma varie-
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dade de fatores interligados. No entanto, a forma
como as politicas de CGC sao implementadas e como
as CGC sao disponibilizadas aos cidadaos depende
do contexto social e cultural e das especificidades
de cada pais. Neste sentido vale a pena reiterar os
aspetos referidos no inicio, deste documento, nome-
adamente que os seis fatores identificados servem, de
certo modo, como pontos de reflexao sobre o desen-

volvimento e implementagao das politicas de CGC.



Competéncias de Gestdo de Carreira: Fatores de Sucesso na Implementagdo de Politicas

Anexo: Exemplos interessantes/ da implementagdao bem-sucedida de politicas de CGC

Austria

Portfélio de talentos/carreira nas escolas

Através de um portfélio de talentos/carreira, os estu-
dantes descobrem e desenvolvem os seus pontos
fortes e os seus talentos. Os professores encorajam-
nos a recolher provas das suas capacidades e interes-
ses, incluindo certificados e documentacao relevante
que tenham recebido na escola ou noutro local, que
sao depois integrados num portfélio de talentos
baseado no ‘school-wide enrichment model” (SEM)
(http://www.gifted.uconn.edu/).

O foco de atencdo nao sao os chamados ‘altos
potenciais’, alunos extremamente dotados em deter-
minado campo. O portfélio € um instrumento usado
para sistematicamente reunir e registar informagao
sobre os interesses e capacidades. Os estudantes
desenvolvem-no autonomamente enquanto os pro-
fessores servem de facilitadores no processo de revi-
sao do portfélio. Apenas os estudantes decidem o
que querem incluir. As provas poderao centrar-se
em oficios/artesanato, desporto, histéria, matema-
tica/légica, linguas, ciéncias fisicas, computadores,
negdbcios, performance musical, composicdo musi-
cal, classificacoes de cursos, e avaliacio de produtos.
Podem também incluir notas, documentos com o
feedback sobre interagdo com terceiros, amostras de
trabalhos concluidos, e outras observacoes e avalia-
¢oes baseadas na realizacao.

Durante o processo os estudantes ganham capa-
cidades importantes como a reflexdo e a avaliacao.
O objetivo principal consiste em encorajar cada
estudante a escolher o seu primeiro emprego ou o
prosseguimento de estudos, estando ciente das suas
competéncias pessoais. Numa situacao de crise eco-
némica, a pessoa foi preparada para nao desistir, mas
antes refletir com confiancga nos potenciais pessoais e

continuar no seu caminho.
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Republica Checa

Forum Nacional de Orientacao (FNO).

O FNO foi originalmente estabelecido em 2007 por
iniciativa do Instituto de Aconselhamento Psico-
l6gico e Educacional da Republica Checa. Desde
2010 tem atuado como um corpo consultivo formal-
mente estabelecido entre o Ministério da Educacao,
Juventude e Desporto e o Ministério do Trabalho e
Assuntos Sociais. Os objetivos principais do FNO,
formulados através dos seus Estatutos, sio a coorde-
nacao das politicas enquadradoras a nivel nacional
assim como assessorar os decisores politicos nas
dreas da orientacao, educacao e emprego.

Desde o estabelecimento do FNO, estes objeti-
vos tém vindo a ser alcancados sobretudo através
do fortalecimento da informacgao reciproca entre os
seus membros, particularmente entre os dois minis-
térios-chave, mas também entre outros membros-
chave, como as associa¢des profissionais, no sector
da orientacdo e aconselhamento e as ONG. Este
processo levou a construgao de parcerias ad hoc entre
as ONG associadas que tém implementado vdrios
projetos conjuntos a nivel local, regional e nacional.
Um exemplo desta coopera¢ao é o Prémio Nacional
de Orientacao, um projeto do Centro Euroguidance
da Reptblica Checa que envolve varios membros do
FNO, que tém contribuido substancialmente para
a atualizacao da informacdo sobre os servicos de
orientagdo a nivel nacional, que anteriormente se
encontrava fragmentada e com deficit de identidade
profissional. Em geral, a contribuicio do FNO para
uma politica de orientacao integrada pode caracte-
rizar-se sobretudo por um didlogo continuo entre
os dois ministérios chave e os outros membros nao-
governamentais. Isto conduziu a um entendimento
partilhado dos conceitos e questdes chave.

Em 2011, o Ministério da Educacao, Juventude e

Desporto, convidou os membros do FNO a contri-
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buirem para a preparagio de um grande projeto
do Fundo Social Europeu (FSE) visando o desen-
volvimento estratégico dos servicos de orientagao
em todas as regides administrativas do pais. Um
dos membros institucionais do FNO, o Instituto
Nacional de Educagio, foi encarregado de elaborar a
proposta de projeto. Outros membros institucionais
foram convidados a contribuir com comentarios a
proposta do projeto. Este processo foi concluido
no final de 2011. O projeto representa a primeira
iniciativa estratégica em orientacdo com um forte
potencial para influenciar o desenvolvimento estraté-
gico da orientagdo no pais. Os objetivos principais e
atividades chave do projeto tém sido profundamente
influenciados pelos resultados da ELGPN e refletem
as suas principais prioridades, enquadradas pelos
quatro aspetos-chave da orientagao: desenvolvi-
mento das competéncias de gestao de carreira, acesso,
coordenagdo e cooperagao, e garantia de qualidade.
Contudo, apesar de ter contribuido para a con-
cecao do projeto, o FNO foi efetivamente excluido
da posterior prepara¢io do projeto. A proposta de
projeto foi elaborada pelo departamento do Minis-
tério da Educacao, Juventude e Desporto responsavel
pela administracao de projetos do FSE, sem que o
FNO tenha sido envolvido no processo. Uma vez
que o FNO tem a capacidade tnica, a nivel nacio-
nal, de garantir a qualidade de implementacio do
projeto, a sua exclusao deste processo levanta uma
série de questoes a considerar a nivel da politica
nacional, nomeadamente de transparéncia, mérito,
e qualidade assegurada através da cooperagio de
organizagOes com capacidade para a implementagio

do projeto.

Alemanha

Educagdo de adultos: Profilpass. O ProfilPASS® é um
instrumento ,em forma de portfélio, para fazer uma
revisdo sistematica da nossa propria vida. Desta
forma, regista e avalia competéncias e conhecimen-
tos. Apoia as pessoas tornando-as conscientes das

suas forgas e fraquezas pessoais. O ProfilPASS regista
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e avalia competéncias e conhecimentos que foram
adquiridos em todos os aspetos da vida: formacao
profissional, trabalho voluntério, emprego, tempos
de lazer, trabalho familiar, etc. Este instrumento cen-
tra-se particularmente nas competéncias adquiridas
em contextos de aprendizagem informal e nao-for-
mal. Apoia o desenvolvimento e aquisicao de CGC
assim como a autoavaliacao através duma avaliacao e
reflexao intensiva sobre pontos fortes, competéncias
e interesses pessoais, bem como através do estabe-
lecimento de objetivos e de uma parte adicional
relacionada com as competéncias necessarias aos
processos de candidatura.

Escola: Berufswahlpasss and Profilpass. Na Alema-
nha, a orientagao tem um papel importante e uma
longa tradi¢ao no curriculo da escola secundaria. Em
todas as regides, é sistematicamente disponibilizada
orientacao e preparacao profissional numa disciplina
especial que pode ter designagoes diferentes (p. ex.,
aulas sobre trabalho, trabalho-economia-tecnologia)
ou integrada noutras disciplinas. Aqui, a orientacao
de carreira e as CGC sdo os contetidos chave.

Para facilitar, apoiar e documentar o processo de
aprendizagem nesta area, o portfolio Berufswahlpasss
(Passaporte de escolha de carreira) é integrado nas
aulas e usado em 12 das 16 regides. O instrumento
inclui nao sé vdrias ofertas, parceiros e informacoes
sobre orienta¢do, como ajuda a avaliar os interesses e
pontos fortes através da autoavaliacao e da avaliacao
externa. Para além disto, inclui também ‘checklists’
sobre vérios tépicos como a relagao entre profissdes
e caracteristicas pessoais . Deste modo, procura ava-
liar os conhecimentos sobre as profissoes e encoraja
a reflexao critica e a permuta com outros estudantes.
Através da abordagem do portfélio orientado para os
recursos do Berufswahlpasss, a autoconsciéncia, auto-
estima e auto eficiéncia sio também reforcadas.

O processo e planeamento profissional e a aqui-
sicao de CGC sao apoiadas e avaliadas através do
aconselhamento de carreira e também através da
cooperag¢ao com os servi¢os de orientacao do Servico
Publico de Emprego (SPE). Para além disso, o passa-

porte ajuda os alunos na organiza¢do da documen-
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tacdo relativa ao processo de escolha e na gestao e
valorizacao dos seus documentos.

O Berufswahlpasss foi desenvolvido como parte do
programa ‘Escola, Economia e Trabalho’ (financiado
pelo Ministério Federal da Educacao e Investigacao)
e tem sido amplamente usado em cerca de 80% das
escolas gerais como parte integrante dos programas
de educacao de carreira desde 2005. O seu poste-
rior desenvolvimento continuo é assegurado por um
grupo de trabalho dos estados federais, que utilizam
o instrumento, dirigem também o sitio da internet e
organizam outras atividades relacionadas. Ver: www.
Berufswahlpass.de e a base de dados KSSLLL.

Hungria

Ensino basico e secundario. O primeiro Curriculo
Nacional Obrigatério (abreviatura htingara: NAT)
publicado em 1995 (reestruturado em 2003 e em
2007) especificou o desenvolvimento por anos de
escolaridade de,1 a 10, em termos de dez dominios
culturais. Um dos dez era o ensino de estilos de vida
e competéncias praticas, incluindo orientacao de
carreira. O primeiro NAT definiu que a percentagem
do tema estilos de vida e competéncias praticas no
total do curriculo era de 4-7% do 1° ao 4° ano, 5-9%
no 5° e 6°, 6-10% no 7° e 8° e finalmente, de 5-9%
no 9° e 10°.

Paralelamente

N

a publicacdo do curriculo obri-
gatério, os professores tiveram que enfrentar um
novo desafio: elaborar o curriculo local correspon-
dente. O dominio cultural em questio integrava
trés disciplinas: tecnologia, ciéncias domésticas e
orientacdo. A expressao ‘aconselhamento (de car-
reira) ‘usada antes da mudanga de regime deu lugar
a ‘orientacao (de carreira)’ De acordo com a legisla-
¢do aplicavel, o objetivo geral era ajudar os alunos/
estudantes a estabelecer um projeto profissional.
Mais especificamente incluia as seguintes vertentes:
desenvolvimento do autoconhecimento com base
na identificacdo das competéncias e capacidades do

individuo; familiarizacao, baseada na experiéncia,
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com o contetido; requisitos e vias de acesso, possibi-
lidades e alternativas as profissdes mais importantes;
e compatibilizagdo das aspiracoes e possibilidades
com a realidade. Os alunos eram consciencializados
da possibilidade de terem que mudar repetidamente
de profissao durante a sua vida de trabalho. As esco-
las tiveram que oferecer uma visao abrangente do
mundo do trabalho, de acordo com a idade dos
estudantes e das suas proprias possibilidades. Con-
sequentemente, tornou-se necessario assegurar con-
dicoes e atividades que pudessem ajudar os alunos a
testar as suas capacidades e a envolverem-se nas areas
que cativassem os seus interesses, de forma a desen-
volver o seu autoconhecimento e o conhecimento
das profissdes. A orientacao s6 podera ser eficaz se
for implementada durante um periodo mais longo
de tempo e se explorar as possibilidades inerentes as
varias disciplinas, dreas e atividades extracurriculares
de forma concertada.

Ensino profissional. O primeiro e o segundo Pro-
grama de Desenvolvimento de Escolas Profissionais
(SZFP: Szakiskolai Fejlesztési Programme) foram imple-
mentados pelo Instituto Nacional de Ensino Pro-
fissional (Nemzeti Szakképzési Intézet). No primeiro
SZFP estiveram envolvidas 90 escolas comerciais e
na segunda fase foram adicionadas outras 70. Foram
formados cem professores das escolas comerciais.No
9.° ano das escolas comerciais, de acordo com a lei
de educacao publica em vigéncia, as escolas podem
tomar as suas proprias decisdes sobre se incluem ou
nao orientagdo em duas aulas por semana (74 aulas
por ano letivo).

A administracao quis que o projeto reforgasse o
desenvolvimento das escolas profissionais que fica-
ram numa posi¢ao de grande desvantagem devido a
introdugao do alargamento da escolaridade obriga-
téria até aos 18 anos. No SZFP, o desenvolvimento
da orientacao em escolas profissionais foi atribuido
ao Médulo G. Este foi elaborado com um conte-
udo reduzido ab ovo, devido ao facto deste tipo de
escola ndo oferecer um certificado aos alunos for-

mados. Consequentemente, as opcoes educativas e
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de emprego posteriores dos alunos estdo limitadas
a empregos e a formacgao adicional que nao exijam
o exame final do secunddrio (GCSE).

Houve muitas criticas a disponibiliza¢do de orien-
tacao nas escolas profissionais, sendo considerado
como um beco sem saida. No entanto, em resul-
tado do projeto, ofereceu-se formagao adicional em
orientacao a centenas de professores de escolas pro-
fissionais. As institui¢cdes participantes e os seus pro-
fessores estabeleceram uma rede. Para além disso, foi
preparado um conjunto de instrumentos eletrénicos
de orientagdo, que esta agora acessivel com o titulo
Szakmalnfo.

Emprego. A medida 3.1.1. do Programa Opera-
cional de Desenvolvimento de Recursos Humanos
(abreviatura hdngara: HEFOP), cofinanciado pela
Uniao Europeia, incluia o desenvolvimento de uma
drea curricular, do 1° ao 12° ano, sobre com-
peténcias chamada ‘constru¢io de careira’ em vez
de ‘orientacao’ A atividade terminou em Marco de
2008. Até essa data, 600 escolas, 105.000 alunos e
8.000 professores participaram neste projeto lancado
com a gestao do anterior Sulinova Kht (sucessor ofi-
cial: Educatio Kht). A base para o desenvolvimento
profissional foi uma aplicagdo intitulada ‘The Real
Game, anteriormente importada do Canada. A drea
de desenvolvimento de competéncias de gestao de

carreira definiu as suas diretivas da seguinte forma:

Principio de processo. Se as atividades represen-
tando o percurso de vida sio definidas como
atividades criativas, entao, obviamente, a sua
sequéncia tem uma dimensao cronoldgica e essa
dimensao surge, em ultima andlise, como um
processo no percurso de vida. Essencialmente, os
alunos sao iniciados neste processo através de ati-
vidades de socializacao. Os professores trabalham
com os alunos durante um periodo de tempo
definido, um ‘momento fixo" (que, , pode durar
até um ano). Isto representa um curto periodo,
em termos do desenvolvimento da personali-
dade e do autodesenvolvimento. Encontrando-se,
assim, numa etapa especifica do ciclo de vida. E
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por isso que as atividades representando o ponto
de partida para os passos a definir numa data pos-

terior devem ter esse cardter de processo.

Principio de desenvolvimento. Tanto a abordagem
pedagogica como a individual se traduzem em
mudancga, frequentemente definida como uma
nova qualidade no percurso de vida. O desen-
volvimento biolégico normal, em idade escolar,
estd associado ao desenvolvimento psicoléogico.
Ou seja, no contexto de construcao de carreira, os
tracos de personalidade sao tomados em conside-
ragao, pois contribuem para o desenvolvimento
pessoal, construcao de projetos profissionais e

para O sucesso.

O principio de periodicidade. A periodicidade, isto
é, a repeticdo, estd presente no processo da ativi-
dade criativa. As mesmas experiéncias, eventos
e circunstancias serdo recorrentes, embora com
diferentes caracteristicas. As repeticbes podem
marcar fases fortemente interligadas ou clara-
mente separadas. A repeticao é uma componente
essencial e é motivada pelo desejo de cumprir

objetivos ou requisitos cada vez mais avancados.

O principio da consolidagdo. £ uma precondicao
que os tragos de personalidade que garantem a
continuidade de performance estejam presentes.
Estes tracos de personalidade consolidam-se gra-
dualmente ao longo do tempo. A propria ativi-
dade é exclusivamente definida ou influenciada

pelos tracos de personalidade consolidados.

O principio da valorizagdo das circunstancias positi-
vas. A construcao do projeto profissional coloca
menos énfase no desenvolvimento de contetidos
emocionalmente positivos, tracos de personali-
dade e conhecimentos: centra-se antes no subli-
nhar dos existentes. O salientar dos pontes fortes
de cada um é a base para uma correta autoava-
liacdo e para o nivel adequado e qualidade de
autoconfianca.
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O principio de apoio. A constru¢ao do percurso
profissional é uma atividade de apoio: implica
nao haver uma direcao ou o assumir de respon-
sabilidades. O apoio é prestado para apoiar a
pessoa a selecionar o que for melhor para si. Este
principio implica que ndo podemos decidir pelo
outro; apenas podemos apresentar as alternativas
existentes e alertar para a vantagem de fazer cor-
responder as caracteristicas individuais com as

diferentes oportunidades.

Transectorial. Um dos resultados mais importantes
do SROP 2.2.2, iniciado em 2008, foi a constru¢ao
de uma rede nuclear de profissionais de orientacao,
funcionando através de um protocolo unificado e
uma matriz nacional de competéncias recentemente
desenvolvida. Esta matriz contém as competéncias
mais importantes que se espera que qualquer técnico
de orientacao na Hungria tenha.

Lituania

CGC no ensino superior. O Modelo de servigos de
apoio a gestdo de carreira para estudantes do ensino
superior foi aprovado pelo Ministério da Educacao
e Ciéncia em 2011, com a recomendacao do Minis-
tério para ser implementado no sector do ensino
superior. Desenvolvido pela Universidade de Vilnius,
enquanto parte de um projeto financiado pela UE,
em parceria com outras 27 instituicdes de ensino
superior na Lituania. O Modelo é um exemplo do
acordo alcancado entre o Ministério, autoridades
universitarias, profissionais e peritos de orientacao.
Representa o entendimento comum da natureza e

N

principios dos servicos de apoio a gestdo de car-
reira que deveriam ser oferecidos aos estudantes do
ensino superior.

A Lei de ensino superior e investigacdo (2009)
apenas refere a obrigaciao da institui¢ao de ensino
superior ‘oferecer consulta no ambito da carreira aos
estudantes’, enquanto o Modelo descreve o sistema
geral de gestao de carreira nas institui¢des de ensino

superior: a sua missao, visao, objetivos, tarefas e cri-
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térios de avaliacao, bem como o conjunto de servicos
na drea da gestao de carreira. O Modelo também
inclui a descri¢ao dos principios subjacentes a dispo-
nibilizacdo de servicos de apoio a gestao de carreira,
questdes financeiras e de organizagao.

Nos servicos de apoio a gestio de carreira para
estudantes, é conferido um papel importante &8 moni-
torizagdo do percurso dos licenciados. O sistema de
monitorizacao complementa o conjunto de servigos
de apoio a gestao de carreira.

Os servicos de apoio a gestao de carreira para estu-

dantes do ES incluem:

Educacdo para a carreira - desenvolvimento
de competéncias de gestdo de carreira dos
estudantes (conhecimentos, competéncias e
atitudes).

Avaliacao de carreiras - ajudar os estudantes
na aplicagdo do conhecimento sobre carate-
risticas pessoais relevantes para o desenvolvi-
mento profissional.

Aconselhamento de carreiras - ajudar os estu-
dantes a resolver problemas de carreira.
Exploracao de oportunidades de carreira —
ajudar os estudantes na aplicagdo de conhe-
cimentos sobre oportunidades profissionais
no processo de desenvolvimento de carreira.
Procura de emprego - ajudar os estudantes a
adquirir competéncias de procura de emprego
€ a procurar empregos que satisfagam as suas

necessidades pessoais.

A educacao de carreiras é referida como o servico
nuclear de orientacao de carreiras para estudantes no
ES: o principal objetivo de todos os servicos de car-

reira é o desenvolvimento das CGC dos estudantes.

Malta

Simulacao de emprego nas escolas. As experiéncias
de simulacdo de emprego no sector financeiro, da
sadde e das TIC estdo a ser implementadas em esco-

las a nivel nacional. Sao organizadas pelas entidades
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relacionadas com cada sector e pelo Departamento
de Servicos de Estudantes na Direcao de Servicos
Educativos. Isto implica que os estudantes passem
uma semana num posto de trabalho, simulando
estarem empregados.

O contacto com as atividades profissionais ofere-
cem aos estudantes uma oportunidade de pensarem
concretamente sobre o seu percurso profissional. A
investigacdo sugere que os estudantes que tém um
plano de carreira tém mais probabilidades de perma-
necer no sistema escolar. Um outro proposito desta
experiéncia é alargar o conhecimento dos percursos
profissionais. Frequentemente os estudantes apenas
conhecem um pequeno namero de profissdes num
determinado sector. Esta reconsideracao pode signi-
ficar que o estudante necessite de uma determinada
disciplina que nao esteja a estudar nesse momento.
Por exemplo, uma estudante compreendeu que ter
Contabilidade no 9° ano a ajudaria a seguir o per-
curso profissional escolhido: ao frequentar esta dis-
ciplina nos seus tempos livres foi capaz de fazer o
exame no final do 9° ano. Este contacto com o tra-
balho também se destina a motivar os estudantes, do
nivel secundario, a estudarem mais. Os estudantes
fazem-no frequentemente ao tomar consciéncia da
relevancia da disciplina. Esta experiéncia também
ajuda os estudantes a compreender que necessitam
de dominar um certo nimero de competéncias
sociais e interpessoais (soft skills). Estas competéncias
demoram tempo a adquirir.

A experiéncia é distribuida ao longo de um certo
periodo de tempo, durante o qual sdo desenvolvidas
varias competéncias: escrever uma carta de candida-
tura, elaborar um CV, preparagio para uma entre-
vista (para a qual os estudantes sao estimulados a
procurar informagio), e como proceder durante uma
entrevista. Através da experiéncia prévia de ‘e-mails’
enviados aos alunos, sessdes individuais e de turma
para os estudantes que participam na experiéncia
de emprego, assim como através de um ‘didrio de
bordo’ de reflexao, os estudantes sao estimulados a

visitar na internet os sitios dos seus empregadores,
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fazer uma autorreflexao e a procurar feedback dos
empregadores.

As aulas de carreira, do programa de educagio de
carreiras no 2° ciclo (Form 4) ,também oferecem aos
estudantes uma boa base de competéncias necessa-
rias para o mundo do trabalho. Os estudantes podem
relacionar o que aprenderam durante as aulas de
carreira com o que observaram enquanto estiveram
“colocados”. O final do segundo ciclo (Form 4) é um
bom ano para proporcionar aos estudantes uma
experiéncia como esta.

Sector do Ensino Profissional. Foram introdu-
zidos os programas MQF nivel 1, com um espago
semanal de duas horas dedicado ao desenvolvi-
mento pessoal. Os aspetos de carreira sao também
incluidos transversalmente no curriculo tanto em
competéncias chave como em disciplinas vocacio-
nais. Para além disso, foram introduzidas sessdes
de desenvolvimento pessoal para estudantes que
prosseguem nos programas MQF nivel 3, com uma
énfase particular nas competéncias interpessoais que

$a0 uma necessidade no emprego.

Portugal

Competéncias de Gestao Pessoal de Carreira no
Ensino Superior. Tem sido implementado um Semi-
nario de Gestdo Pessoal de Carreira (GPC, versdes A
e B) por professores e investigadores de psicologia
Servico de Psicologia da Universidade do Minho.
O GPC-A destina-se a apoiar a gestao pessoal de
carreira de estudantes de graduacao (explorar profis-
sOes, estabelecer objetivos, elaborar e implementar
planos de agao, monitorizagao e feedback). Consiste
em oito sessoes de 120 minutos cada, desenvolvidas
semanalmente em ambiente de sala de aula ou no
Centro, com pequenos grupos de estudantes de dife-
rentes areas de especializagdo (n = 8 - 10). O GPC-B
destina-se a apoiar os estudantes de doutoramento
e bolseiros de investigagio da mesma instituicao,
também na aquisi¢io ou desenvolvimento de com-

portamentos estratégicos de carreira. Consiste em



Competéncias de Gestdo de Carreira: Fatores de Sucesso na Implementagdo de Politicas

sete sessOes de 90 minutos cada, que se desenrolam
semanalmente no Centro, com pequenos grupos de
participantes de diferentes dominios cientificos (n
= 6-8). Ambas as formas do GPC estao estruturadas
em trés blocos principais, numa tentativa de abran-
ger trés componentes do processo de construcao de
carreira: personalidade profissional, adaptabilidade
de carreira, e temas de vida. Contudo, é dedicada
uma énfase especial aos recursos de adaptabilidade
de carreira.

O processo e os resultados deste modelo de inter-
vencao sao avaliados através do uso de ‘check-lists’,
questionarios e entrevistas estruturadas. Os parti-
cipantes do GPC-A podem candidatar-se a Mento-

res em Gestao Pessoal da Carreira de estudantes
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mais novos na universidade. O Programa de Men-
tores em Gestao Pessoal da Carreira é uma iniciativa
complementar desenvolvida pela mesma equipa de
académicos de psicologia e inclui uma supervisao
continua dos Mentores GPC pela equipa. Os Men-
tores GPC s3ao reconhecidos pela Universidade do
Minho para efeitos de Suplemento ao Diploma (SD).
O SD é recomendado pela Declaracio de Bolonha
e tem-se tornado num dos instrumentos principais
de mobilidade e empregabilidade de licenciados. O
objetivo do SD é oferecer suficiente informacao, livre
de qualquer julgamento de valores, para promover
a transparéncia internacional e o justo reconheci-
mento das qualificagdes profissionais e académicas
(diplomas, licenciaturas, certificados).
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