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Resumo

O presente Relatdrio de Estagio tem como tema principal a questdo da formacdo de novos quadros
qualificados, para reforco da competitividade global da industria téxtil e do vestuario portuguesa. Deste modo,
pretende-se apresentar argumentos validos que mostrem que a formacéo € crucial para a mudanca, inovacao,
melhoria e desenvolvimento no referido setor. Este estudo pretende ser uma contribuicdo para uma melhor
compreensao da importancia da relacdo entre a formacdo de recursos humanos e a
mudanca/desenvolvimento/competitividade/inovacao. Para tal foi construido, a nivel de enquadramento teorico,
um texto com “olhar” critico, sobre a relacédo entre a formacao de recursos humanos e a mudanca. Foi realizado
um estudo empirico, no qual se recolheram dados através de entrevistas realizadas a um diversificado conjunto
de pessoas cuja a atividade profissional se relaciona com o setor téxtil e do vestuario. Essas entrevistas foram
realizadas com um empresario, quatro gestores de recursos humanos de diferentes empresas, duas gestoras de
formacéo, e cinco antigos alunos de cursos promovidos pelo CITEVE. As entrevistas, procuraram entre outros
objetivos, verificar se esse conjunto diversificado de pessoas concordavam com a necessidade de levar a pratica
uma estratégia de renovacao geracional dos quadros técnicos da industria téxtil e do vestuario. Um outro
importante objetivo era compreender a importancia da formacdo como instrumento estratégico para a mudanca
no setor. O presente Relatorio foi elaborado no ambito do segundo ano do Mestrado em Educacao na area de
especializacdo em Formacao, Trabalho e Recursos Humanos. O estagio teve como contexto organizacional um
centro tecnologico para as industrias téxteis e do vestuario em Portugal, o CITEVE, estrutura cuja missao consiste
no apoio a varios niveis a industria téxtil e do vestuario. O Relatorio foi desenvolvido articulando duas dimensoes
distintas: uma componente académica- investigativa, na qual se procurou consolidar saberes e competéncias
tedricas e metodoldgicas, e uma componente pratica, na qual se procurou adquirir e consolidar saberes e
competéncias com relevancia para uma futura atuacao no campo profissional da gestao da formacao de recursos

humanos.

PALAVRAS-CHAVE: FORMACAO, GESTAO DA FORMACAO, RECURSOS HUMANOS, COMPETITIVIDADE, MUDANGA.
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Abstract

The present professional Practice Report has as main theme the question of the training of new qualified
staff, to reinforce the global competitiveness of the Portuguese textile and clothing industry. In this way, it is
intended to present valid arguments that show that training is crucial for change, innovation, improvement and
development in this sector. This study aims to contribute to a better understanding of the importance of the
relationship between human resources training and change / development / competitiveness / innovation. For
this, a text with a critical "look" was built, at the level of theoretical framework, on the relation between the training
of human resources and the change. An empirical study was carried out, in which data were collected through
interviews with a diverse group of people whose professional activity is related to the textile and clothing sector.
These interviews were carried out with one businessman, four human resources managers from different
companies, two training managers, and five former students of courses promoted by CITEVE. The interviews
sought, among other objectives, to verify if this diverse group of people agreed with the need to put into practice a
strategy of generational renewal of the technical staff of the textile and clothing industry. Another important goal
was to understand the importance of training as a strategic tool for change in the sector. This Report was prepared
within the context of the second year of the Master in Education in the area of specialization in Training, Work and
Human Resources. The internship was organized in a technological center for the textile and clothing industries in
Portugal, CITEVE, whose mission is to support the textile and clothing industry at various levels. The Report was
developed articulating two distinct dimensions: an academic-research component, in which it sought to consolidate
theoretical and methodological knowledge and skills, and a practical component, in which it sought to acquire and

consolidate knowledge and skills relevant to future field work management of human resources training.
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Introducao

O presente Relatorio tem como tema a “Formacao e Recrutamento de Jovens Quadros
para a Indastria Téxtil e do Vestuario Portuguesa” ¢ visa analisar a importancia da formacao de
recursos humanos no desenvolvimento das empresas do setor téxtil e do vestuario portugués. Foi
referido, em reunido, pela minha acompanhante de estagio, uma crescente preocupacao por parte dos
empresarios do setor téxtil e do vestuario quanto a questao da renovacao de quadros nas empresas,
nomeadamente, pela sua mao de obra envelhecida e pela dificuldade em atrair jovens quadros técnicos
qualificados para substituir os trabalhadores mais velhos e experientes que caminham para a idade da
reforma. Por conseguinte, em conjunto com o meu orientador cientifico e com a minha acompanhante
de estagio, pensamos ser pertinente abordar este assunto analisando o percurso formativo e de vida de
jovens que conseguiram através de cursos desenvolvidos pelo CITEVE - os cursos de especializacdo
tecnoldgica (CET) - estagiar em empresas da area téxtil e vestuario, e estabelecer-se no mercado de
trabalho. Por outro lado, procurou-se ver o lado das empresas, nomeadamente, se reconhecem o
problema da renovacao geracional no setor téxtil e do vestuario portugués e quais sao as suas
solucdes/estratégias para fazer face aos desafios. Pretende-se, portanto, clarificar de onde vém os
técnicos que sao procurados pelas empresas do setor para se proceder a renovacao de quadros; de que
forma o CITEVE presta servicos as empresas neste campo; como é a competitividade da industria téxtil
e do vestuario portuguesa num mundo global; o papel da formacao de recursos humanos nesse sentido;
a contribuicao pratica e efetiva do campo da formacao para um objetivo estratégico; e a relevancia da
formacao para atingir objetivos fundamentais. O estagio curricular, inserido no segundo ano do mestrado
em Educacao: area de especializacdo em Formacdo, Trabalho e Recursos Humanos, ocorreu na
instituicao Centro Tecnolodgico das Industrias Téxtil e do Vestuario de Portugal (CITEVE), que tem a sua
sede em Vila Nova de Famalicdo, no distrito de Braga. Esta escolha justificou-se, principalmente, pelo
CITEVE ter no seu seio um departamento de formacéo, designado Academia CITEVE. Para além disso,
a sua localizacédo proxima da cidade onde resido foi outro fator motivacional da minha escolha. O estagio
foi desenvolvido atuando em duas dimensdes distintas, mas interligadas: a dimenséo académica, que se
traduziu na realizacao de um estudo empirico sobre o tema principal do estagio; e a componente pratica,
que consistiu na realizacao de um conjunto de atividades de colaboracao com o departamento de
formacao do CITEVE. Estas duas componentes foram apresentadas sob a forma de capitulos no presente
relatorio de estagio. Do ponto de vista da redacao, o presente relatério desenvolve-se recorrendo a fontes

bibliograficas e documentais, apresentando textos citados e adaptados com a respetiva indicacdo das



fontes. Para além disso, foram elaboradas seccdes que combinam texto proprio com recurso a citacoes

e adaptacdes devidamente assinaladas.

O presente relatorio esta estruturado da seguinte forma:

No capitulo | - Contextualizacdo Tematica - apresenta-se uma breve descricao da dimensao
historia do setor téxtil e do vestuario portugués antes da crise; a referéncia a globalizacdo da economia;
uma contextualizacao do setor téxtil e vestuario nos planos europeu e global; a industria téxtil e do
vestuario em Portugal: a sua evolucdo desde a crise até ao seu ponto de situacdo atual (recuperacao); a
sua modernizacdo e as suas projecdes para o futuro; a formacao e renovacédo de quadros técnicos e as
novas competéncias valorizadas e, por fim, apresenta-se uma sintese dos principais aspetos referidos e

a ligacdo com o tema principal do estagio.

No capitulo Il - Enquadramento Organizacional - apresenta-se uma contextualizacao
organizacional do CITEVE (localizacdo; orientacao estratégica; fontes de financiamento; missao e valores;
numero e perfil dos trabalhadores; organograma geral da empresa e explicitacdo das principais atividades
de cada departamento de frontoffice). De uma forma mais pormenorizada é descrito o departamento de
formacao onde realizei o estagio, designado Academia CITEVE: o que faz a academia CITEVE; orientacdes
estratégicas principais; certificacao; projetos, servicos e atividades; parcerias e redes onde participa e

publicos para os quais dirige a sua oferta de servicos.

No capitulo |l - Enquadramento Tedrico e Concetual - apresenta-se uma revisao de literatura
sobre a problematica da formacéo e da gestdo da formacao de recursos humanos, sobre a formacao de
recursos humanos no CITEVE (os cursos de especializacao tecnoldgica- CET) e uma sintese critica que
relaciona a formacao de recursos humanos com a mudanca/

desenvolvimento/competitividade/inovacao, com recurso a autores relacionados com o tema de estagio.

No capitulo IV - Estudo Empirico — apresenta-se os dados e a sua analise, bem como 0s
resultados do estudo empirico sobre a problematica do recrutamento e formacao de jovens quadros
técnicos para a industria téxtil e do vestuario portuguesa, e sobre o papel estratégico que a esse nivel o
CITEVE pode desempenhar. Sao fundamentadas as escolhas metodologicas e técnicas que orientaram

a pesquisa empirica.



No capitulo V - Atividades de Colaboracdo com a Academia CITEVE - apresenta-se um
conjunto de atividades inventariadas, explicitadas e comentadas criticamente. Sao essas as atividades
de colaboracao e aprendizagem com a estrutura de formacao do CITEVE. O comentario assume a forma
de um balanco critico de aprendizagens, no qual se destacam as aprendizagens realizadas,

nomeadamente nas dimensoes pessoal, académica e profissional.

O Relatorio termina com as Considerag¢des Finais, onde faz-se um balanco geral do que foi
escrito ao longo deste Relatorio, mas também uma reflexdo sobre o estagio, de modo a concretizar um
balanco da aprendizagem que me foi proporcionada através da experiéncia de estagio, e onde dou
particular énfase, mais uma vez, ao impacto dessas aprendizagens a nivel pessoal, académico e

profissional.

A meta que estabeleci aquando do término do estagio foi a de que esta oportunidade se tornasse
numa experiéncia que permitisse 0 meu crescimento nao so6 pessoal, mas também académico e
profissional, e que me possibilitasse aplicar todo o conhecimento académico e profissional adquirido no

mestrado e no estagio, em contexto de trabalho.






Capitulo | — Os Desafios da Indistria Téxtil e do Vestuario Portuguesa numa

Economia Globalizada

No presente capitulo apresenta-se uma contextualizacdo tematica sobre o setor téxtil e vestuario
nos planos europeu/global e nacional. Este capitulo torna-se importante para se perceber a acao da
entidade onde realizei o estagio, na industria téxtil e do vestuario portuguesa, que sera apresentada no

capitulo seguinte.

1.1. Uma breve sintese historica

A industria téxtil e do vestuario teve o seu arranque com a revolucao industrial que ocorreu em
Inglaterra, e desde sempre assumiu um papel de relevo em termos de emprego e peso na economia
nacional. Recuando no tempo, de forma a aumentar os lucros, os empresarios ingleses precisavam de
acelerar o processo de producao que era feito manualmente pelos trabalhadores. Com a invencédo de
maquinas como a de vapor e a de fiar, 0s empresarios viam-se satisfeitos com a rapidez na producéo e
no lucro. Deste modo, iniciaram a introducdo de maquinas dando origem as primeiras industrias que
logo se espalharam por toda a Europa. Durante o século XX, com o fim da Segunda Guerra Mundial, a
economia portuguesa atravessou um periodo de forte desenvolvimento. Nas décadas de 1960 e 1970,
Portugal beneficiou dos processos de deslocalizacdo e subcontratacdo de muitas empresas que se
instalaram no pais pelas vantagens competitivas oferecidas (Vasconcelos, 2006). A adesdo de Portugal
a EFTA (Associacdo Europeia de Comércio Livre), em 1960, abriu portas as exportacdes para outros
paises, e como consequéncia levou a “explosdo” do setor. Mais tarde, em 1986, com a adesdo de
Portugal a Comunidade Econdémica Europeia (CEE), o pais entrou num novo ciclo de desenvolvimento
socioecondmico bastante favoravel a atividade industrial (Amaral, 2011). No periodo entre 1992 e 2002,
o Programa Especifico de Desenvolvimento da Industria Portuguesa (PEDIP), teve no ministro da
Economia Mira Amaral o principal mentor, que dirigiu grande parte dos seus recursos para a industria.
A “qualidade” entrou em todos os discursos e a compra de maquinas em todas as estratégias. “Os
investimentos do PEDIP foram fundamentais. Em 2000 tinhamos o melhor parque de maquinas do

mundo. Tinhamos tudo o que havia de bom”, recordou Braz Costa (diretor-geral do CITEVE)-.

1 Testemunho dado ao jornal Publico, disponivel em https://www.publico.pt/2014/12/21/economia/noticia/ um-quarto-de-seculo-depois-a-
industria-textil-volta-a-mostrar-a-sua-fibra-1680051. Consultado a 8 de fevereiro de 2017.
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1.2. A globalizacao da economia

A globalizacao trata-se de um fendmeno que tem consequéncias diretas no mundo laboral.
Assim, o trabalho tem vindo a sofrer grandes alteracoes ao longo do tempo, em que se pode destacar
dois momentos historicos que transformaram radicalmente as relagdes humanas de trabalho: a
revolucao industrial e a atual revolucdo tecnologica. A revolucao industrial caracterizou-se pela
substituicao dos homens pelas maquinas, gerando um profundo impacto no processo produtivo a nivel
economico e social. Ja na revolucao tecnoldgica, os avancos de tecnologia da informatica e de
comunicacao possibilitaram um incremento consideravel da circulacao de informacdes disponiveis em
todo o mundo, nascendo a era digital. Portanto, observa-se uma mudanca no modo de vida do
trabalhador, uma vez que a automacao e a robotizacao eliminam postos de trabalho e exigem novas
especializacdes, polivaléncias e multifuncdes, estimulando o surgimento de novos tipos e modos de
trabalho (Rodrigues, 2008). A infernetveio permitir o acesso rapido a todo o tipo de informacao e também
a criacao de computadores cada vez mais rapidos e potentes veio melhorar o acesso a informacao nao
s6 em ambiente de trabalho, mas também a todos os niveis, 0 que fez aumentar a produtividade bem
como a competitividade das empresas que lutam todos os dias por serem mais rapidas e melhores.
Desta forma, com o desenvolvimento da informatica e a introducéo das telecomunicacdes nas relacoes
de trabalho, alteraram-se as tradicionais relacoes laborais, nomeadamente, porque as tecnologias de
informacao e comunicacado permitiram o desaparecimento de profissdes e o surgimento de outras (idem)
Estas possibilitam maior capacidade de controlo por parte dos individuos de reorganizar o trabalho de
forma diferente, isto &, mais flexibilidade dos postos de trabalho e maior produtividade ligada a inovacao.
A maior produtividade leva a uma maior competitividade o que exige uma melhoria de qualificacdes e de
diferentes competéncias, maior qualidade dos produtos e maior adaptabilidade a contextos e trabalhos
diferentes (ibidem). Devido as varias transformacdes no trabalho, as mais evidentes passam por o
individuo ter um leque vasto de tarefas no seu posto de trabalho, ou seja, “o trabalhador polivalente” em
que este é “(...) capaz de levar a cabo um conjunto alargado de tarefas (...)" (Giddens, 2010: 388). Por
sua vez estes trabalhadores multifacetados que contribuem para a produtividade, sdo os mais
recompensados e 0s primeiros a ter emprego, pois oferecem varias capacidades. Na perspetiva de
Giddens (2010: 388), “Se outrora a base para as decisdes em matéria de contratacdo residia na
educacao e nas qualificacdes, muitos empregadores olham agora para individuos que sao flexiveis e que
podem adquirir novas competéncias rapidamente”. Assim a especializacdo perdeu o lugar para a

capacidade de compreensao e de automatismo do trabalhador para uma tarefa. Conforme a autora



Kovacs (2002), para a inovacao ter sucesso € necessario que 0s mais elevados niveis de inovacéo
correspondam também a niveis elevados de qualificacdo tanto a dos trabalhadores como da empresa

em Si.

A tecnologia tem assim duas faces: um lado positivo, em que ha um maior acesso a informacao
e funciona como um fator de competitividade e de diferenciacdo; e um lado negativo, em que ha a
necessidade da mao de obra ser mais qualificada, pelo que “(...) a competitividade passa pela
capacidade de os recursos humanos lidarem com a mesma e em tornarem-na verdadeiramente util”
(OEFP, 2003: 41). Desta forma cria-se o dualismo entre os mais qualificados que possuem competéncias
técnicas, capacidade de se adaptarem e aprenderem (“trabalhador polivalente”) e os menos qualificados
que tém menos capacidades, normalmente mais idosos e com baixa remuneracao, pelo que “As novas

tecnologias contribuem, assim, para a segmentacao do trabalho” (OEFP, 2003: 42).

Face a estas situacoes, o Estado, deve ter um papel regulador ajudando os trabalhadores menos
qualificados a combater as diferencas salariais e a acompanhar o ritmo destas transformacdes. Para
além disso o desemprego nao tem sé a ver com o incremento das novas tecnologias, mas também com
as condicdes estruturais, devido a alteracbes ocorridas na economia, a introducao de novos processos

produtivos, a implementacéo de novas dinamicas de trabalho, e a globalizacao.

Freire (2001:134), considera que:

“As introducdes dos sistemas automaticos de producdo tém alguns impactos na empresa e
trouxe vantagens como por exemplo os custos foram reduzidos, o processo mais rapido e com
uma qualidade superior, sendo estas qualidades da maquina bem mais elevadas que as do
trabalho humano, podendo-o substituir..."”.

O incremento das novas tecnologias também tem repercussdes a nivel social. Para Freire

(2001:134) esses impactos sociais sdo resultado de alguns fatores como:

“Ja os impactos sociais, isto é, sobre a mdo-de-obra, sdo o aumento da alienagdo do trabalhador
face ao produto; o apertado controlo no trabalho; o peso da qualificacdo do posto [“(...) mérito
do trabalhador e das suas capacidades profissionais esta muitas vezes limitado & sua prépria
empresa, ou ao equipamento que domina”].

Por isso, para se contornar os impactos negativos consequentes da globalizacao, € necessario
conjugar varios fatores, o tecnologico, social e organizacional. Devido & preocupacdo com a
competitividade, as empresas comegam a abrir-se as novas praticas organizacionais, e por esse motivo

investem nos recursos humanos. No entanto, Portugal ainda esta aqguém da média de alguns paises



europeus. Uma das razdes das disparidades entre Portugal e os paises europeus é a baixa qualificacao
nao s6 da mao de obra como dos empresarios. Portanto deve-se ter em conta que “a aprendizagem ¢é

considerada um dos pilares essenciais da inovacdo organizacional” (Kovacs, 2002: 62).



1.3. A indistria téxtil e do vestuario nos planos europeu e mundial

Na industria téxtil e do vestuario podem distinguir-se dois setores: o setor téxtil e o setor do
vestuario. Esta distincao é estabelecida com base nas atividades de producao que lhes estao associadas.
O setor téxtil diz respeito as atividades que se iniciam na obtencao das fibras, dos fios e tecidos, passando
pelos respetivos tratamentos ao nivel de tinturaria e ultimacao, assim como os téxteis lares e os téxteis
técnicos. Por sua vez, o setor do vestuario refere-se as atividades de transformacao dos materiais téxteis
em vestuario, englobando atividades como o corte, a confecdo e o acabamento de pecas de vestuario2.
A industria téxtil e do vestuario europeia opera fundamentalmente em trés mercados distintos: vestuario,
téxteis para interiores, e lar e téxteis técnicos. Os dois primeiros setores estdo fundamentalmente
vocacionados para as aplicacdes industriais e profissionais. Em anos recentes tem-se registado uma
aproximacao entre os setores técnicos e os setores ligados a moda, verificando-se uma fusao dos dois
em diversos tipos de produtos’. A deslocalizacdo da producdo para a Asia, trouxe uma série de
consequéncias para a industria europeia e mundial, nomeadamente no setor téxtil e vestuario. Como a
producdo de vestuario esta dependente de recursos humanos, os compradores tentam ao maximo
reduzir os custos fazendo as encomendas em paises com custos de méao de obra muito baixos e muito
pouco qualificada. Também a alteracao da paridade do euro para outras moedas afetou a localizacdo da
producao. Contudo, a medida que os mercados em crescimento deixam de estar na Europa, as grandes

empresas passam a expandir a sua producao para mercados asiaticos.

Pereira (2009: 45) considera que:

“As empresas chinesas tornaram-se concorrentes temidos em todo o mundo, pois séo capazes
de produzir bens que utilizam o trabalho intensivo a muito baixo preco. Consequentemente,
muitas das empresas de paises que costumavam produzir e exportar téxteis (...) tém tido uma
dificuldade extrema em conseguir colocar os seus produtos nos mercados mundiais a um preco
concorrencial dos produtos chineses.”

Por sua vez, o cenario nao é completamente “negro” e a Europa ja opera num segmento de
mercado de gama alta que é caracterizado pela utilizacdo de tecnologia moderna, mao de obra
razoavelmente bem remunerada, onde se incluem os designers, um elevado grau de flexibilidade e
regem-se por valores desde a confecdo de um produto de alta qualidade, a prestacao de um servico de

exceléncia, o cumprimento de prazos de entrega e a garantia de satisfacdo dos seus clientes. A vantagem

2 Disponivel em: www.euroclustex.com/fotos/editor2/analise_da_industria_textil_e_vestuario_de_portugal_e_galiza.pdf. Consultado a 2 de
fevereiro de 2017.

3 |dem. Consultado a 2 de fevereiro de 2017.


http://www.euroclustex.com/fotos/editor2/analise_da_industria_textil_e_vestuario_de_portugal_e_galiza.pdf

competitiva das empresas que operam neste mercado de vestuario de luxo atribui-se a capacidade de
produzir um design que seja capaz de cativar, ou até influenciar os gostos e preferéncias dos
consumidores. Para além da eficiéncia dos custos, as funcdes principais destas empresas encontram-se
localizadas em paises desenvolvidos e, normalmente, em zonas geograficas limitadas ou em clusters
dentro dos paises. A Italia tem um lugar especial no setor téxtil europeu, tendo uma posicao sistémica
na industria com marcas lideres em vestuario de luxo, fornecedores lideres deste segmento, uma posicdo
dominante em téxteis de interior e uma forte presenca em alguns nichos de téxteis técnicos¢. Conforme
0 exposto no Plano Estratégico Téxtil 2020, desenvolvido pela Associacao Téxtil e Vestuario de Portugal-
ATP (2014: 33), o principal player da industria téxtil europeia, quer em termos de producéo, quer em
termos de volume de negdcios e emprego, é a Italia, seguida da Alemanha, da Franca e do Reino Unido,
da Espanha e da Bélgica. Portugal é o 7° player da Unido Europeia, com um peso de 4% no volume de
negocios e na producao téxtil europeia. Apesar de a Italia ser o principal p/ayereuropeu e de Portugal ter
uma boa posicdo no ranking com um sétimo lugar, a nivel mundial o cenario nao é assim, pois a China
foi o grande player desta expansao “esmagando” grandes economias europeias e mesmo 0s Estados

Unidos da América.

4 Disponivel em: www.euroclustex.com/fotos/editor2/analise_da_industria_textil_e_vestuario_de_portugal_e_galiza.pdf. Consultado a 2 de
fevereiro de 2017
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No que se refere as quotas nas exportacdes mundiais (no setor téxtil e no setor do vestuario),

pode-se observar nas tabelas apresentadas, os seguintes dados, relativos ao ano 2000 até 2012:

Tabela n® 1: Quotas nas Exportacoes Mundiais Téxteis

2000 2006 2012
China 10,4% 22,3% 33,4%
india 3,6% 4,1% 5,3%
Alemanha 7,0% 6,6% 5,1%
EUA 7,1% 5,8% 4,7%
Italia 7,8% 7,0% 4,6%
Rep. da Coreia 8,2% 4.6% 4.2%
Turquia 2,4% 3,5% 3,9%
Hong Kong 8,7% 6,4% 3,7%
Taipé 7,7% 4,5% 3,6%
Paquistao 2,9% 3,4% 3,0%
Japao 4,5% 3,2% 2,7%
Bélgica 4,1% 3,5% 2,1%
Franca 4,3% 3,2% 1,9%
Holanda 1,7% 2,1% 1,8%
Indonésia 2,3% 1,7% 1,6%
Reino Unido 3,0% 2,3% 1,5%
Vietname 0,2% 0,5% 1,4%
Espanha 2,0% 1,8% 1,4%
Tailandia 1,3% 1,3% 1,2%
Rep. Checa 0,8% 1,0% 0,9%
PORTUGAL 1,1% 0,9% 0,7%

Fonte: OMC (Statistics database, 10.02.2014), adaptado do Plano Estratégico Téxtil 2020, desenvolvido pela ATP (2014,
p.23)
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Tabela n® 2: Quotas nas Exportacdoes Mundiais de Vestuario

2000 2006 2012
China 18,2% 30,8% 37,8%
Hong Kong 12,2% 9,2% 5,3%
Italia 6,8% 6,5% 5,2%
Bangladesh 2,6% 2.7% 4.7%
Alemanha 3,7% 4,5% 4,2%
Turquia 3,3% 3,9% 3,4%
Vietname 0,9% 1,8% 3,3%
india 3,0% 3,1% 3,3%
Franca 2,7% 3,0% 2,4%
Espanha 1,1% 1,6% 2,3%
Bélgica 2,0% 2,3% 1,9%
Holanda 1,4% 1,7% 1,8%
Indonésia 2,4% 1,9% 1,8%
Reino Unido 2,1% 1,7% 1,6%
EUA 4,4% 1,6% 1,3%
Malasia 1,1% 0,9% 1,1%
México 4,4% 2,0% 1,1%
Camboja 0,5% 0,9% 1,0%
Tailandia 1,9% 1,4% 1,0%
Paquistao 1,1% 1,3% 1,0%
PORTUGAL 1,4% 1,1% 0,8%

Fonte: OMC (Statistics database, 10.02.2014), adaptado do Plano Estratégico Téxtil 2020, desenvolvido pela ATP (2014,
p.23)

Apds uma analise das tabelas acima apresentados verifica-se, mais uma vez, que a China foi o
grande vencedor desta expansdo como ja havia sido referido, subindo a sua quota nas exportacdes
mundiais, quer de produtos téxteis, quer nas exportacdes de vestuario. Por sua vez, a nivel mundial, o
grande perdedor foi a Italia. Outros paises da Unido Europeia viram o seu peso permanecer inalterado
ou reduzido, como é o caso de Portugal entre 2006 e 2013. A Alemanha, a Bélgica e Franca registaram
uma perda mais significativa. Ja nas exportagdes mundiais de vestuario, paises como o Bangladesh
ultrapassaram a Alemanha, a Turquia, a india e a Franca, passando a deter 4,7% das exportacoes
mundiais de vestuario. O Viethame também subiu alguns lugares do ranking. O Unico pais das economias

avancadas a registar crescimento nas exportacées mundiais foi a Espanha. Portugal perdeu cota nas
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exportacdes mundiais de vestuario, passando a representar uma quota de 0,8%. Assim, conclui-se que
os fatores criticos de sucesso dos paises asiaticos, que resultam da leitura dos numeros, revelaram como
prioritarios os fatores associados ao custo da mao de obra, transportes e acesso preferencial aos
mercados-direitos aduaneiros isentos ou reduzidos (Relatorio da ATP, 2014, pp. 22-42). De facto, estas
expansodes dos paises asiaticos levaram a perda de quota nas exportacdes mundiais de téxteis e vestuario
dos paises com economias mais avancadas. Esta situacdo originou uma crise que afetou o setor téxtil e

vestuario durante anos, como se podera ver mais adiante neste capitulo.
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1.4. A industria téxtil e do vestuario em Portugal: evolucao e situacao

atual

A crise

A industria téxtil e vestuario em Portugal tem uma vasta histéria e tradicao, sendo um dos setores
industriais com mais peso na economia portuguesa. A forte presenca industrial na regiao norte de
Portugal, é reconhecida como um dos aspetos mais caracterizadores da sua realidade social e
economica. Fatores como o saber de geracoes anteriores, o caminho-de-ferro, a proximidade do rio Ave
(fonte de energia e de agua), bem como a densidade de mao de obra, contribuiu para a localizacao da
industria téxtil e vestuario na regiao do Vale do Aves. Porém, nem sempre foram anos aureos para o
setor. A crise deveu-se a um conjunto de fatores que se fizeram sentir no inicio do presente século. A
reduzida qualificacdo dos trabalhadores do setor, com reflexo também na reduzida presenca de
trabalhadores licenciados foram fatores que prejudicaram a competitividade do setor. Um dos fatores
que também prejudicou a competitividade das exportacdes da industria téxtil e do vestuario, relaciona-
se com a obrigatoriedade de ter de utilizar uma moeda Unica europeia, que entrou em circulacdo em
2002, a qual passou a servir como instrumento cambial, acabando com o mecanismo de desvalorizacao
do escudo face as outras moedas. A eliminacao das quotas alfandegarias entre os paises membros da
OMC (Organizacao Mundial de Comércio), veio aumentar ainda mais a pressao da concorréncia sobre a
industria téxtil e vestuario portuguesa. No periodo entre 1974 a 2005, Portugal esteve salvaguardado
pelo acordo Multifibras, tendo terminado em 2005, ficando o mercado europeu e dos Estados Unidos da
Ameérica liberalizado e sujeito a concorréncia dos paises do mercado asiaticos (idem). Assim, o
desmantelamento do acordo Multifibras, a adesdo da China a Organizacdo Mundial do Comércio, o
alargamento da Uniao Europeia @ Romeénia e Bulgaria em 2007, a forte pressao competitiva criada pelas
economias de mao de obra barata e a crise econémica, teve fortes repercussdes nos mercados, inclusive
o do setor téxtil portugués (Vasconcelos, 2006). A abertura do comércio mundial a novos mercados
provocou a faléncia de muitas industrias, especialmente das industrias téxteis e do vestuario, que se
viram impossibilitadas de concorrer com os baixos precos praticados pelos mercados asiaticos. Com a
entrada de produtos téxteis e vestuario de paises como China, india e Paquistdo, concluiu-se que se a

industria era grande, estava longe de ser competitiva, “produziamos bens de baixa qualidade e de baixo

5 Disponivel em: www.euroclustex.com/fotos/editor2/analise_da_industria_textil_e_vestuario_de_portugal_e_galiza.pdf. Consultado a 2 de
fevereiro de 2017.

® Idem. Consultado a 2 de fevereiro de 2017.
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preco. As empresas eram mal-organizadas e tinham equipamentos velhos e obsoletos”, recorda Braz
Costa (Diretor-Geral do CITEVE)’. Quando estes paises entraram no mercado europeu, Portugal ndo teve
como competir com os baixos precos praticados pelos chineses e demais e tornou-se necessario realizar
mudancas na estratégia, na gestdo, na relacdo com os clientes, na producao, na logistica e na inovacao.
Entre 2005 e 2010 o setor comecou a ceder a crise. Uma das consequéncias foi a diminuicdo do nimero
de empresas e de postos de trabalho. Portugal deixou de ser um pais de méao de obra barata, quando
comparado com o mercado asiatico, com custos de mao de obra inferiores aos praticados em Portugal,
perdendo as vantagens competitivas que detinha. Como consequéncia, assistiu-se a deslocalizacdo de
um numero significativo de empresas para os paises asiaticos, levando ao encerramento de um nimero
consideravel de unidades de producao em Portugal. A competitividade pelo baixo custo levou a uma
reducao significativa deste setor de atividade na economia portuguesa (Amaral, 2011). Portanto, o setor
téxtil e vestuario ¢ um setor fragmentado e sujeito a desajustamentos periédicos entre a oferta e a
procura, cujo desempenho se encontra condicionado pelas flutuacdes do mercado (Vasconcelos, 2006).
Pereira (2009: 57) também é da opinido de que sdo varias as causas que levaram a uma situacdo de

crise:

“(...) a crise atual tem varias componentes e diversas causas, algumas internas outras externas.
Por um lado, a crise é conjuntural e foi motivada pela nossa entrada no euro. Por outro lado, a
crise tem origens estruturais e relaciona-se com a crescente globalizacao da economia mundial.
Por ultimo, a crise também foi prolongada pela ocorréncia de um choque petrolifero, agravado
pela maior crise financeira das ultimas décadas.”

De facto, com este cenario catastrofico consequente da crise mundial, o autor refere que alguns
analistas ‘preveem a desindustrializacao do pais, outros auguram que a recuperacao so ira acontecer
dentro de 10 ou 15 anos {(...)" (Pereira, 2009: 57). Entre 2007 e 2012, em Portugal, as exportacdes
estiveram em queda atingindo o seu valor mais baixo em 2009 com cerca de 3,5 mil milhdes de euros.
Contudo, e de acordo com o que se |é no Plano Estratégico Téxtil 2020 elaborado pela ATP (2014), o
setor téxtil e do vestuario continua a ser um dos setores tradicionais mais relevantes do pais, apesar dos
choques concorrenciais a que foi sujeito, mas também da alteracéo do perfil econdmico e social do pais,
nomeadamente com a afirmacéo do setor terciario, acontecendo uma perda de importancia relativa face
a outras atividades econdmicas. Diferentemente do que especulavam os analistas, o setor sobreviveu a
crises sucessivas que os contextos nacionais e internacionais lhe foram impondo, tendo em conta que

os paradigmas em que teve de atuar sofreram mudancas radicais nas ultimas décadas, como a abertura

7 Testemunho dado ao jornal Publico, disponivel em https://www.publico.pt/2014/12/21/economia/noticia/um-quarto-de-seculo-depois-a-
industria-textil-volta-a-mostrar-a-sua-fibra-1680051. Consultado a 8 de fevereiro de 2017.
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dos mercados internacionais, com o fim do acordo Multifibras, a ascensdo da China como “p/ayer”maior
do negdcio global do téxtil e do vestuario, a crise econdmica e financeira global e a crise das dividas dos

paises periféricos da Unido Europeia, incluindo Portugal e o resgate financeiro pela Troika.

A recuperacao

A industria téxtil e do vestuario é considerada uma das mais importantes industrias para a
economia portuguesa. O Diretor-Geral da ATP, Paulo Vaz, referiu que, hoje em dia, a ITV é a maior
industria do mundo, com um crescimento permanente, apenas interrompido com a crise econémica e
financeira global, em 2009, pelo que referiu ao jornal Publico que ‘pela primeira vez em muitos anos, o
setor deixou de destruir emprego e pode ter até criado postos de trabalho” (Jornal Publico, 2014).
Segundo a informacao disponibilizada no sife da ATP:, a industria téxtil e de vestuario representava em
2016: 10% do total das exportacdes portuguesas; 20% do emprego da industria transformadora; 8% do
volume de negocios da industria transformadora e 9% da producao da industria transformadora. Também
¢ disponibilizado no mesmo sife que, Portugal tem cerca de 6 mil sociedades a laborar em todos os
subsetores da ITV. Localizam-se, na sua maioria, na regiao norte de Portugal, mas também se encontram

algumas na Covilha dedicadas aos produtos de |a.

Tabela n® 3: Setor Téxtil e do Vestuario: indicadores de evolucao econémica

2012 2013 2014 2015 2016
Producédo (milhdes €) 5.647 6.028 6.485 6.767 6.200*
Volume de Negacios (milhdes €) 5.983 6.296 6.712 6.942 7.300*
Exportagdes (milhdes €) 4.127 4.288 4.620 4.814 5.060
Importacdes (milhdes €) 3.116 3.343 3.608 3.828 3.916
Emprego (milhdes €) 124.329 124.147 128.414 = 131.513  134.000*

Fonte: INE, 06.03.2017, adaptado do site da ATP/ *Estimativas ATP para 2016.

Pode-se observar, na tabela acima apresentada que, em 2016, o setor téxtil e vestuario exportou
cerca de 5.060 mil milhdes de euros, um aumento de mais de 200 milhdes de euros em comparacao
com 2015. Os anos seguintes a crise foram de ajustamento. Desde o ultimo Plano Estratégico, em 2007,
o STV perdeu mais de 2000 empresas e 80.000 postos de trabalho, no entanto, manteve o mesmo

volume de negdcios e exportou praticamente o mesmo. Deste modo, para sobreviver a esta crise o setor

8 Disponivel em: www.atp.pt/gca/index.php?id=18. Consultado a 22 de outubro de 2017.
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teve de elevar os produtos na cadeia de valor, de forma a escapar a concorréncia destrutiva do preco,
incorporar inovacao tecnoldgica e criativa como o design e a moda, para diferenciar a oferta, introduzir
uma grande intensidade de servico para fixar mercados tradicionais e conquistar novos e apostar na
certificacdo e na formacado dos seus colaboradores. Esta foi a formula comum que as empresas
encontraram para sobreviver a conjuntura economica neste periodo, e que se mantém como matriz
estratégica para o futuro®. De forma a combater os elevados niveis do desemprego e desemprego de
jovens no pais, relancar o investimento em Portugal, criar condicdes de financiamento para as empresas,
aumentar o investimento em investigacdo e desenvolvimento (I&D), apostar em ensino e formacao
profissional e, entre outras medidas, surgiu o Programa Portugal 2020 (s/fe Portugal2020)». Trata-se do
acordo de parceria adotado entre Portugal e a Comissdo Europeia, que retine a atuacado dos 5 Fundos
Europeus Estruturais e de Investimento - FEDER, Fundo de Coesao, FSE, FEADER e FEAMP, no qual se
definem os principios de programacao que consagram a politica de desenvolvimento econdmico, social
e territorial para promover, em Portugal, entre 2014 e 2020. Para Portugal estdo destinados 25 mil
milhdes de euros até 2020 e, para tal, definiram-se os objetivos tematicos para estimular o crescimento
e a criacao de emprego, as intervencbes necessarias para os concretizar e as realizacoes e os resultados
esperados com estes financiamentos, como: estimulo a producéo de bens e servicos transacionaveis;
incremento das exportacdes; transferéncia de resultados do sistema cientifico para o tecido produtivo;
cumprimento da escolaridade obrigatoria até aos dezoito anos; reducao dos niveis de abandono escolar
precoce; integracao das pessoas em risco de pobreza e combate a exclusao social; promocao do
desenvolvimento sustentavel, numa ética de eficiéncia no uso dos recursos; reforco da coesdo territorial,
particularmente nas cidades e em zonas de baixa densidade; racionalizacdo, modernizacao e capacitacao
da administracdo publica, sdo os principais objetivos das politicas a prosseguir no Portugal 2020. Podem
ser beneficidrias deste programa as seguintes entidades (sife Portugal 2020): entidades empregadoras,
as que promovem a realizacdo de acOes de carater formativo dos trabalhadores ao seu servico ou que
integrem desempregados nas acbes por si realizadas, designadamente ao abrigo de processos de
recrutamento, podendo, para o efeito, dispor de estrutura propria certificada ou recorrer a entidade
formadora certificada; entidades formadoras, as que, obrigatoriamente certificadas, desenvolvem acdes
de carater formativo em favor de outras pessoas, singulares ou coletivas, que Ihe sejam externas; outros

operadores, designadamente as entidades publicas, as associacdes empresariais, profissionais e

10 Disponivel em: https://www.portugal2020.pt/Portal2020/ o-que-e-o-portugal2020. Consultado a 10 de janeiro de 2017.
1 Disponivel em: https://www.portugal2020.pt/Portal2020/FAQs-Tema3. Consultado a 10 de janeiro de 2017.
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sindicais, as entidades sem fins lucrativos e outras organizacdes da sociedade civil no ambito do
desenvolvimento e da economia social, relativamente a acdes de carater educativo, formativo ou de outra
natureza e cuja intervencdo seja prevista em sede de regulamentacdo especifica. E os valores
apresentados na tabela n°3 sdo resultado, essencialmente, do trabalho que as industrias fizeram para
sobreviver a crise. “O setor esta praticamente expurgado das empresas ineficientes e desadequadas”,

sublinhou Paulo Vaz (diretor-geral da Associacdo Téxtil e Vestuario de Portugal- ATP):.

12 Testemunho dado ao jornal Publico, disponivel em https://www.publico.pt/2014/12/21/economia/noticia/ um-quarto-de-seculo-depois-a-
industria-textil-volta-a-mostrar-a-sua-fibra-1680051. Consultado a 8 de fevereiro de 2017.
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1.5. A modernizacao e a projecao para o futuro

De acordo com o relatorio da Comissao Europeia relativo a Portugal 2016, o baixo nivel de
competéncias da mao de obra portuguesa constitui um entrave a competitividade do pais. Neste relatorio
consta que apenas 65% da populacao no grupo etario 25-34 concluiram, pelo menos, o ensino
secundario de nivel superior, o que esta muito aquém da média de 83% da Unido Europeia, sendo que
este facto pode prejudicar o potencial de inovacao do pais, ao limitar a capacidade de as empresas
modernizarem as suas atividades, enveredando por produtos e servicos de maior valor de mercado, o
que poderia contribuir para transformar a economia nacional. De facto, uma proporcdo elevada de
trabalhadores pouco qualificados pode condicionar as decisdes das empresas quanto se trata de investir
em tecnologia. Menos investimento em tecnologia implica menos recrutamento de pessoal altamente
qualificado, prejudica a produtividade e, em ultima analise, desincentiva os trabalhadores a melhorarem
as suas competéncias. Considerando a proporcao de trabalhadores altamente qualificados a exercer
profissdes que nao exigem competéncias especializadas, Portugal tem uma percentagem relativamente
pequena de pessoas sobre qualificadas, o que reflete a baixa oferta de méao de obra altamente qualificada

na economia (Comissao Europeia, 2016).

Ha quem defenda que a maior parte das organizacdes foram estruturadas dentro de padrdes de
estabilidade e permanéncia. Sdo organizacdes projetadas para durar para sempre, como se fossem
prontas, perfeitas e acabadas e que ndo necessitam de melhorias e adaptacdes ao longo dos tempos.
(Chiavenato, 1999: 314). Porém, atualmente, no mundo globalizado em que vivemos, onde se prima
pela introducdo e uso das novas tecnologias de informacdo e comunicacdo nas empresas e onde se
assiste a rapidas mudancas e flutuacées do mercado, torna-se necessario adotar um novo modelo
organizacional, pondo de lado o antigo. Portanto, tornou-se primordial uma modernizacao da industria
téxtil e do vestuario portuguesa para alcancar o desenvolvimento e fazer face aos seus concorrentes,
sendo que para isso, esta deve passar por uma competitividade baseada na inovacao, na qualidade e na
diferenciacdo dos produtos (Vasconcelos, 2006). Face ao contexto em que vivemos e a grande
preocupacao com o futuro por parte das empresas, torna-se necessario que estas modernizem aspetos
estruturais e tecnoldgicos, nao esquecendo a area dos recursos humanos e, por isso, € fundamental
pensar em estratégias que permitam desenvolver as condicdes necessarias para uma aposta em

formacao e aprendizagem ao longo da vida. Portanto, a partir da publicacdo do Plano Estratégico Téxtil
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2020 (Relatorio da ATP, 2014)=, as empresas europeias do setor publico e privado, estdo a implementar
estratégias que possibilitem & Europa concorrer com paises emergentes. O Plano procura cumprir as

seguintes prioridades estratégicas:

1. Capitalizacdo das empresas, através de financiamento da atividade e do financiamento do

investimento;

2. Gestdo das organizacdes, melhorando a ‘“governance” das empresas e incrementar

resultados. Ganhar dimensao critica através de fusdes e aquisicdes e da cooperacdo empresarial.

3. Competitividade para ser concorrencial a escala global. Custos dos fatores de producéo:

energia e ambiente. Internacionalizacao: aumentar quota exportadora e aumentar a base exportadora.

4. Inovacdo (tecnologica e nao tecnoldgica) incremental: primar pela diferenciacao dos

produtos, pela criatividade (moda e design) e pela tecnologia (materiais, processos e funcionalidades).

5. Valorizacao dos recursos humanos: aumentar a produtividade (qualificacao e
formacao profissional, formacao em alta direcdo). Diferenciar pela intensidade do servico.

Contrato social de longo alcance.

6. Imagem e visibilidade do setor. No plano nacional: valorizacao institucional e social. No plano
internacional: posicionar superiormente na cadeia de valor a ITV portuguesa para ganhar quota,

conquistar segmentos mais valorizados e exigentes, aumentar margens.

7. Empreendedorismo: regenerar a fileira, com novas empresas, novos empreendedores e novos

profissionais.

E visivel que uma das prioridades do Plano Estratégico Téxtil 2020 ¢ a aposta e valorizacdo da
qualificacdo dos recursos humanos e na inovacao. Ora, sdo 0s recursos humanos que fazem a inovacéo,
com 0s seus conhecimentos, competéncias e qualificacdo. Para tal, se lhes forem fornecidas as
ferramentas certas para melhorar a sua formacao, com certeza que a Europa se tornard num Continente
competitivo e forte, na economia global. O que cita Chiavenato (1999: 30), vai ao encontro do que visam

as estratégias do Plano Téxtil 2020, “na era da informacéo, as organizacOes requerem agilidade,

13 Disponivel em: http://www.atp.pt/fotos/editor2/Plano_Estrategico_2020_ebook.pdf. Consultado a 10 de janeiro de 2017.
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mobilidade, inovacdo e mudancas necessarias para enfrentar as novas ameacas e oportunidades num
ambiente de intensa mudanca e turbuléncia”. Se no passado a ITV evoluiu a custa de mao de obra barata
e baixos custos de producao, atualmente tem-se encarregado de eliminar empresas obsoletas sem base
tecnoldgica. O futuro indica que a liberalizacdo do comércio téxtil mundial representa uma dificuldade
nao so para Portugal, mas para todo o setor da industria téxtil e do vestuario europeia, onde s6 0s mais
bem preparados sobreviverao. Isto podera ser uma oportunidade para a promocao da inovacao,
criatividade, qualidade e conhecimento. A internacionalizacdo das empresas da ITV portuguesa é hoje

um fator-chave para a sobrevivéncia e para o sucesso (Vasconcelos, 2006).

1.6. Um desafio estratégico: a formacao e renovacao de quadros

técnicos

No livro “Da formacao ao aperfeicoamento do desempenho”, os autores Fuller e Farrington
(2001: 24) levantam a seguinte questao: porque é que as organizacdoes promovem a formacao
dos seus trabalhadores? Para responder a essa questdo, apresentam a titulo de exemplo, um

conjunto de opinides de conceituados diretores de empresas:

“Promovo a formacao das pessoas porque pretendo que estas tenham um melhor desempenho.
Preciso que aumentem a sua capacidade de trabalho. Apenas precisamos de um departamento
de formacao mais eficaz porque 0 nosso parece nao estar a obter resultados”.

“Confidencialmente, eu gostaria de eliminar a formacéo dentro da organizacdo. Ainda tenho
que ver um programa de formacdo ser bem-sucedido. E uma despesa muito elevada que
gostaria de nao ter, se soubesse que me poderia sair bem sem ela”.

“Bem, penso que promovemos a formacao porque ndo sabemos o que mais podemos fazer. Se
eles nao tém o desempenho necessario, tem que ser porque nao tém competéncias para tal.
Certo?”

De acordo com Fuller e Farrington (2001), as perspetivas destes diretores levantam questdes
pertinentes, ou seja, verifica-se que querem melhorar o desempenho dos seus trabalhadores e da
organizacao e, para tal, promovem a formacao dos colaboradores para que estes aperfeicoem o seu
desempenho. Por outro lado, ndo acreditam que a formacao permita alcancar esse objetivo. Apos
analisar as perspetivas destes diretores concluo que se a formacao for bem planeada pode atingir os
objetivos das organizacdes, que passam por aumentar as competéncias e os conhecimentos dos seus
colaboradores. Nao nos podemos esquecer que a formacao é uma possivel solucdao, mas nem

sempre suficiente para resolver o problema do desempenho.
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Para Fuller e Farrington (2001: 66), “o capital humano sao as pessoas de uma organizacdo que
produzem lucros”. Na perspetiva destes dois autores (2001), existem trés principios essenciais na gestdo
do capital humano, de modo a criar uma vantagem competitiva para a organizacao: primeiro, obter a
melhor qualidade de capital humano, isto €, atrair e contratar os melhores; segundo, impedir que o
capital humano abandone a organizacao, ou seja, nao serve de nada contratar os melhores se eles se
vao embora; terceiro, utilizar o capital humano, isto &, otimizar o desempenho e o contributo dos
trabalhadores enquanto eles estdo na organizacdo. Numa entrevista dada ao Portugal Téxtil em 2001, o
Secretario de Estado da Industria, Comércio e Servicos, Fernando Lopes Ribeiro Mendes expressou a
Sua opinido sobre as mudancas necessarias na mentalidade de uma sociedade hierarquizada que da

mais importancia ao estatuto que a qualificacdo e falou, também, sobre oportunidades na ITV:

“Julgo que uma parte dessa mudanga acabara por ser conseguida com a renovacao
geracional, porque naturalmente que quando chegamos a fases mais avancadas da nossa
vida criamos resisténcias, por razdes até bioldgicas e psicologicas. De qualquer forma, uma
politica de pequenos passos de mudanca- e quando digo politica nao digo politica s6 do Estado,
mas da sociedade em geral, das empresas e do movimento associativo empresarial- € uma
politica de pequenos passos que va ajudando a renovar, trazendo para as empresas quadros
novos, com formacao técnica superior, que incentiva ndo s a mobilidade como a insercao
nestes setores tradicionais. Houve aqui sugestées muito interessantes a este respeito como a
criacdo de bolsas, a criacdo de pos-graduacdes ligadas ao setor, para fazer essa tal renovacéo
de mentalidades que so6 pode ser feita pelo sangue novo.” *

1.7. Sintese dos principais aspetos e ligacao com o tema principal do

estagio

Ao longo deste capitulo referenciei a importancia da globalizacdo para a analise da problematica
do setor téxtil e do vestuario. Este foi o fendmeno que mudou radicalmente o mundo laboral. O
aparecimento das tecnologias de informacdo e comunicacdo teve consequéncias nas atitudes das
pessoas que passaram a adotar um posicionamento global ao invés de um posicionamento de tipo mais
tradicional. Resultado deste fendmeno foi que as barreiras protecionistas do comércio foram
desmanteladas dando lugar a livre circulacdo de comércio entre paises de varias partes do mundo,
originando desigualdades. A globalizacZo atingiu em forca a ITV, nomeadamente no inicio do século XXI.
Com o fim do acordo Multifibras, as empresas portuguesas que até entdo estavam protegidas, tiveram

de encarar a invasado de paises asiaticos, o que provocou uma concorréncia desleal pelo facto destes

14 Entrevista disponivel em: www.portugaltextil.com/portugal-deve-continuar-a-ser-um-pais-do-textil-e-do-vestuario/. Consultado a 8 de fevereiro de
2017.
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paises fabricarem produtos com custos muito baixos, fabricados a partir de mao de obra muito barata,
muitas vezes escrava, o que causou o deslocamento de varias empresas para essas regides. Portugal,
entdo passou por um periodo grave de crise em que membros do préprio governo davam como certo o
desaparecimento da ITV em poucos anos. Face a estes entraves o setor teve de ser reestruturado, pois
ja nao podia ser o setor tradicional de outrora se quisesse competir internacionalmente. Assim, essa
reestruturacao passou pela producdo de produtos com valor acrescentado, pela aposta em inovacao e
tecnologia e na certificacao e qualificacao dos trabalhadores do setor, que até entdo eram quadros
com baixas qualificacoes, onde a existéncia de licenciados era muito reduzida. Este fendmeno levou a
que os empresarios do setor procurassem quadros com elevadas qualificacoes, dando particular énfase
as competéncias, nomeadamente, soft skills, apostando em trabalhadores polivalentes. As empresas
procuraram e ainda procuram colaboradores que se adaptem facilmente ao mercado de trabalho, pois
sabem que para serem competitivos num mundo globalizado torna-se relevante investir em capital
humano. Porém, se os empresarios procuram colaboradores jovens com qualificacdes juntamente com
um vasto leque de competéncias para substituir os quadros antigos das suas empresas e reforcar a
competitividade no mercado internacional, ¢ de esperar que estes jovens quadros sejam bem
recompensados. Dada a caréncia de jovens técnicos especializados no setor, as condicdes para os atrair
deveriam ser muito mais favoraveis, o que nao acontece, devido em parte a situacdo econdémica e
financeira do pais, mas também a decadéncia do setor em anos recentes. Logo, Pereira (2011: 372)

questiona:

“(...) como é que os nossos empregadores respondem as restricdes da nossa legislacao laboral?
Apostando na precariedade do emprego e nos recibos verdes. Como é quase impossivel
despedir alguém que se tenha tornado efetivo, a solucdo passa obviamente por minimizar o
mais possivel a quantidade de trabalhadores efetivos. E assim se criam importantes assimetrias
entre os trabalhadores efetivos (os chamados /nsiders) e os trabalhadores sem vinculo
permanente (0s que sao uns auténticos oufsiders)”.

E certo que ndo é com contratos precarios e pagamentos a recibos verdes, que se consegue
atrair “sangue novo” para a ITV. E determinante que as empresas do setor consigam crescer e faturar
para levar avante a aposta em capital humano qualificado para colmatar a falta de trabalhadores
altamente especializados, especialmente, através de uma maior formacao de quadros (Pereira, 2011).
Para, efetivamente, haver uma aposta em jovens quadros especializados & necessario que haja
crescimento econdmico, porque enquanto a economia nao cresce, ndo ha suficiente criacdo de emprego,
as oportunidades sdo escassas, e 0s salarios nao sobem (Pereira, 2011). Portanto existe, de facto, um

grande desafio a ser enfrentado pelas empresas do STV neste campo.
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Sendo este estudo direcionado para a formacdo e o recrutamento de jovens quadros técnicos
qualificados para a ITV, prevé-se obter respostas, ao longo deste relatorio, sobre de que modo estes
jovens quadros técnicos podem contribuir para o desenvolvimento do setor, tendo em consideracao que
num espaco de menos de dez anos, muitos dos trabalhadores mais antigos entram na idade da reforma.

Deste modo, coloco as seguintes questoes:

Em que medida a aprendizagem intergeracional é uma questao significativa para as

empresas do setor téxtil e do vestuario?

Como é vista a atuacao do CITEVE junto das empresas, no recrutamento de jovens

técnicos especializados para o setor?

De que forma é que as empresas do setor promovem a partilha de conhecimento e

experiéncia entre geracoes, de modo a tirar maior beneficio dessa partilha?

Os cursos de especializacao tecnolégica (CET) desenvolvidos pelo CITEVE

preparam bem os jovens para o desempenho das suas funcdes nas empresas?

O capitulo seguinte apresenta as estruturas e os dispositivos existentes no CITEVE que estéo
vocacionados para dar uma resposta a algumas destas questdes colocadas por mim. As restantes

questdes serao respondidas ao longo deste Relatorio, nomeadamente, no capitulo V.
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Capitulo Il - O CITEVE: estrutura organizacional e dimensoes

tecnologicas e formativas

2.1. Designacao e localizacao

O Centro Tecnologico para as Industrias Téxteis e do Vestuario de Portugal ¢ uma entidade
privada de utilidade publica, sem fins lucrativos, sediada em Vila Nova de Famalicéo, e “com delegacdes
comerciais no Brasil, Tunisia, Argentina, Paquistao, Chile, México e india, que disponibiliza as empresas
do setor téxtil e do vestuario, um portfolio de servicos que inclui ensaios laboratoriais, certificacao de
produtos, consultoria técnica e tecnologica, inovacao, formacao, e moda e desigri’®. Esta instituicéo, a
funcionar desde o ano de 1989, ¢ participada normalmente por pequenas e médias empresas (630)
com base na regiao norte de Portugal. Tem funcdes de prestador de servicos para as empresas, para
além do apoio na promocao do conhecimento e informacao para o setor. Assim, a instituicdo posiciona-
se estrategicamente entre as universidades e as empresas. As fontes de financiamento do CITEVE s&o
privadas e publicas. O financiamento privado é garantido através de faturacdo as empresas suas clientes
por servicos de consultoria, formacao, ensaios laboratoriais, entre outros. Ja as fontes de financiamento
publico sdo garantidas através de financiamento de projetos/atividades sujeitas a aprovacdo em
concurso publico efetuado por via de orcamento do Estado Portugués, do Portugal 2020 e de outros

programas da Unido Europeia (exemplo: Programa Erasmus +).
2.2. Missao e valores

A missao do CITEVE consiste em “apoiar o desenvolvimento das capacidades técnicas e
tecnoldgicas das industrias téxtil e do vestuario, através do fomento e da difusdo da inovacéo, da
promocao da melhoria da qualidade e do suporte instrumental a definicdo de politicas industriais para o
setor”. De modo a cumprir a sua missao, o CITEVE procura ser reconhecido por associados, clientes,
parceiros e concorrentes, como uma entidade confiavel, criativa, competente e cooperante. O CITEVE e
0s seus colaboradores regem a sua atuacao orientada pelos seguintes valores: inovacao e criatividade;
idoneidade, conhecimento e qualidade; integridade, independéncia e transparéncia; cooperacdo e

lealdade; responsabilidade social e ambiental.

15> Este capitulo foi elaborado com base em informacdo interna do CITEVE que me foi disponibilizada, durante a realizacdo do estagio, pelo
Departamento de Formacao, para complementar a analise de informacao facultada no seguinte site: www.citeve.pt. Consultado a 31 de outubro de 2016.
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2.3. Estrutura organizacional e organograma geral

Conselho Geral
Censelhe de
Fisealizagdo
Conselho de
Administragdo
Diretor Geral
Desenvelvimente de
Negécio
Departamento
b b Finaneeiro e Reeurses
epartamente epartamento Hurmanes
%Ssgrigi?@f Teenologia e Departamento Gestdo da Departamento Academia
Engenharia Produgdo Inevagdo Meda & Design CITEVE ]
Sustentével
Desenvelvimento
Organizacional
1
InstalagBes e
Manutengde

No final de 2015 (informacado mais recente que me foi disponibilizada pelo Departamento
Financeiro e de Recursos Humanos), o CITEVE tinha 106 colaboradores/colaboradoras: 71%, mulheres;
29%, homens. No que se refere as habilitacoes literarias destes 106 colaboradores do CITEVE, 15% tém

0 ensino basico; 31% tém o ensino secundario; 44% tém uma Licenciatura, e 9% tém Mestradoz.
2.3.1. Estrutura administrativa

Os o6rgaos sociais de administracao e direcao, as chamadas “chefias”, sdo: o Conselho Geral, o

Conselho de Administracdo, o Conselho de Fiscalizacao e o Diretor Geral.

16 |nformacéo recolhida com base em graficos estatisticos que me foram disponibilizados, durante o periodo de estagio, pelo Departamento
Financeiro e de RH do CITEVE.
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2.3.2. Estrutura técnico-cientifica: departamentos

Laboratorios

Este departamento realiza ensaios como: testes gerais, toxicidade, flamabilidade, conforto e
simulacdo ao uso, microbiologia, avaliacao das funcionalidades; EPI - equipamentos de protecéo
individual; calibracao de equipamentos; e ruido, iluminacao, gases e vapores, empoeiramento e ambiente

térmico. Para além de realizar ensaios, o departamento efetua certificacéo de produtos.

Engenharia e tecnologia

Este ¢ um departamento que desenvolve atividades de investigacao, desenvolvimento e inovacéao,
desde a concecao e desenvolvimento de produtos inovadores; desenvolvimento de EPI - equipamentos
de protecao individual; protétipos, simulacdo de processos e pequenas séries especializadas; téxteis e
vestuario para o desporto; e desenvolvimento e aplicacdo de acabamentos especiais / novas
funcionalidades. Desenvolve atividades de consultoria técnica, como consultoria industrial/ identificacéo
e analise de defeitos; cadernos de encargos e especificacdes técnicas; consultoria tecnologica; focus
groups e inquéritos a utilizadores e consumidores; smart retailing, e servicos de body scanning/ medicao
antropométrica. Participa também em atividades de divulgacdo e promocdo da inovacao,
nomeadamente, através de comunicacao e marketing de inovacao, e pelo /7echStyle Innovation Business

Forum®.

Producao sustentavel

Este departamento desenvolve atividades relacionadas com a protecdo do ambiente, a higiene e
seguranca no trabalho, e a gestao energética. Desenvolve também consultoria técnica no ambito da
gestdo da qualidade através de auditorias a sistemas de gestao; implementacao de sistemas de gestao;

e lean management

Gestao da inovacao

Este departamento desenvolve atividades de consultoria técnica e de gestdo de projetos de
investigacdo e desenvolvimento (I&D) e empreendedorismo: presta apoio técnico-administrativo as
empresas na elaboracdo de candidaturas ao Portugal 2020, no ambito da qualificacdo e

internacionalizacao; realiza investigacao e desenvolvimento tecnoldgico; promove inovacao empresarial
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e empreendedorismo; da apoio as empresas no acesso a sistemas de incentivos fiscais a 1&D
empresarial; atua no campo da gestao de projetos de 1&D, na gestdo de projetos de empreendedorismo
e na gestao de projetos de internacionalizacdo; além de que realiza uma analise normativa e legal sobre

processos e produtos.
Moda e design

Este departamento desenvolve atividades criativas e de promocdo da moda, nomeadamente:
desenvolvimento de colecoes; representa os téxteis portugueses nas reunides de concertacdo de
tendéncias de cor e de materiais téxteis da Premiéere Vision, design e elaboracao de cadernos de encargos
e especificacdes de Corporate Wear, criacdo de vestuario desportivo; participacdo em Stands & Foruns;
design grafico; consultoria para criacao de colecdes e industrializacao de produto moda; e gestao do
projeto IntelModa de incentivo a competitividade da industria téxtil e vestuario em Portugal, inserindo

conceitos de inteligéncia criativa nas empresas.

2.4. A estrutura de gestao da formacdo de recursos humanos - a

Academia CITEVE

A Academia CITEVE é um departamento que agrupa todos os servicos e atividades do CITEVE
orientados ao ecossistema da educacdo, qualificacdao e formacao profissional, procurando
responder de forma dinamica e inovadora aos desafios das empresas, dos profissionais do setor
e dos jovens em percurso educativo e formativo, em matéria de conhecimento e skills essenciais
para a competitividade das empresas. A captacao, fixacao ¢ desenvolvimento de talento nas
empresas e a formatacdo das ferramentas necessarias para a construcao de uma carreira de sucesso
na fileira téxtil e do vestuario, sao o foco permanente da atividade da Academia CITEVE. A
atividade formativa do CITEVE é certificada na medida em que lhe foi atribuido pela Direcdo-Geral do
Emprego e das Relacbes de Trabalho (DGERT) o estatuto de entidade formadora equiparada. A missao
da Academia é atrair e cultivar o talento na industria téxtil e vestuario, sendo que rege-se por quatro
orientacdes estratégicas principais: o formando no centro da estratégia, da operacao e dos valores da
Academia, privilegiando uma ligacao continuada com o individuo e o seu envolvimento continuo em todas

as atividades e acdes da Academia, ao longo do percurso formativo e ao longo da vida; foco na cadeia
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de valor téxtil e vestuario e nas areas relevantes de conhecimento para todos os que desempenham ou
pretendam desempenhar funcdes em empresas e organizacdes posicionadas na cadeia de valor do téxtil
e vestuario, mesmo na abordagem a areas de saber transversais; abordagem holistica a todo o
ecossistema educativo e formativo, com solucdes inovadoras e personalizaveis, capazes de responder
em simultaneo as expectativas dos formandos e as ambicodes ¢ necessidades das empresas,
promovendo a captacao de jovens para o setor e simultaneamente convergéncia entre a oferta
e procura; sentido dindmico, na medida em que deve ter capacidade de antecipar as mutacoes e
necessidades do mercado em matéria de formacao no dominio do negocio téxtil e vestuario, adaptando
a sua oferta e reagindo rapidamente as mutacdes de perfis e competéncias exigidas pelos agentes que
operam no setor, fruto dos continuados movimentos de ajuste do contexto econdmico e social. As
atividades formativas da Academia CITEVE orientam-se para um amplo universo de pessoas que
trabalham ou poderéo vir a trabalhar no setor téxtil e vestuario, deste modo tem como destinatarios
empresarios; quadros qualificados das empresas; quadros com baixas qualificacdes; adultos a procura

de emprego; jovens integrados no sistema de ensino obrigatdrio basico e secundario.

2.4. 1. Projetos e servicos

No que diz respeito a formacdo, a Academia CITEVE conta com formacdo avancada/pds-
graduacoes (parceria com Universidades); cursos de especializacado tecnoldgica (parceria com AFTEBI);
formacao para quadros (marca registada -Fast Track Training); formacédo a medida; formacao-acao para
pequenas e médias empresas (PME); formacdes modulares certificadas; educacdo e formacdo de
adultos; cursos de aprendizagem; cursos profissionais (colaboracdo com escolas AEPBS e Didaxis); No
que se refere a inovacdo e empreendedorismo a Academia CITEVE desenvolve projetos nacionais e
internacionais como 0s projetos europeus Erasmus +; o projeto costureiras de elite; o projeto pense
industria (acdes de sensibilizacdo de jovens para a industria) e o projeto PAECPE (apoio a criacdo do
proprio emprego). Ja no campo da consultoria prestada as empresas da ITV atua ao nivel de
levantamentos de necessidades de formacado; realizacao de diagndsticos organizacionais;
desenvolvimento de recursos didaticos para formacao nas empresas (marca registada Skills Memory),
avaliacdes de projetos e avaliacdo de desempenho. Quanto aos desafios para o futuro faz parte da
estratégia aprofundar o apoio as empresas e pessoas que recorrem a Academia CITEVE através da

criacdo da bolsa de talentos e da certificacao “Empresa Téxtil de Exceléncia em RH”.
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2.4.2. Oferta formativa da Academia CITEVE

No que se refere a formacao para quadros, sob a chancela Fast Track Training a Academia
CITEVE disponibiliza um vasto conjunto de acdes de formacao, tipicamente de curta duracao, em areas
transversais (soft skills) e especificas, sempre asseguradas por especialistas nos respetivos dominios de
conhecimento e com a preocupacao de focar na especificidade do negocio téxtil e do vestuario. No que
se refere a formacao a medida para empresas, a Academia CITEVE responde as necessidades de cada
empresa em matéria de formacao e qualificacdo dos seus recursos humanos. Esta oferta, designada My
Training Fuzzle, oferece a cada cliente a possibilidade de configurar o seu projeto de formacéao e o perfil
da experiéncia formativa que pretende para a sua equipa, seja através de acbes /n company, na
modalidade e-earning, na propria Academia ou mesmo em logicas de formacao-acao ou de coaching
para processos especificos. No campo da formacao avancada em parceria com instituicdes do ensino
superior e com outras organizacdes de referéncia, a Academia CITEVE disponibiliza com regularidade
acOes de formacado avancada. Estas acdes baseiam-se numa abordagem fortemente aplicada, que
valorize a partilha de experiéncias e o networking entre participantes e a capacidade de explorar estudos
de caso, beneficiando do envolvimento de formadores convidados oriundos do meio empresarial que
enriquecam o quadro de formadores base associado a cada acdo. A Universidade Catolica, a
Universidade Lusiada, a Universidade do Porto e a Sonae Retail School sao parceiras nos trés primeiros
programas de formacao avancada disponiveis na Academia no periodo 2015/2016. Através da escola
tecnoldgica by AFTEBI (Associacdo para a Formacao Tecnoldgica e Profissional da Beira Interior), a
Academia CITEVE responde aos desafios da qualificacio e preparacao de técnicos
especializados com formacao de natureza pratica e industrialmente orientada através de
cursos de especializacao tecnolégica (CET) de nivel V respondendo as necessidades
sentidas no meio empresarial. Ligar a dindmica da inovacao a componente de educacao e formacao
¢ outro dos designios da Academia CITEVE. A dinamizacao de projetos inovadores, seja no dominio do
desenvolvimento de conteudos ou na formatacdo de experiéncias piloto que conduzam a novos e
melhores resultados no dominio da educacédo e da formacao, sera sempre um objetivo da Academia.
Explorar de forma "smart' os programas europeus € nacionais de financiamento a iniciativas desta
natureza, tirando partido da privilegiada rede de contactos nacionais e internacionais do CITEVE, mantém
o estatuto de area chave no quadro das atividades da Academia. A Academia CITEVE possui um conjunto
de iniciativas e servicos que visam dotar as empresas das condicdes ideais para a captacao, fixacao e

desenvolvimento de talento. A chancela empresa téxtil em RH e o servico skills memory sao exemplos
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de um vasto conjunto de produtos especialmente pensados e desenhados para a empresa que pretende

investir na sua equipa.

2.4.3. Parcerias e redes da Academia CITEVE

Alguns exemplos de parcerias estratégicas na formacao avancada: Sonae Aetail School,
Universidade Lusiada; CESPU; a Universidade do Minho; o Agrupamento de Escolas Padre Benjamim
Salgado e a DIDAXIS. Alguns exemplos de redes onde tem um papel ativo: no ambito local, a rede de
educacao e formacao de Vila Nova de Famalicdo, composta pelo municipio de VNF, pelo Instituto de
Emprego e Formacao Profissional (IEFP), pelas escolas e entidades formadoras; no ambito regional, a
Comunidade Intermunicipal do Ave, (entidades da area da educacéo, desenvolvimento econdmico e acao
social); no ambito internacional, a EURATEX (Confederacao Europeia de Téxtil e Vestuario). De acordo
com alguns indicadores de execucao da formacao, registaram-se, nos anos 2013-2014, 122.771 horas
de formacao; 1232 formandos/alunos; 68 acoes de formacao; 90% de taxa de empregabilidade; e 800
empresas clientes. Os anos 2015 e 2016 foram considerados pela gestdo da Academia CITEVE anos
atipicos em que ndo houve financiamento publico da atividade formativa que habitualmente ¢
desenvolvida pelo CITEVE devido ao atraso que se faz sentir na mudanca de quadro comunitario e

atribuicdo de incentivos para a formacdo desenvolvida por entidades privadas.
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Capitulo 1ll - Enquadramento Teorico e Concetual

Neste capitulo, apresento uma breve revisao de literatura sobre a problematica de formacao de

recursos humanos com vista a apoiar a analise do discurso e a elaboracao das conclusoes do relatério.

3.1. A formacao e a gestao da formacao

Atualmente a formacéao ja comeca a ser vista como um importante meio de valorizacdo, quer para
o trabalhador quer para uma organizacao. Portanto, para as organizacdes/instituices, a importancia da
formacdo profissional tende a ndo se resumir ao cumprimento do Cédigo do Trabalho. Por seu turno,
para os trabalhadores deixou de ser vista como uma obrigacdo ou uma perda de tempo. Sdo varios 0s
autores que abordam uma pandplia de conceitos e teorias a volta do que é a formacéo, quias sdo o0s
objetivos da formacao e a quem se dirige a formacao. Rui Canario (1999) é um dos autores que enfatiza
que a formacdo, enquanto formacdo de adultos é na maioria das vezes associada a formacao
profissional, as competéncias profissionais dos individuos e a necessidade que as empresas tém de
formar os seus trabalhadores. Também Meignant (1999: 53) faz a associacdo da formacado a formacéo
para o aperfeicoamento profissional, e em funcédo do desenvolvimento profissional para o beneficio das
empresas, assim, refere que é de extrema importancia ressalvar que a formacao se faz com pessoas,
pois &€ com pessoas que o formador interage. Ja Peretti (1997) em Caetano & Vala (2007) sublinha que
a formacdo deve permitir responder a dois grandes objetivos. Em primeiro lugar, deve adaptar os
recursos humanos as mudancas estruturais e as modificacdes das condicdes de trabalho resultantes da
evolucao tecnologica e da evolucao do contexto econdmico. Em segundo lugar, visa determinar e assumir
as inovacdes e alteracdes que se devem realizar para assegurar o desenvolvimento da empresa Assim,
esta devera afirmar-se como um instrumento de gestdo de recursos humanos que se enquadre na
estratégia da empresa, podendo ser vista como um fator de competitividade ou até mesmo de
sobrevivéncia das organizacdes. Meignant (1999: 51) refere que a formacdo “nado é uma atividade
isolada, mas um elemento de um processo global de gestdo e de desenvolvimento dos Recursos
Humanos”. De acordo com o autor, a formacdo ¢ um dos elementos determinantes para o
desenvolvimento dos recursos humanos de uma organizacao, cujo sucesso de um processo de gestao e
de desenvolvimento de recursos humanos s6 é possivel se complementado por um bom trabalho de
gestdo por parte do responsavel de formacdo. Para tal, este processo dependera da competéncia do
gestor e de outros atores organizacionais envolvidos e de um adequado planeamento das formacodes a

desenvolver (Meignant, 1999). Um correto planeamento da formacao devera ter em consideracdo uma
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correta andlise de necessidades. Assim, Meignant (1999: 153) propde dez etapas-chave para a analise

de necessidades de formacéao:

“1. Fazer uma primeira identificacdo dos pontos-chave da situacdo (documentacéo; algumas
entrevistas). Certificar-se de que a formacdo ¢ um elemento importante de tratamento do
problema a resolver;

2. Identificar os atores- chave do éxito, e nomeadamente os que estdo em posicao de decisao
e/ou de forte influéncia;

3. Identificar as fontes de informac&o necessarias para a andlise: documentos existentes ou a
produzir, pessoas;

4. Analisar os documentos recolhidos para afinar a identificacdo efetuada na etapa 1;

5. Completar a informacé&o junto dos atores- chave sobre os objetivos gerais ligados ao seu nivel
de decisdo ou de influéncia, informar-se sobre as acdes ja lancadas (ndo somente em
formacao), e recolher o seu ponto de vista sobre as necessidades de formacdo que dai
decorrem. Obter o maximo de informacdes possivel sobre as populacdes envolvidas, os critérios
que permitirao observar o éxito, as acdes de acompanhamento necessarias, 0 momento certo
para realizar a formacao tendo em conta as necessidades e condicionalismos do terreno;

6. A partir desse inquérito prévio, formular hipdteses gerais sobre as necessidades e escolher
os métodos adequados para verificar essas hipdteses;

7. Obter dos atores- chave validacdo da iniciativa e realizar as acoes;

8. Aplicar a iniciativa e os métodos escolhidos;

9. Sintetizar os resultados reformulando os objetivos gerais ou especificos propondo-lhes uma
traducdo num projeto pedagogico e em acdes de acompanhamento;

10. Fazer validar o projeto pelos atores- chave”.

Conforme Meignant (1999: 53), ¢ o individuo que mobiliza a sua inteligéncia, capacidades,
motivacdes e experiéncias para a atividade de formar que lhe permite adquirir mais conhecimentos e
saberes praticos. Também Canario (1999: 25) considera importante a integracdo do formando no seu
préprio processo de formacdo, ndo o considerando um cliente, mas sim um criador da sua propria
formacao, assim como Meignant (1999) considera que apesar das acdes de formacdo serem realizadas
em grupo, o processo de aprendizagem é singular, pois cada formando tem um conjunto de experiéncias,

motivacdes e capacidades diferenciadas.

Como se pode verificar, a formacéo é o elemento chave para um individuo aumentar a sua
polivaléncia e possuir um vasto leque de competéncias a varios niveis, pelo que “a formacao assume-se
como um conjunto de aprendizagens que permitem o desenvolvimento de projetos pessoais de vida ‘em
que a parte laboral € um aspeto mais, mas nao € o unico e nem, para algumas pessoas, 0 mais

m

importante’” (Bernardes, 2008: 59, cit. Camps, 2005: 36). Para além de uma perspetiva organizacional,
a formacao tem também uma visdo humana. Para além do aspeto relacionado com a capacidade de a
formacao potenciar os individuos do ponto de vista pessoal, profissional e cultural, ela deve também
conseguir o “milagre” de transformar as empresas em “organizacdes que aprendem” ou em
“organizacdes inteligentes” (Estevao, 2001: 189). A formacao deve estar articulada com o contexto de

trabalho, desenvolver competéncias transversais e promover a cidadania organizacional. Bernardes
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(2008) distingue a visdo instrumentalista da visdo humana/social da formacao, tendo em conta que se
trata de uma analise de interesse onde, por um lado ha um modelo tecnicista e economicista e, por outro
lado, um modelo mais vasto e amplo, humano e social. Na perspetiva da primeira visdo, temos uma
“formacao orientada para a produtividade, para a modernizacdo da economia, ligada & producdo de mao
de obra qualificada e a empregabilidade, que corresponde ao modelo econémico produtivo” (Sanz
Fernandez, 2006, cit. Bernardes, 2008: 60). Por outro lado, de acordo com a segunda visdo, “as
pessoas, as empresas e o pais podem obter mais beneficios se a formacao for dotada desta componente

de educacdo ou de formacdo geral, no sentido de preparar para a vida e para uma cidadania ativa”

(Bernardes, 2008: 59).

Atualmente as empresas procuram talentos, o que nao significa que nao precisam de formacao
para melhorar o desempenho dos seus colaboradores. Para tal torna-se primordial que proporcionem
uma formacao adequada aos seus trabalhadores e, para tal, é fundamental a realizacdo de uma analise
de necessidades e de uma boa gestdo da formacdo, como ja vimos anteriormente. Logo, segundo

Meignant (1999: 79) a gestao da formacao € um processo que consiste em:

“Analisar situacdes e recursos, gerir redes relacionais, tomar ou propor decisdes de politica e
realizacdes otimizando os recursos atribuidos, por em funcionamento, garantir um
acompanhamento quantitativo e qualitativo, analisar os resultados e dar conta deles aos
decisores e tirar desses resultados elementos para regular o conjunto melhorando-o
constantemente em relacao permanente com os seus clientes”.

Para se obter um trabalho de formacao adequado e de qualidade, ¢ fundamental saber ouvir os
trabalhadores da organizacdo, nomeadamente para se perceber em que areas se sentem menos
confortaveis e precisam de formacao, tendo em consideracao que a formacdo no seio organizacional, é
encarada como um “processo auto formativo” (Canario, 2000: 44). Assim, “ninguém se forma contra a
sua vontade”, pois sao os proprios individuos que sabem quais as areas em que carecem de formacao,
e, também, em que condicdes se encontram com o objetivo de “mobilizar para as situacées de formacao
0s saberes adquiridos nas situacdes de trabalho” (Canario, 1997: 10), uma vez que € o préprio sujeito
que construiu e constroi o seu percurso formativo e profissional (Canario, 1999). Neste sentido, é
necessario construir em conjunto com os formandos uma formacao do seu interesse, pois a formacao é
precisamente uma forma de tornar os individuos mais criticos € mais autdbnomos no cumprimento das
suas tarefas, isto &, fazer com que os individuos se adaptem ao novo mundo do trabalho, para que
possam dar vantagem competitiva a empresa, bem como aumentar a produtividade, num mercado de

trabalho cada vez mais competitivo e global em que a formacao e a aprendizagem ao longo da vida
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tornam-se cruciais para o desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos. Contudo, e segundo o

Ministério da Educacao (2007: 3)v:

“0 pais continua a apresentar um défice estrutural de formacao e qualificacdo da populacao
que exige uma aposta clara e persistente na resolucdo dos problemas que tém impedido a
convergéncia com os atuais padrdes da Unido Europeia, nomeadamente os niveis de insucesso
e abandono escolares e o défice de qualificacdes da populacédo ativa. A superacdo destes
obstaculos so6 é possivel através da concretizacao de medidas que cologuem a escola no centro
da politica educativa, qualificando-a, melhorando o seu funcionamento e organizacado e os
resultados escolares dos alunos”.

Faz sentido esperar que a formacao opere mudancas e consiga obter resultados visiveis nos
individuos nas areas do saber-saber, visando a aquisicdo e o melhoramento de conhecimentos quer
sejam gerais ou especificos como capacidade de analise e avaliacdo, compreensao; do saber-fazer, ou
seja, aquisicao e melhoramento das capacidades essenciais para concretizacao do trabalho, como é o
caso das motoras; e do saber ser e estar, portanto, a aquisicdo e melhoramento de comportamentos,
formas de estar e atitudes perante o trabalho. Todavia, de acordo com Lima (2008: 34), “nado se
conhecem dados que permitam concluir que uma estratégia de formacao profissional inicial ou continua,
seria condicdo suficiente, ou mesmo elemento estratégico para ultrapassar o chamado ‘atraso’ na
qualificacdo dos recursos humanos”. Como ja referi, nenhum individuo é obrigado a frequentar acdes de
formacao, se estas ndo lhe trouxerem acréscimo a sua vida pessoal e profissional. Contudo, as
compensacdes decorrentes da formacdo como a estabilidade e progressdo na carreira, poderdo
funcionar como fatores estratégicos de motivacdo do grupo. Portanto, o grau de empenhamento
dependera das motivacoes individuais em que as necessidades e 0s interesses pessoais tém um papel
determinante. No entanto, é a satisfacdo das necessidades individuais que é fundamental para a
motivacdo (Carvalho, Angelina; Ramoa, Manuela, 2000: 24). Muchieli (1979)* apresenta como
motivacbes comuns as seguintes: carateroldgicas, por exemplo, gosto pela mudanca/ gosto pela
estabilidade; complexuais, sensibilizacao aguda a certas situacdes e reacdes emocionais e afetivas
automaticas e inadaptacdes. O “eu”, afetado por “complexos”, procura compensacdes como
“motivacdes”. A nivel dos grupos, o mesmo autor refere como motivacdes comuns: curiosidade e
necessidade de saber, isto é, atracdo especifica pelo desconhecido e pela novidade; sucesso pessoal,
ganhar, triunfar, vencer uma dificuldade, encontrar uma resposta sao suficientes para motivar;
necessidade de realizacdo esta em relacao com o nivel de aspiracao, na medida em que é a aspiracao

confusa, mas essencial a um desenvolvimento pessoal e de progresso; competicao, ou seja, necessidade

17 Citacdo presente na obra de Pina e Cunha, Miguel et a/ (2012). Manual de Gesto de Pessoas e do Capital Humano.

18 Carvalho, Angelina; Ramoa, Manuela, 2000. Dindmicas da Formagdo: recentrar nos sujeitos, transformar os contextos, Cadernos Pedagogicos.
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de afirmacédo e de valorizacao da auto imagem. Portanto, o percurso formativo de uma pessoa nao acaba
na conclusado da sua escolaridade ou no término de um curso de formacéao profissional, pelo contrario,
0 percurso formativo de uma pessoa acompanha também o seu percurso de vida, o que vai ao encontro
do que refere Canario (1999: 109): “(...) o reconhecimento da importancia da experiéncia nos processos
de aprendizagem supbe que esta € encarada como um processo interno ao sujeito e que corresponde,

ao longo da sua vida, ao processo da sua autoconstrucao como pessoa”.

Na tabela seguinte poderao ser observados algumas vantagens da formacao nas organizacoes.

Tabela n® 4: Tipologia de Vantagens da Formaciao de RH para as Organizacoes:

Items

Vantagens

Desempenhos dos

colaboradores

Globalmente, a formacao permite a melhor execucéo das funcdes. E, pais,
um fator promotor do desempenho dos colaboradores. Pode também
prepara-los para assumirem outras responsabilidades na empresa e
apoiarem a formacao e desenvolvimento de outros colaboradores.

Motivacao A formacao é percecionada pelos colaboradores como um sinal de interesse
por parte da organizacado no seu desempenho e funcdes. A satisfacao dai
adveniente e o desejo de responder reciprocamente tendem a gerar maior
motivacao no trabalho e empenhamento.

Reducao do tempo de | O treino e a simulacdo em situacdes de aprendizagem controlada permitem

aprendizagem necessario para | reduzir os periodos de aprendizagem e, consequentemente, aumentar a

atingir um desempenho | produtividade dos novos colaboradores.

aceitavel

Mudanca de atitudes

Um objetivo frequente da formacdo é a modificacdo das atitudes dos
colaboradores, levando-os, por exemplo, a um maior envolvimento com a
empresa € uma maior cooperacdo interpessoal. Esta mudanca pode
também ser especialmente relevante quando é necessario melhorar os
servicos prestados aos clientes.

Resolucao de problemas | A formacao de supervisores e colaboradores pode contribuir para reduzir a
operacionais rotatividade, o absentismo, os acidentes de trabalho e os conflitos.
Preenchimento das | A formacéo constitui frequentemente a Unica alternativa a outras funcdes

necessidades de planeamento
de RH

de GRH, como a selecao. Se for muito dificil preencher uma funcdo com
candidatos externos, a organizacdo pode decidir a favor da preparacao dos
seus proprios talentos.

Reforco de outras politicas de

RH

Para além do que é afirmado na alinea anterior, a formacao pode reduzir a
necessidade de recrutamento externo, complementar as avaliacées de
desempenho, aumentar a eficiéncia do trabalho em equipa, e garantir mais
eficazes processos de sucessdo de lideres.

Catalise da mudanca

Ao dotar os colaboradores de novas competéncias e, mesmo, de uma nova
perspetiva sobre si proprios e a empresa, a formacdo pode ser o pontapé
de saida para uma mudanca mais alargada.

19 Tabela adaptada (com alteracdes) de Pina e Cunha, Miguel et a/. (2012). Manual de Gestao de Pessoas e do Capital Humano, pp. 394-395.
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Fomento de um clima de | Aformacéo pode constituir um dos pilares fundamentais da criacdo de uma
aprendizagem cultura organizacional. Ou seja: a formacdo gera mais predisposicao para
nova formacao e cris fluxos de partilha de conhecimentos que tornam a
organizacado, no seu todo, mais capaz de aprender e melhor realizar os seus

designios.
Promocao da vantagem | Quando ancorada na estratégia da organizacdo, a formacédo produz o
competitiva conjunto de competéncias necessarias para a aquisicao e/ou manutencao

da vantagem competitiva.

3.2. A formacdo de recursos humanos no CITEVE: os cursos de

especializacao tecnolégica (CET)

No capitulo Il, ja se fez referéncia a um conjunto de servicos ligados a formacao profissional que
o CITEVE disponibiliza. Contudo, para o presente Relatério, penso ser pertinente focar a analise nos
cursos de especializacado tecnolégicaz. De acordo com a estrutura de formacao do CITEVE2, “(...) a
captacdo, fixacdo e desenvolvimento de talento nas empresas e a formatacdo das ferramentas
necessarias para a construcdo de uma carreira de sucesso na fileira téxtil e do vestuario, sdo o foco
permanente da atividade da Academia CITEVE”. A Academia CITEVE procura responder, da melhor
forma, aos desafios das empresas do setor téxtil e do vestuario, em matéria de conhecimento e skills,
de forma a ajudar as empresas na competitividade pelo que, de acordo com Costa (2011: 13), “as
empresas deste setor, para serem bem-sucedidas, tém de estar muito bem preparadas no dominio
tecnologico e de recursos humanos, e tém de dispor de uma grande capacidade de inovacéo,
criatividade, adaptacdo e resiliéncia”. Desta forma, de modo a responder ao interesse em perfis mais
jovens, técnicos e especializados por parte das empresas do STV, a Academia CITEVE, por meio de
financiamento publico, organizou e promoveu 0s cursos de especializacao tecnologica. Estes cursosz
visam responder as necessidades do tecido socioeconomico, ao nivel de quadros intermédios
especializados e competentes, capazes de se adaptar as exigéncias de um mercado de trabalho em
acelerado desenvolvimento cientifico e tecnologico apresentando-se, simultaneamente, como uma
alternativa para a melhoria da qualificacdo dos jovens e requalificacao profissional dos ativos. Os CET

sao formacdes pos-secundarias nao superiores, que visam conferir qualificacao profissional de nivel 5,

20 S30 os cursos frequentados pelos cinco antigos alunos que entrevistei e que abordo no capitulo IV, que conseguiram ingressar no mercado de
trabalho apos a realizacéo de estagios no ambito dos CET.

21 Disponivel em: www.citeve.pt. Consultado a 3 de outubro de 2017.

22 Toda a informac&o sobre os CET disponivel em:
http://www.angep.gov.pt/aaaDefault.aspx?f=1&back=1&codigono=56266141AAAAAAAAAAAAAAAA. Consultado a 21 de setembro de 2017
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com a duracdo aproximada de um ano (entre as 1200 horas e as 1560 horas). A qualificacao profissional
de nivel 5 obtém-se através da conjugacao de uma formacao secundaria, geral ou profissional, com uma
formacao técnica pos-secundaria, e caracteriza-se por: corresponder a uma formacado técnica de alto
nivel; a qualificacdo proporcionada incluir conhecimentos e capacidades que pertencem ao nivel
superior; nao exigir, em geral, o dominio dos fundamentos cientificos das diferentes areas em causa;
conferir capacidades e conhecimentos, que permitem assumir, de forma geralmente auténoma ou de
forma independente, responsabilidades de concecéo e ou de direcdo e ou de gestdo. Os CET podem ser
ministrados por: estabelecimentos do ensino publico e do ensino particular ou cooperativo:
estabelecimentos de ensino superior publicos, particulares ou cooperativos; centros de formacao
profissional do Instituto do Emprego e Formacao Profissional (IEFP); escolas tecnoldgicas; outras
entidades formadoras acreditadas. Com um diploma de especializacdo tecnoldgica o aluno podera
concorrer a matricula e inscricdo no ensino superior, através de concurso especial. A formacéo realizada

nos CET é creditada no ambito do curso superior em que sera admitido.

Ora, exigéncias, como o0 cumprimento de metas, inovacdo continua e desenvolvimento de
servicos,/ projetos com o menor nimero de recursos humanos é cada vez mais comum nas organizacoes
e levaram as empresas do setor téxtil e do vestuario a procurar junto do CITEVE e de outas entidades
que ministram estes cursos, técnicos especializados com formacdo de natureza técnica e cientifica
respondendo, desta forma, as necessidades sentidas no meio empresarial. Estes cursos, como se podera
observar no capitulo seguinte, garantiram para um conjunto de individuos, um passaporte para uma
carreira solida no setor téxtil e do vestuario portugués. Um dos principais desafios da Academia CITEVE
passa por formar jovens quadros qualificados e especializados para a industria téxtil e do vestuario e,
deste modo, dar suporte as empresas quer no campo da competitividade, reforcando-a, quer no campo
da renovacao de geracoes, atraindo jovens para um setor considerado envelhecido e com salarios pouco
atrativos. Estes cursos sdo um dos elementos da estratégia de renovacdo dos quadros técnicos da ITV

com uma taxa de empregabilidade que ronda os 95%2.

2 A informac&o sobre a taxa de empregabilidade destes cursos, foi-me dada, durante o periodo de estagio, por gestoras de formacso com uma
vasta experiéncia nesta modalidade formativa.
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3.3. A formacao de recursos humanos como fator de mudanca e

desenvolvimento

Atualmente a formacao profissional € considerada parte integrante das politicas de gestao de
recursos humanos nas organizacdes sendo, por isso, inconcebivel um trabalhador nao ter acesso a acoes
de formacao (Meignant, 1999), sobretudo porque um dos principais beneficios da formacédo para as
organizacbes* é a sua relacdo com a mudanca/inovacao/melhoria/desenvolvimento. A questdo de
partida neste ponto é: a formacdao de recursos humanos é ou nao decisiva para a
competitividade global da indistria téxtil e do vestuario portuguesa? A formacao profissional
“assume nos dias de hoje, um papel indubitavelmente de maior relevancia no novo modelo de
desenvolvimento, menos centrado na administracdo de recursos fisicos e materiais e mais orientado
para a valorizacao de recursos humanos” (Espinhaco, 1996 cit. Lourenco, 2015: 12). Atualmente, no
ambito da Unido Europeia, a publicacdo mais recente da terminologia da politica europeia de educacao
e formacao profissional apresenta uma definicdo de ensino e formacao profissional, considerando o
ensino e formacao, que tem como objetivo “dotar as pessoas de conhecimentos tedricos e praticos,
capacidades e/ou competéncias exigidos por profissdes especificas ou pelo mercado de trabalho”
(Lourenco, 2015: 13). A formacao profissional tem vindo a adquirir uma grande relevancia, hoje investe-
se em cursos de formacao, na medida em que ha uma necessidade das pessoas estarem preparadas
para enfrentar os desafios que possam surgir no contexto da sua atividade profissional. Neste sentido, e
recorrendo ao auxilio de uma formacao profissional eficiente e eficaz, € que se vao conseguir melhores
resultados, quer ao nivel da qualificacao, quer mesmo ao nivel da produtividade. Portanto, identificam-

se cinco grandes razdes para se investir em formacao profissional, nomeadamente:

“A importancia dos Recursos Humanos para a competitividade, o aumento da produtividade e
da qualidade dos produtos/servicos, a introducdo de inovacbes que Sao essenciais
precisamente para esta competitividade, bem como o aumento da motivacdo e satisfacdo no
trabalho dos proprios colaboradores” (Caramujo, 2004: 33 cit. Almeida e Alves, s.d., p.126).

Assim, os principais objetivos e finalidades da formacao continua sao os de aprender e refletir
em conjunto, dar uma resposta local as necessidades sentidas pelos profissionais, ser uma forma de
atualizacao, alertar para a necessidade de manter um espirito aberto a inovacao, apelar a criatividade e
responsabilidade individual. Contudo, sé poderdo concretizar-se quando a formacao continua valorizar a

experiéncia e os saberes de cada um, permitir a reflexdo sobre os cuidados prestados, contribuindo para

24 “Pode definir-se uma Organizacdo como uma associacdo grande de pessoas constituida para alcancar determinados obijetivos. Entre os exemplos
de organizacoes incluem-se empresas, institutos, escolas, universidades, hospitais e prisdes” Giddens (2010: 372).
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termos profissionais e organizacdes resilientes mais adaptados as incessantes inovacdes (Tavares, 2001,
cit. Costa, 2011: 48). Autores como Mabey e Salaman (1995, cit. por Caetano & Vala, 2002: 334-335),
referem distintos papeis que a formacao desempenha nas organizacdes. Esses papéis sdo os seguintes:
1) a formacao enquanto corretor dos deficits de competéncias organizacionais; 2) a formacao enquanto
incentivo das mudancas organizacionais, recorrendo a métodos que exigem a cooperacao e a motivacao
de todos os colaboradores da organizacao; 3) a finalidade ultima da formacao é colocar a organizacdo
no topo, fazendo concorréncia com as restantes da mesma area; 4) por ultimo, a formacao esta voltada
para a dinamizacdo de um clima continuo de aprendizagem no seio da organizacéo. E lgico que a
organizacao tem um papel central no desenvolvimento formativo dos seus trabalhadores, ainda assim
esta ndo se deve limitar a garantir o bom funcionamento das tarefas, mas antes o bom funcionamento
da organizacdo no seu todo, tendo em consideracdo que “a formacao ja nao se dirige exclusivamente

aos individuos, mas as organizacdes” (Correia, 1997: 26).

Segundo o exposto em Cruz (1998: 27), o modelo do sistema de formacao e dos fatores que o
afetam de Hendry (2001) sustenta que, existe um conjunto de fatores que afetam a disponibilidade de
uma organizacao para fazer formacao profissional. S3o os seguintes quatro fatores que o modelo faz
intervir: pressao para a competitividade e a estratégia da empresa; mercado de trabalho externo;
mercado de trabalho interno, os atores internos e os sistemas; apoios externos a formacao. De acordo
com este modelo a principal forca motriz para o desenvolvimento da formacao profissional numa
empresa é a resposta que cada empresa da a pressao para a competitividade que sobre si se exerce.
Essa resposta assume duas formas principais: o desenvolvimento de produtos para mercados especificos
e/ou a mudanca de tecnologia. Porém, Cruz (1998: 29) salienta que nem todo o tipo de pressao para
niveis superiores de competitividade gera uma reacao positiva no sistema de formacéao profissional, pelo
contrario, esforcos para uma reducao geral de custos, no ambito de uma conjuntura de recessdo, podem
ter um efeito negativo. A pressao para niveis superiores de competitividade nem sempre é suficiente para
que se verifigue um aumento na atividade de formacao. Para tal, sdo exigidas mudancas na forma como
0s gestores percecionam a formacao e, consequentemente, isso envolvera o reconhecimento da
necessidade de se fazer formacao. Hendry 1991: 82 (cit. Cruz 1998: 29-30), refere que “uma atividade
de formacdo crescente na empresa estd dependente da natureza das mudancas organizacionais
[estimuladas pela pressao para a competitividade] e s6 ocorre a medida que a empresa, ela propria,
muda”. Ja de acordo com Cruz (1998: 30), como resposta a uma pressao exterior para aumento da
competitividade, as empresas definem estratégias que podem passar pelo desenvolvimento de novos

produtos, por mudancas na tecnologia utilizada nos processos de fabrico, pela reducao de custos e por
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medidas diversas visando ganhos de eficiéncia, pelo ensaio de novos modelos de gestdo. Segundo o
autor, estas respostas tendem a revelar lacunas de competéncias. Cada vez mais as organizaces devem
gerir para o futuro, optando por uma visdo estratégica do futuro, nomeadamente, pelo facto de que,
surgindo um problema, estas devem ter capacidade de inovacao para a sua resolucao rapida. Dai que a
implantacdo de novas formas de organizacdo do trabalho resultou, sobretudo, da pressdo da
concorréncia e da evolucao tecnolédgica, como ja referiu Cruz (1998: 30). Consequentemente, também
a evolucdo do mercado de trabalho originou a necessidade de colaboradores mais qualificados e de
jovens com maior escolaridade disponiveis. As novas exigéncias de qualificacdo passam pela capacidade
de resolver os problemas num contexto cada vez mais complexo, capacidade de comunicacéao,
capacidade de trabalhar em equipa, polivaléncia, mobilidade profissional e capacidade de aprendizagem
continua. Os planos de formacao deveriam considerar as exigéncias de polivaléncia, cooperacao,
comunicacao e participacdo, sendo o investimento em formacéo direcionado para a promocdo do
desenvolvimento de novas competéncias. Cruz (1998: 30) encontra em Scott e Meyer (1991) uma
referéncia a relacdo entre o grau em que as competéncias necessarias estdo ausentes e o
desenvolvimento da formacdo profissional. Segundo estes dois autores (1991), as organizacdes
modernas caracterizam-se por uma elevada complexidade, exigindo trabalhadores treinados em
tecnologias especializadas e quadros que saibam gerir sistemas internos cada vez mais complexos e
envolventes externas cada vez mais turbulentas. Assim, neste contexto, a identificacdo de lacunas de
competéncias provocaria, como resposta, um aumento da formacdo. Devido ao impacto do ambiente
competitivo e a dinamica do mercado de trabalho, as organizacdes devem estar atentas a concorréncia
e pensar num conjunto de estratégias de formacao e desenvolvimento a fim de alcancar os objetivos
destinados a superar essa concorréncia. Para tal, um conjunto de esforcos deveriam ser desenvolvidos,
de modo a promover o desenvolvimento dos seus colaboradores, aumentando através da aprendizagem,

as suas potencialidades e capacidades técnicas e de relacionamento.

No que se refere as mudancas de tecnologia, Cruz (1998: 31) menciona que Hendry (1991)
observa que o nivel de sofisticacdo tecnologica a que uma empresa aspira determina, em grande parte,
a sua necessidade de formacao. Ja uma empresa que produza uma reduzida variedade de produtos ou
servicos simples e padronizados, em que predominem tarefas igualmente simples que exijam reduzidos
tempos de aprendizagem, aderira, na melhor das hipdteses a alguma formacao do tipo reciclagem. A
formacao profissional deve ser encarada enquanto instrumento capaz de responder as pressdes
competitivas com que as organizacdes se deparam num contexto de negodcios cada vez mais aberto e

imprevisivel, sendo, por isso, um investimento prioritario com vista a maximizacao do potencial dos
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trabalhadores. Por outro lado, Cruz (1998: 31) verifica que continua a ser frequente o investimento em
novas tecnologias sem se acautelar o correspondente investimento em formacao profissional. Segundo
0 autor (1998: 33), os gestores devem reconhecer na formacdo um importante papel enquanto fator

decisivo para o recrutamento e retencao de elementos de elevada qualidade.

Os fatores de mudanca sao varios, sobretudo, a crescente automacao, a maior polivaléncia
exigida aos trabalhadores, mais informacao/formacao, maiores habilitacdes, maior exigéncia no local de
trabalho, o desemprego crescente, a flexibilidade de horarios, a partilha do trabalho, a reducao das horas
anuais de trabalho, o aparecimento de novos produtos e de novas técnicas, a instabilidade financeira, a
concorréncia cada vez maior, 0 sistema monetario, as novas tecnologias de informacéo e comunicacao,
e todas as organizacoes devem estar preparadas para este conjunto de fatores inerentes a mudanca
desenvolvendo planos de inovacédo, comecando por uma mudanca de atitude e maiores competéncias
da parte dos quadros, isto €, devem possuir um sistema de ensino e de formacao mais eficaz que consiga
responder as constantes flutuacoes e exigéncias do mercado de trabalho. O que se pretende sao
trabalhadores polivalentes, que sejam mais qualificados, produtivos, ativos, autonomos e motivados.
Para tal, é necessario retirar o melhor partido das novas tecnologias, pois estas ndo vieram apenas para
retirar postos de trabalho. Cabe aos gestores reconhecerem a sua multifuncionalidade, a melhoria na
qualidade do trabalho, o aumento da produtividade, a flexibilidade técnica e adaptabilidade em que se
passa de recursos humanos pouco qualificados para se dar lugar a recursos humanos muito qualificados,
no caso de as empresas possuirem uma cultura de empresa favoravel a formacao profissional. Este é,
pois, um fator critico de sucesso para o desenvolvimento de atividades de formacao, pois tendo uma
politica de formacao claramente definida, as organizacdes saem a ganhar passando a ter ganhos de
tempo pela rapida solucdo de problemas, aumento do nivel de produtividade, elevada motivacao e
empenho por parte dos colaboradores e adaptacao rapida as mudancas e prevencdo de falhas. Para
uma melhor integracdo entre os recursos humanos e as tecnologias de informacdo e comunicacao, 0s
planos de formacao deveriam ser criados tendo por base o desenvolvimento das competéncias dos
trabalhadores e o direcionamento para o desenvolvimento de aptiddes variadas, no contexto atual de
flexibilidade e exigéncias funcionais. Ha a necessidade de destacar a formacdo que conduza ao
desenvolvimento das capacidades de analisar, avaliar, filtrar e utilizar a informacao, e a necessidade de
desenvolver atitudes de motivacao e envolvimento nos projetos também a nivel pessoal. Do exposto
resulta que, a fim de se obter uma eficiente utilizacdo das tecnologias de informacdo e comunicacao, a
formacao assume um papel relevante. Desta forma, as organizacdes devem guiar-se por dois objetivos:

a aposta forte na formacao continua e o ajustamento constante as necessidades empresariais e as
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mudancas tecnoldgicas e do mercado. Por fim, ndo posso deixar de colocar a seguinte questado: a
formacao de recursos humanos é util para que efeitos/ quais os objetivos que se pretendem
alcancar com a formacao de recursos humanos? Fundamentalmente conclui-se que, a formacao
de recursos humanos é decisiva no processo de mudanca e desenvolvimento das empresas, isto porque
da a conhecer as novas tecnologias aos trabalhadores, é importante na aprendizagem inicial, desenvolve
conhecimentos, permite conhecer e aprender técnicas avancadas especificas numa determinada area,
e é crucial na atualizacdo de conhecimentos, sobretudo para a faixa etaria mais envelhecida. Logo, para
que efetivamente haja mudancas dentro de uma organizacao, as formacdes a oferecer aos formandos
ndo se devem ficar somente pela “capacitacdo individual para o posto de trabalho” (Canario, 2000: 43),
mas também dar destaque ao trabalho em equipa (Canario, 2000: 44), sendo possivel, desta forma,
“construir uma visdo partilhada e consensual do futuro da organizacdo, das suas finalidades, dos meios
e dos valores que lhe estdo subjacentes” (ibidem). Além disso, a formacao teria “o condado de reforcar a
eticidade da organizacao, tornando-a cada vez mais atenta as exigéncias da sua clientela, mais sensivel
a sua responsabilidade social” (Estevao, 2001: 195). Aos responsaveis pela formacao cabe a tarefa de
definir conteuidos programaticos, estabelecer critérios de definicdo de grupos de formandos, dando
especial atencdo as suas condicionantes, verificar as opinides das chefias sobre os resultados obtidos
no posto de trabalho e ver até que ponto os contetidos das acdes de formacdo sdo ou ndo adequados
as necessidades da organizacdo no que respeita a acdes futuras. Cruz (1998: 36) refere que as
empresas, nos Ultimos anos, ao enfrentarem uma conjuntura menos favoravel, decidiram extinguir as
suas estruturas de formacdo para reduzir custos, salientando que, para retomaram a formacao terdo
nao so de reconstruir uma estrutura como de “reconquistar” gestores e empregados para a causa da

formacao, persuadindo-os quanto a seriedade das intencdes de formacao da empresa.

Quanto a questao de partida colocada no inicio deste ponto, nomeadamente, se formacao de
recursos humanos € ou nao decisiva para a competitividade global da industria téxtil e do vestuario
portuguesa? Na minha perspetiva, a formacao de recursos humanos é decisiva para a competitividade
global da industria téxtil e do vestuario portuguesa, pois incrementa a produtividade e a rentabilidade,
tendo em conta que a formacao continua € uma das solucdes para elevar os niveis de produtividade nas
empresas. Garante a validacao de conhecimentos, uma vez que permite aos individuos manterem e
renovarem a certificacao de alguns dos seus cursos. Atualiza conhecimentos, permitindo aos individuos
manterem-se atualizados sobre legislacdo, tendéncias recentes e exigéncias para 0s Seus cargos
profissionais. Diferencia profissionais, nomeadamente nas fases de recrutamento ou de promocao

profissional ou salarial. E, ainda, melhora as possibilidades de insercdo no mercado de trabalho. A
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atualizacao de conhecimentos ao longo de uma carreira profissional é essencial para todos aqueles que
querem crescer no campo pessoal, mas também no campo profissional, bem como para as empresas
que pretendem ser mais competitivas. Assim, de acordo com Ceitil (2007: 113), “na procura pela
maximizacado de resultados, e por marcar a diferenca, as empresas comecam a investir mais na sua
riqueza, e quando falamos em riqueza, falamos em investir no seu patrimoénio e no capital humano, o
segredo do sucesso e do diferencial esta nas pessoas”. Ceitil (2007: 113) ainda reforca que, “o desafio
passa a Ser como agarrar e preparar as pessoas que ajudarado a atingir os resultados, identificando as
competéncias que vao garantir a obtencao do sucesso a médio e longo prazo”. A minha opinido coincide
com a do autor, em que o investimento em recursos humanos é a chave para o0 sucesso de uma
organizacao. Quando se fala no investimento em recursos humanos, a primeira coisa que um empresario
espera € que o individuo/trabalhador possua as mais diversas competéncias. Deste modo, Ceitil (2007:

42) considera que existem dois tipos de competéncias:

As competéncias transversais que “sdo justamente aquelas que sdao mais universalmente
requeridas, ou seja, aquelas que sao importantes que existam em contextos mais amplos e
diversificados, independentemente de qualquer que seja o contexto ou as atividades especificas”; as
competéncias especificas “sdo aquelas requeridas para atividades ou contextos mais restritos,
geralmente associados a dominios técnicos e instrumentais”. Hoje, da-se mais énfase as competéncias
transversais, pois sdo aquelas em que um empregador consegue apurar as capacidades humanas de
um individuo, nomeadamente, o seu carater, capacidade de trabalho em equipa e de entreajuda, entre
outros fatores. Por sua vez, é através das competéncias especificas que um empregador consegue
detetar as capacidades técnicas de um individuo, sobretudo se este sabe utilizar determinado
equipamento. Desta forma, aos olhos de um empregador, o ideal seria um trabalhador que retina estes
dois tipos de competéncias e que consiga lidar com situacées complexas que possam surgir no exercicio
das suas funcdes. De modo a garantir as competéncias dos seus trabalhadores, o empregador deve
disponibilizar as condicdes necessarias ao desenvolvimento de praticas de formacdo de recursos
humanos, pois “0 que a empresa pretende sdo cada vez mais pessoas capazes de tomar iniciativas,
pessoas capazes de cooperar eficazmente em projetos descentralizados, contribuindo para a inovacao e
a elaboracdo de novos servicos, portanto para a criacao de valor. A empresa do 3° milénio s6 podera
funcionar e desenvolver-se se puder confiar na competéncia dos profissionais” Boterf (2004: 11). Deste
modo, as organizacdes ao apostarem na formacao dos seus colaboradores desenvolvem as condicoes

necessarias para a criacao de vantagens competitivas.
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Capitulo IV - O Estudo Empirico

4.1. Objetivos do estudo e opcoes metodologicas

No capitulo Ill, foi realizada uma revisao de literatura relativa a formacao e a gestao da formacao,
e uma sintese teorica com “olhar” critico sobre a formacao de recursos humanos como adaptacao as
constantes mudancas impostas pelo mercado de trabalho, que permitiu construir uma base tedrica para
a estruturacao deste estudo. Em seguida, serao referidos o objetivo principal e a questao de investigacao
deste estudo, o tipo de metodologia, 0 método de investigacao, e explicitado o processo de recolha,
tratamento e analise dos dados recolhidos. Este estudo tem como tema central a questdo da
competitividade global da industria téxtil e do vestuario portuguesa, bem como as estratégias a adotar
em contexto de globalizacdo. O tema especifico versa sobre o contributo do CITEVE para melhorar o
nivel de competitividade das empresas do setor téxtil e do vestuario. Este estudo tem também como
objetivo a compreensao da relevancia da formacao de recursos humanos e tornar mais compreensivel o
caracter estratégico da formacdo e o papel do CITEVE nesse dominio. Uma questdo de
partida/investigacdo é bem elaborada se for clara, precisa, concisa, univoca e realista (Quivy &
Campenhoudt, 2008), tendo como objetivo compreender os fenomenos estudados (ibidem). A questao

de partida/investigacao central que se coloca neste estudo é:

Qual é o contributo dos dispositivos de formacao de recursos humanos do CITEVE
para a modernizacido e competitividade global da industria téxtil e do vestuario

portuguesa?

De uma forma global, o principal objetivo do estudo (estudo de carater exploratoério), é
contribuir (sobretudo com base nas entrevistas com atores chaves do campo empirico visado) para uma
reflexdo sobre a problematica da modernizacao e competitividade da industria téxtil e do vestuario

portuguesa.

Para concretizar o estudo optou-se por uma abordagem metodologica de tipo qualitativo=.

De acordo com os autores Bogdan e Biklen (1994) a investigacao qualitativa tem como caracteristicas o

% Sobre esta abordagem ver também:
Giddens, Anthony (1997). A pesquisa em Sociologia: métodos de investigacao. Sociologia. Lisboa: Fundacao Calouste Gulbenkian.
Lessard- Hébert, M. Goyette, G. & Boutin, G. (1990). /nvestigacao Qualitativa- Fundamentos e Praticas. Lisboa: Instituto Piaget.
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facto de o investigador se inserir no contexto de investigacdo, sendo em contacto com este que recolhe
a informacdes relevantes para a sua pesquisa, para além de que os dados que se recolhem serem
descritivos, em forma de palavras e ndo de numeros. Uma outra das caracteristicas da investigacdo
qualitativa é o investigador atribuir mais énfase ao processo do que aos resultados da investigacdo. E
também caracteristico numa investigacao qualitativa que o investigador se interesse pelas perspetivas
dos participantes, nao descartando os significados que estes atribuem a determinado aspeto. Depois da
opcao pela abordagem metodoldgica de tipo qualitativo, recorreu-se a um processo de recolha de dados
inspirado na metodologia/ caracteristicas gerais do estudo de caso, uma vez que permite “o estudo
intensivo e detalhado de uma entidade bem definida: o caso” (Coutinho, 2011: 293). Assim, o que se
procura no estudo de caso é analisar “o caso, ou um pequeno numero de casos em detalhe, em
profundidade, no seu contexto natural, reconhecendo-se a sua complexidade e recorrendo-se para isso
a todos os métodos que se revelem apropriados” (Yin, 1994; Punch, 1998; Gomez, Flores e Jimenez,
1996, cit. por Coutinho, 2011: 293), procurando “relatar como sucederam os factos, descrever situacoes
ou factos, proporcionar conhecimento acerca do fenomeno estudado e comprovar ou contrastar efeitos
e relacdes presentes no caso” (Guba e Licoln, 1994). De acordo com Stake (2007: 12), “o estudo de
caso é o estudo da particularidade e complexidade de um Unico caso, conseguindo compreender a sua
atividade no ambito de circunstancias importantes (...)”. O autor, quer transmitir com a citacéo
apresentada, que o objetivo principal do estudo de caso é a particularidade de um caso e nao a
generalizacdo. Para Morgado (2012: 63), o estudo de caso possibilita o estudo de “fendmenos no seu
contexto real e no qual o investigador, ndo tendo o controlo dos eventos que ai ocorrem, nem das
variaveis que os conforma, procura apreender a situacao na sua totalidade e, de forma reflexiva, criativa
e inovadora, descrever, compreender e interpretar a complexidade do (s) caso (s) em estudo, lancando
luz sobre a problematica em que se enquadra (m) e, inclusive, produzindo novo conhecimento sobre o
(s) mesmo (s)”. Este estudo & “um modelo no qual o investigador atua como arteséo intelectual, uma
vez que adequa e personaliza os instrumentos de acordo com o seu objeto especifico de investigacdo”
(Morgado, 2012: 55). Dentro desta escolha inspirada nas caracteristicas gerais do estudo de caso, optou-
se pela utilizacao das seguintes técnicas de recolha de dados*: entrevistas semiestruturadas ¢ a

pesquisa e analise documental.

% Sobre este tema ver também:
De Ketele, J.M. & Roegiers, X. (1999), Metodologia da Recolha de Dados: fundamentos dos métodos de observacdes, de questionarios, de
entrevistas, e de estudos de documentos, Lisboa, Instituto Piaget
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Entrevista

Conforme a autora Haguette (1997: 86), a entrevista é “um processo de interacao social entre
duas pessoas na qual uma delas, o entrevistador, tem por objetivo, a obtencéo de informacdes por parte
de outro, o entrevistado”. De acordo com Gil (1999: 117), a entrevista € uma “técnica em que o
investigador se apresenta frente ao investigado e Ihe formula perguntas, com o objetivo de obtencao dos
dados que interessam a investigacao. A entrevista &, portanto, uma forma de interacao social. Mais
especificamente, é uma forma de dialogo assimétrico, em que uma das partes busca coletar dados e a
outra se apresenta como fonte de informacao”. Na perspetiva dos autores Bogdan e Biklen (1994:134),
a entrevista € uma conversa entre duas pessoas, ou mais, dirigida por uma das pessoas com a intencao
de recolher informacdes sobre a outra (s) pessoa (s). Para além disso, € uma técnica que se caracteriza
por uma curta dualidade na medida em que permite ndo sé alcancar o conhecimento proveniente da
partilha de pontos de vista como também recolher informacdes relativas ao contacto interpessoal, na
medida em que, antes de tudo, é também uma interacao social entre individuos (Amado, 2013). No
entanto, podemos afirmar que a entrevista se distingue de uma conversa do quotidiano, uma vez que
possui uma finalidade e, possivelmente, uma estrutura. Assim, pode surgir em diferentes formas: face a
face, por telefone, email e ter varios usos ou fins. O contacto estabelecido permite que o investigador
possa reformular ou acrescentar perguntas que considere importantes. Existem diferentes tipos de
entrevista: estruturada, semiestruturada e nao estruturada ou livre. A entrevista estruturada centra-se
num assunto determinado e restrito (focused interview), do qual o investigador ja tem um conhecimento
prévio. Nao existe grande flexibilidade no processo, as perguntas sdo diretas e o entrevistado ndo pode
exercer quaisquer comentarios ou fazer avaliacbes. Para além disso, € formal, ha um guido com
perguntas pré-determinadas de acordo com uma ordem e logicas precisas; na entrevista
semiestruturada, as questdes estdo descritas num plano prévio (o guiao) onde se regista e define o que
se pretende obter, porém a ordem pode ser alterada, existindo ainda a possibilidade de se acrescentar
novas perguntas, conforme o seguimento da conversa; na entrevista nao estruturada, ndo ha um guido
prévio, uma vez que as questoes surgem da interacao investigador/ entrevistado e da continuidade que
surge a partir da loégica do discurso (Amado, 2013; Coutinho, 2013; Brito Junior & Feres Junior, 2011;
Garrido et al, 2009).

Nesta investigacao utilizou-se as entrevistas semiestruturadas. A sua preparacdo/ construcao
requer a escolha das pessoas certas a entrevistar, esta é uma questao que deve ser resolvida na fase de

desenho da investigacao; a entrevista deve ser estruturada em termos de blocos tematicos e de objetivos,
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constituindo esse ‘instrumento’ o que designamos por guido da entrevista; a problematica em torno da
‘pergunta’ é fundamental, para uma entrevista, uma vez que a ‘resposta’ depende das condicdes da
interrogacao, isto é, natureza, ordem, contexto, reformulacao, clareza, etc.; as perguntas podem ser
analisadas ou (estruturadas) segundo um conjunto diferenciado de tipos, em funcdo dos temas que
abordam; a ordem das questdes deve ser em funcdo do desenvolvimento da entrevista; na preparacdo
de uma entrevista ha todo um conjunto de outros aspetos a considerar, como: a duracao; o numero de
sessoes; o lugar onde se vai realizar a entrevista; a identidade e 0 numero de participantes na interacéao;
a possibilidade ou nao de usar o gravador; como tomar notas em especial dos comportamentos nao

verbais; como se vai fazer a transcricdo (Amado, 2013).

A entrevista foi utilizada com o objetivo de explorar a realidade das empresas e a forma como
estas lidam com a questdo da importancia da captacao de jovens quadros formados e especializados
para a industria como forma de aumentar a competitividade do setor téxtil e do vestuario, nacional e
internacionalmente, e como lidam com a questao da renovacao de quadros. Tendo em consideracao que
estamos a falar de um estudo exploratorio de natureza qualitativa, as entrevistas realizaram-se com o
objetivo de promover um tratamento apropriado das informacdes fornecidas pelos doze entrevistados.
Para a realizacédo das entrevistas foram elaborados trés guides (Apéndice n° 1, 2 e 3) para cada um dos
tés grupos de entrevistados com o objetivo de proceder a recolha de informacao relevante assegurando
que as questdes colocadas nao se distanciassem daquilo que é central e suposto reter para o estudo. E
importante salientar que, tendo em conta que se tratam de entrevistas semiestruturadas, o guido nao
obrigava a uma ordem rigida das questdes colocadas ao longo da entrevista, o que possibilitou a alteracéo
da ordem caso fosse adequado, o surgimento de novas questoes, ou passar questoes a frente caso o
entrevistado ja tivesse respondido numa outra pergunta. A escolha das empresas para a realizacdo das
entrevistas teve em conta proximidade com o CITEVE e com a regido onde resido. Com esta técnica
recolheu-se os discursos/ opinides/ perspetivas de atores chave, discursos esses que sao considerados

relevantes para a analise e elaboracdo de conclusdes acerca da problematica tratada neste estudo.
Pesquisa e analise documental

Como referem Albarello et a/ (1997: 30) “A pesquisa documental apresenta-se como um método
de recolha e de verificacdo de dados: visa o0 acesso as fontes pertinentes, escritas ou nao”. A pesquisa
documental baseia-se na pesquisa e analise de documentos, como o caso de bibliografias,

documentarios, monografias, que permitam conseguir informacdes pertinentes sobre o objeto em
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estudo. Por sua vez, a pesquisa bibliografica, baseia-se na recolha e analise junto de fontes bibliograficas,
livros, artigos, dissertacdes, que permitam compreender e estudar o objeto de estudo em questdo. A
analise documental é uma técnica de investigacdo que permite aceder a dados de fontes pertinentes
para o estudo. Segundo Bell (1997), esta técnica pode ser utilizada com dois objetivos: o primeiro, em
que os documentos sdo utlizados para fundamentar a investigacdo; o segundo, em que os documentos
em analise sao, efetivamente, o objeto da investigacdo. Com esta técnica fez-se consulta e analise de
documentos que proporcionaram o acesso a dados estatisticos sobre o setor téxtil e do vestuario;
informacao relevante para a elaboracdo do capitulo I, onde se fez uma contextualizacdo sobre o setor

téxtil e do vestuario; informacao relevante para a elaboracao do capitulo lll, teérico e concetual.

4.2. A pesquisa empirica: a entrevista como principal técnica de recolha

de dados

Foram convidados a participar no estudo empirico, ao nivel da utilizacdo da entrevista, doze
atores chave relevantes para os objetivos gerais e especificos do estudo. Esses atores sao

respetivamente:

- um empresario ¢ quatro gestores de recursos humanos, atores chave que conhecem

0s cursos de especializacao tecnologica (CET) e que ja disponibilizaram estagios nesse ambito;
- duas gestoras de formagao com experiéncia nesta modalidade formativa;

- cinco antigos alunos dos cursos de especializacao tecnolédgica desenvolvidos no CITEVE
entre 2004 e 2014, e que frequentaram, posteriormente, estagios em empresas do setor téxtil e do

vestuario.

Através das entrevistas realizadas com quatro gestores de RH e um empresario recolheu-
se 0s seguintes dados: caracterizacdo (area de atividade, dimensdo (micro, pequena, média ou grande)
e 0 numero de trabalhadores, estrutura de recursos humanos (idades, habilitacdes, qualificacdes
profissionais ajustadas/desajustadas as funcdes); desafios sentidos pela empresa ao nivel da gestdo de
RH; recrutamento, (quantos trabalhadores estimam vir a contratar nos proximos dois anos), profissdes
e perfis dos trabalhadores; qualificacbes/profissdbes com adequacao as necessidades da empresa;
recrutamento de jovens; auséncia de jovens qualificados na ITV; opinido sobre os jovens que ja tiveram

oportunidade de entrevistar para emprego; fatores que valorizam e avaliam no processo de recrutamento;
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e opinido sobre se o sistema de ensino profissional prepara bem os jovens para 0 emprego; captacao e
retencao de colaboradores; se reconhecem o problema da renovacao geracional no setor; que solucoes
propdem; importancia dos CET para a ITV; a importancia da formacéo nas empresas; a recetividade dos
quadros técnicos em relacao a formacao; o financiamento da formacao; apreciacdo sobre a contribuicao

do CITEVE para a estratégia da renovacao geracional da ITV portuguesa .

Através das entrevistas realizadas com duas gestoras de formacao de RH, recolheu-se dados
sobre o0s seguintes aspetos: historico de desenvolvimento dos cursos de especializacdo tecnolégica (CET);
renovacao geracional na ITV; importancia destes cursos na qualificacdo dos jovens e a sua importancia
para o mercado de emprego; tendéncias politicas relativas a esta modalidade de formacao, diferencas
entre os CET de outros cursos de ensino pos-secundario; a importancia dos CET na renovacdo de quadros

técnicos da ITV.

Através das entrevistas realizadas com antigos alunos recolheu-se dados ou informacéo sobre
0s seguintes aspetos: historia de vida; o seu perfil sociografico (ex.: idade de conclusao do curso, a idade
atual, e as habilitacdes académicas atuais); as razdes que os levaram a frequentar um CET; os seus
percursos anteriores ao curso (historia de vida- estudos, trabalho); os seus percursos posteriores ao
curso (se voltou a estudar, o que estudou? Se voltou a trabalhar, onde trabalhou?); o grau de satisfacao
sobre 0 seu percurso profissional; a visdao que tém sobre a industria téxtil e vestuario; a visao sobre o
emprego jovem; visdo sobre o ensino profissional em Portugal; e se reconhecem o problema da
renovacao geracional no setor; que solucdes propdem; a apreciacdo que fazem sobre a qualidade dos

servicos prestados pelo CITEVE.

4.3. Apresentacao e analise de dados

Os dados foram analisados através de uma analise do discurso organizada com base na
referenciacao dos diferentes discursos recolhidos a tépicos de analise (temas ou subtemas relevantes)

que foram selecionados a partir do quadro tedrico e dos guides de entrevista?.

Os dados serdo apresentados na seguinte forma ou sequéncia:

27 Ver os guides de entrevista na seccdo dos apéndices: os apéndices n° 1, 2 e 3.
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- em primeiro lugar, sera apresentado o discurso de quatro gestores de recursos humanos de
diferentes empresas do setor téxtil e do vestuario portugués e de um empresario que exerce funcdes de
gestdo de recursos humanos na sua empresa. O discurso apresentado é sobre os desafios sentidos pela
empresa ao nivel da gestao de RH; a caréncia de jovens na industria téxtil e do vestuario portuguesa; a
captacdo e fixacdo de trabalhadores; a renovacdo geracional; as medidas propostas; os perfis
profissionais procurados pelas empresas do setor téxtil e do vestuario; a importancia dos cursos de
especializacao tecnologica para a industria téxtil e do vestuario portuguesa; opcao por colaboradores
jovens ou por colaboradores experientes; apreciacao sobre a contribuicdo do CITEVE para a estratégia
da renovacdo geracional da ITV portuguesa; a apreciacdo sobre a utilidade da formacdo nas empresas;
a recetividade dos quadros técnicos em relacdo a formacao; e o investimento na formacéo. No final de

cada topico sera elaborado um breve comentario/leitura/analise do que foi referido pelos entrevistados.

- em segundo lugar, sera apresentado o discurso de duas gestoras de formacdo com uma vasta
experiéncia no desenvolvimento dos cursos de especializacédo tecnologica (CET). O discurso apresentado
¢ sobre a renovacao geracional; a importancia dos CET para o mercado de trabalho; a diferenca entre
os CET e outros cursos de ensino profissional e de pos-secundario; e o contributo do CET na renovacao
de quadros técnicos na ITV. No final de cada tépico sera elaborado um comentario/leitura/analise do

que foi referido pelos entrevistados.

- em terceiro lugar, sera apresentado o discurso de cinco antigos alunos que frequentaram os
cursos de especializacao tecnologica e que, através desses cursos, conseguiram ingressar no mercado
de trabalho, no setor téxtil e do vestuario. O discurso apresentado é sobre a renovacdo de geracdes na
ITV; as medidas propostas; a contribuicdo dos CET para a renovacado de quadros técnicos na ITV; e a
apreciacdo sobre a qualidade dos servicos prestados pelo CITEVE. No final de cada topico sera elaborado

um breve comentario/leitura/analise do que foi referido pelos entrevistados.

Depois de analisar o discurso de todos os entrevistados, sera elaborado um comentario geral

critico, de conjunto, com opiniao propria, sobre o que disseram os atores entrevistados.
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4.3.1.Gestores de recursos humanos/empresario=:

Desafios sentidos pelas empresas ao nivel da gestao de RH

“Falta de pessoas qualificadas para a industria; formar pessoas/aposta em formacéo interna”. (GRH1%)
‘Ao nivel da gestdo de recursos humanos em termos de desafios ah e mais particularmente na nossa
empresa...hd um desafio importante que tem a ver com portanto a falta muitas vezes de pessoal
qualificado para determinadas fun¢does mais propriamente para a area produtiva...frutos do
envelhecimento dos quadros técnicos existentes no mercado ndo é? estamos a falar de
teceldes...tintureiros...costureiras...e cada vez mais se sente essa dificuldade em encontrar perfis ah com
experiéncia e disponiveis nesta fase...mas isso ndo ¢ um problema so desta empresa...”.(GRH2)

“E um problema que que todas as empresas deste setor tém vindo a sentir pronto...e depois o desafio ¢ passa
por tentar resolver essa questdo com base na formacao interna com base na contratacdo de determinados
perfis que através de da avaliacdo mais a nivel da gestdo de soft skills...nés achamos que portanto que
correspondem aquilo que nds pretendemos...a parte técnica nos damos depois ca a formacado ou
eventualmente recorremos a entidades formadoras de formacao mais técnica...ainda que face aquela questao
que lhe falei pronto cada vez mais os jovens hoje procuram uma coisa melhor...tendem a fugir da area
téxtil...pelo menos nds temos sentido isso mas pronto vamos tentando consoante as nossas necessidades
procurar aqueles candidatos que possam vir no futuro com a formacéao interna serem bons técnicos...bons
teceldes...bons afinadores...bons tintureiros...” (GRH2)

“Em termos de recursos humanos pronto (...) é ter as pessoas certas nos lugares certos néo é? (...) ndo
¢é? portanto este no fundo é a grande...é o grande ideal da gestdo de recursos humanos mas ¢ um desafio
gue me coloco diariamente e sempre que sai alguém...alguma pessoa...portanto tentamos p6r a pessoa ah
certa no lugar certo (...) € aumentar a qualificacdo (...) pessoas com a quarta classe ja ndo aparecem aqui a
pedir-me emprego...portanto aparecem pessoas com 0 Nono ano...nono...décimo...décimo primeiro e décimo
segundo...portanto em termos de escolaridade temos escolaridade maior...algumas até ja tiveram
formacéo...alguns cursos de formagé&o...vém de cursos digamos assim profissionais...portanto das escolas
profissionais...do liceu por exemplo de Joane em que...vou-lhe dar um exemplo...portanto um técnico...uma
pessoa que admiti ha pouco tempo era técnico de instalacdes elétricas...na area ndo arranjou...veio pedir
portanto estava desempregado...tem o décimo segundo ano profissional portanto € um curso profissional ah
nao arranjou na area e veio pedir aqui emprego...nos na altura estavamos a admitir...achei uma pessoa de
facto com capacidade...margem de progressao de aprendizagem e qual é a vantagem? para além de ter o
décimo segundo ano ja teve formacao de higiene e seguranca no trabalho...de algumas formas de organizacao
do trabalho esta a perceber?” (GRH3)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista da
problematica central tratada na componente tedrico-investigativa do Relatorio sao: preocupacao por parte
destes gestores de recursos humanos com a falta de pessoas formadas para a industria e a dificuldade

em atrair jovens técnicos qualificados e especializados para o setor téxtil e do vestuario portugués.

28 () empresario foi colocado na mesma categoria de analise dos gestores de RH porque, como é dono de uma empresa de pequena dimenséo,
¢é o proprio a exercer funcdes de gestor de RH. O guido de entrevista para este entrevistado é igual ao dos gestores de RH.

2 Entrevista realizada com base em anotacdes no momento. O entrevistado ndo se sentiu & vontade para que fosse realizada uma gravacao audio.
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Caréncia de jovens qualificados na industria téxtil e do vestuario

“De facto, existe uma caréncia e tém alguma dificuldade em contratar jovens com conhecimentos
técnicos da indistria’. (GRH1)

“(...) ha efetivamente essa dificuldade em encontrar perfis jovens com apeténcia para esta area...ah
pronto se calhar fruto um bocadinho também da formacéo e do ensino existente...mesmo até se calhar dos
proprios pais que cada vez mais querem obviamente que querem o melhor para os seus filhos e ndo veem
td0 bem pronto a entrada destes jovens no mercado téxtil (...) e muitas vezes até ah fruto disso os jovens cada
vez mais fogem desta area portanto ha que criar ah se calhar também pelas empresas...e por exemplo estou
a lembrar-me aqui no setor de Guimardes...portanto a Camara tem feito um bom trabalho nesse
sentido...obviamente que ndo é a sua obrigacdo enquanto Camara de o fazer mas foi criado um conselho
consultivo para pra area de economia e do emprego...ah pronto com representantes de diversas empresas
que fazem parte desse quadro consultivo no fundo também para discutir este tipo de situacdes a nivel do
emprego...a nivel da formacdo...a nivel do ensino...para se poder fazer face as necessidades das empresas
porgue € assim que se criam oportunidades e que se cria emprego e o pais vai para a frente...mas isto para
dizer que também cabe as empresas tentar passar uma nova imagem...uma imagem renovada e € isso que
nos temos vindo a fazer...chegar mais proximo do publico ah fazer ver que esta area téxtil € uma area
interessante...” (GRH2)

“Exatamente...fruto disso é a nossa area do marketing que esta a trabalhar um bocadinho também nessa
area através da nossa pagina social no facebook...cada vez mais chegar ao mercado e ao publico alvo que ¢
tentar motivar quem esta no mercado para poder ser contratado para as areas em que pretendemos que
normalmente sdo as areas produtivas e € ai que estd a nossa...um bocadinho a nossa dificuldade...”
(GRH2)

“(...) ja foi mais mas a dificuldade que temos ou que tivemos aqui ha uns tempos era arranjar por
exemplo...precisava de um técnico de laboratdrio (...) um técnico de acabamentos ou um técnico de tinturaria
e tinha dificuldade portanto ndo havia...0o qué que havia? eram pessoas com experiéncia...com Anow
how...com experiéncia mas que nao tinham formacao escolar nem a qualificacdo...o que é que
acontece nos ultimos anos? ou que tem vindo a acontecer? desde dois mil e um...ja vem de tras (...) que é o
CITEVE...MODATEX {...) portanto os centros de formacao profissional da industria téxtil (...) andavam em
exploracao vocacional portanto e conseguiram recrutar esses jovens para a industria téxtil portanto nos ultimos
anos tem aparecido pessoas ou técnicos ou jovens que fizeram a formacéo no CITEVE...MODATEX que estdo
aptos a ingressar na industria portanto tém o décimo segundo ano ou mais {...) portanto que viram na industria
téxtil uma industria atrativa para seguir a sua vida profissional ndo é? no fundo ter uma carreira na industria
téxtil...portanto a caréncia dos profissionais de facto é...mas ainda existe (...)". (GRH3)

“E assim...neste momento a percecao que eu tenho a nivel de recursos humanos...nds nos ultimos processos
de recrutamento e selecdo que temos tido (...) a percecdo que eu tenho...n6s temos recebido varios
jovens...portanto alguns jovens...vé-se pelos estagios profissionais que nds temos ah realizado nos
ultimos anos...para ter ideia...”. (GRH4)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista da

problematica central do estudo séo: o desafio em encontrar jovens com um perfil adequado para integrar
na industria téxtil e do vestuario levou a que os gestores de RH adotassem um conjunto de estratégias
de captacao e retencao de novos quadros. Junto de centros de formacao profissional direcionada para a
area téxtil e do vestuario, como por exemplo o CITEVE e o MODATEX, procuraram recrutar esses jovens
técnicos, abriram as suas portas a estagios profissionais com vista a integracao nos quadros, apostaram

nas ofertas de emprego pelas redes sociais que sao, especialmente, utilizadas pelo publico mais jovem.
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Captacio e fixacao de colaboradores

“Tomam medidas de acolhimento e integracao. Por exemplo, nos casos de trabalho temporario em que
a pessoa tem um bom desempenho, esta durante dois anos em varias areas da fabrica até verem aquela
onde a pessoa se encaixa melhor para passar para 0s quadros da empresa. Outra medida é a forte aposta
em formacao interna de forma a elevar os conhecimentos dos colaboradores e, por fim, algumas ajudas
como protocolos com algumas instituicées, como por exemplo, farmacias”. (GRH1)

“(...) temos algumas estratégias obviamente que nos fazem diferenciar da nossa concorréncia...a principal
delas é que temos uma politica salarial diferente...va la...ou tentamos ter uma politica salarial diferente
da concorréncia ah através de salarios mais altos... de compensac¢oes com prémios de producio...ah
também com determinados protocolos que temos com instituicdes que prestam servicos portanto
através de descontos aos nossos colaboradores... de diversas areas desde o vestuario...calcado...satde ah
etc...portanto diversas clinicas...dentista...no fundo para dar oportunidade aos nossos trabalhadores terem
acesso a um determinado bem ou servico a um custo mais reduzido...que por serem nossos colaboradores
tém acesso a esse tipo de descontos...nos temos também um seguro de vida e um seguro de saide ah
aplicado recentemente ah pronto {(...)”. (GRH2)

“E assim...no fundo a estratégia é pronto...¢ nao esconder nada...dizer assim ‘olhe somos uma empresa
industrial’...no fundo é dizer o que é a empresa ndo é? no fundo também nao podemos criar falsas expectativas
(...) ndo vou dizer ‘olhe néo vai ter prémio disto...vai ter prémio daquilo’ ndo ‘olhe os salarios na téxtil no
fundo...” é ser um bocado realista com as pessoas e dar a perspetiva de carreira portanto ao sermos
assim...sermos transparentes ah no fundo estamos a baixar...podemos estar a baixar as expectativas as
pessoas mas também nao estamos a frustrar expectativas...se fosse a elevar a expectativa...muito alta...a
fasquia muito alta depois a pessoa desmotiva-se nao é? epa afinal o discurso que tinha depois a realidade nao
¢ a mesma coisa...” (GRH3)

Os aspetos mais relevantes do ponto de vista da problematica central do Relatério sdo: depois de
recrutados, estes gestores tém ja algumas estratégias definidas para atrair e reter colaboradores nas
suas empresas, referindo, por exemplo: a aposta em formacao possibilitando o aumento de qualificacéo
e de competéncias dos colaboradores; ter uma politica salarial atrativa e ajustada a cada funcéao;
possibilitar a progressao na carreira dentro da empresa; criar protocolos com entidades de saude,
particularmente, com clinicas dentarias, farmacias, entre outras areas, para que 0s colaboradores
possam usufruir, a custo mais reduzido, desses servicos; prémios de produtividade, por bom

desempenho ou por assiduidade também sao um dos incentivos que referiram nas entrevistas.

Renovacao geracional na industria téxtil e do vestuario

“Nao veem um problema, mas sim um desafio pois a empresa tem que pensar sempre no longo prazo”.
(GRH1)

“Os mais novos tém mais a vontade com as novas tecnologias, com tudo o que é digital, e com as
linguas estrangeiras. No entanto, pensa que ambas as geracoes podem trabalhar muito bem em
conjunto”. (GRH1)

“E assim nao...n&o vemos porque nos temos um quadro de recursos humanos fruto da cultura que
a empresa tem...de renovacao constante e da progressao interna...da progressao da carreira...como
dizia na introducao sempre que ha uma necessidade de recrutamento nos analisamos sempre se existe perfis
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internamente que possam ocupar esses lugares...s6 em caso em que nao existam & que procuramos através
de recrutamento externo mas normalmente o primeiro passo é o recrutamento interno”. (GRH2)

“Nao...ndo...por acaso nao...por acaso nao...acho que temos feito esse trabalho e temos feito com
algum sucesso portanto ndo vejo...portanto o que eu lhe disse a bocadinho penso que no inicio da
conversa...cada saida... nos temos aproveitado para mudar o perfil de quem entra portanto no fundo fazendo
essa renovacao...essa...sangue novo nao é?”. (GRH3)

“(...) na minha opinido enquanto técnico de recursos humanos eu nao vejo nenhum problema...portanto
acho que qualquer empresa ah deve ver a renovacao de quadros de pessoas como um problema que néo é
um problema (...) € preciso substituir...€ preciso (...)". (GRH4)

Os aspetos que considero mais relevantes do ponto de vista do Relatorio sdo: nem os gestores de
RH, nem o empresario veem a renovacao de geracbes nas empresas como um problema grave e
justificam-se, pelo facto, de que ja tém preparadas estratégias com alguma antecedéncia para fazer face

a essa situacao.
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Medidas propostas

“Pér os jovens a trabalhar com os mais velhos durante um periodo de tempo para depois assumirem
sem dificuldade o posto de trabalho que é deixado pelos mais velhos”. (GRH1)

“Nos queremos as pessoas com capacidades e com conhecimentos que possam depois servir entre aspas de
formadores internos para quem entra de novo nao ¢é? é assim que se passa 0 Anow how da empresa...é
assim que que 0s mais novos aprendem e que se formam a nossa imagem”. (GRH2)

“No fundo a pessoa mais velha pode ser um mentor...usar ali mentoring nao é? (...) usar também o
coaching durante um tempo para passar...haver essa passagem de testemunho porque de facto Anow how
nao se pode perder..."”. (GRH3)

“As empresas sao centros de ciéncia viva vou dizer assim...tém um Anow how acumulado...as pessoas mais
antigas com mais antiguidade nas empresas tém um conhecimento que ¢ os segredos nao é? (...) o tal jovem
que nunca trabalhou nao sabe que existe na empresa portanto a empresa é um centro de conhecimento fora
de série...portanto quem ta a frente da empresa (...) tem de preparar isso...a pessoa nova tem que
estar durante algum tempo se calhar com a pessoa que vai ser substituida...haver uma passagem
de testemunho digamos assim...e no fundo a pessoa nova tem de ter a capacidade de ir beber esse
conhecimento (... ) portanto ha um Anow how acumulado nas empresas que é uma coisa fora de série de
facto...e que nédo se pode desperdicar”. (GRH3)

“Ainda falta muito...mas isso tem que ser sempre preparado’. (Empresario)

“Como eu Ihe disse todos os procedimentos sao escritos...esta |a no servidor...o que tem a fazer esta la
no servidor...que uma pessoa que encaixe nova tem um periodo de adaptacao a empresa e junta-se a
outro nao é? e tem um progresso de evolucdo até depois criar o ‘desmame’...”. (Empresario)

“Nao é preciso tanta coisa...a evolucédo hoje...o conhecimento técnico esta tao disponivel...no caso
da nossa empresa esta todo escrito...os procedimentos...essas coisas todas que tém a fazer {(...) claro
que € um processo evolutivo mas nao precisamos de 5 anos para isso...ui mal corria possa (risos) é
rapido...”. (Empresario)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sdo: as solucdes que
propdem sdo, na sua maioria, colocar os jovens, durante um determinado periodo de tempo, a trabalhar
com os colaboradores mais velhos, ou seja, os trabalhadores mais experientes serviriam de formadores
na integracao dos mais novos nas empresas. Logo, os trabalhadores mais experientes poderao dar uso
ao seu Anow how, formando os mais jovens que chegam as empresas para os substituir. O empresario,
por sua vez, é da opinido de que todos os procedimentos estao escritos e que basta a pessoa aprender

por esse meio, sendo que nao é preciso “tanta coisa” para que haja uma passagem de conhecimento.

Perfis profissionais procurados pelas empresas do setor téxtil e do vestuario

“Para a area da producao: fiandeiros, teceldes, acabadores de fios e tecidos, tintureiros e debuxadores;
técnicos de analise laboratorial ¢ técnicos de manutencao. Ao nivel de quadros superiores sao
necessarios engenheiros téxteis”. (GRH1)
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“Para a area produtiva...area de tecelagem e tinturaria...confecao e acabamentos...e fiagdo neste momento
porque ja estamos a tratar da ampliacdo da nossa fiacdo ( ) e iremos precisar de reforcar aquele setor
também..."”. (GRH2)

“Sdo operadores téxteis e eventualmente técnicos de laboratério ¢ técnicos de controlo de
qualidade néo é? e pronto”. (GRH3)

“Deveriam ter um CAP...um certificado de aptiddo pedagogica (...) portanto e esse CET (...) portanto é
sempre nessa area...”. (Empresario)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista do
Relatério sdo: no que se refere aos perfis que procuram, a maioria responde para a area da

producdo/operativa e alguns técnicos de laboratérios, ou seja, procuram perfis técnicos especializados.

Importancia dos cursos de especializacao tecnolégica para a indistria téxtil e do

vestuario

“Néo tem uma opinido muito formada, mas pensa que os contetidos eram muito rigidos, ou seja, nao
tinham nada a ver com a indistria hoje em dia e que havia um desajustamento face as reais
necessidades das empresas”. (GRH1)

“N&o ha muitos cursos para este setor”. (GRH1)

“E assim sdo cursos que desde que sejam bem estruturados que efetivamente podem ser uma mais
valia para o setor téxtil e para outras areas obviamente...porque forma mais tecnicamente os
formandos para a area em que irdo desenvolver as suas competéncias depois mais direcionada...mais
especializada para a area em questdo do que propriamente o ensino normal que sao areas mais diversificadas
e para se especializarem tém de portanto...de irem licenciar-se ou tirar o mestrado ndo é? tirar uma
especialidade...os cursos de especializacdo tecnolégica sao efetivamente uma fonte de ensino técnico
e especializado para as areas em causa”. (GRH2)

“(...) relativamente aos CET (...) nds temos uma relagao muito boa muito préxima com o CITEVE ja de
ha anos...e desde a primeira hora quando me falaram na questdo dos cursos nos ah fomos recetivos...quer
dizer acolhemos logo estagiarios de..penso que a primeira fornada...portanto noés somos
pioneiros...estamos aqui a falar ha dez anos ou mais portanto somos pioneiros em receber ah estagiarios dos
CET néo é? dos cursos de especializacdo tecnoldgica e ficamos agradados com a preparacao que eles
traziam (...) muitos ndo conheciam o setor téxtil portanto iam ter o primeiro contacto do setor téxtil no
CITEVE...". (GRH3)

“A ideia que temos é que as pessoas vém bem preparadas..vém motivadas ah e depois nés
completamos aqui a formacao no terreno nao é? portanto no fundo eles tiveram os conhecimentos
tedricos digamos assim e nds depois aqui completamos a formagéo deles com a nossa realidade (...)". (GRH3)

“Muito pratico...portanto é 6timo...e é isso que a industria...a bocado lhe falava que a industria...a
caréncia dos perfis € um bocado esses...portanto pessoas nao com formacdo em portugués...matematica e
inglés nao é? mas com formacao especifica na area da indistria téxtil que de facto traz-nos mais
valias e nés depois completamos aqui a formacao portanto ha sempre aqui um ajuste da formacéo
ndo ¢? com a nossa realidade ndo ¢?” (GRH3)
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“Relativamente aos cursos de especializacdo tecnoldgica a percecao que eu tenho é que de facto os diretores
quando fazem a avaliacao dos estagiarios...portanto que estavam ca...o feedback é sempre muito positivo
portanto ndo vejo (...) acho que de facto € uma mais valia sem duvida a existéncia dos CET". (GRH4)

“Os CET eu acho que tem coisas muito mais boas do que mas...primeiro potencia a possibilidade de
eu ter um conhecimento muito mais técnico (...) e vai-se criar aqui fundamentalmente quadros
intermédios com conhecimento...os CET estdo muito bem estruturados...agora também ¢ preciso
que os alunos estejam um bocado vocacionados para o que vao aprender e muitas vezes eles chegam com
uma ideia diferente...com conhecimentos muito basicos...muito fraquinhos...ah muitas vezes de outras areas
em que as turmas inicialmente sdo turmas ah um bocadinho irregulares (...) mas também a verdade que o
proprio CET também esta formatado para isso...ou seja tem no inicio umas disciplinas que sdo precisamente
para esses alunos de areas diferentes adquirirem o conhecimento de partida para estarem de maior igualdade
com os outros (...)" (Empresario)

“Eu acho que preparam bem (...) claro que é uma formacao muito diferente porque a maior parte dos
formadores sao pessoas ligadas a industria ou a universidade portanto eles tém ja um
conhecimento técnico ah bastante grande...agora se o aluno quiser efetivamente progredir e aprender
os CET sdo muito bons...e nds precisamos ndo €& de engenheiros porque nos estamos cheios de
engenheiros...”. (Empresario)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista da
problematica central do Relatério sao: de todas as respostas obtidas, apenas o GRH1, referiu que os
cursos de especializacao tecnoldgica (CET) ndo estao ajustados as reais necessidades das empresas.
Todos os restantes entrevistados reconhecem a potencialidade destes cursos, particularmente, pela boa
preparacao que da aos alunos, em grande parte, pela questao da forte componente pratica que falta no
ensino regular. Depois a formacédo é sempre complementada nas empresas de modo a que possam

molda-los a sua imagem.

Opcao por colaboradores jovens ou colaboradores experientes

“Os mais novos tém mais a vontade com as novas tecnologias, com tudo o que é digital, e com as linguas
estrangeiras. No entanto, pensa que ambas as geracoes podem trabalhar muito bem em conjunto”.
(GRH1)

“A primeira vista escolheria o trabalhador de 20 anos porque a empresa tem a necessidade de
rejuvenescer as equipas. Se fosse para um cargo de responsavel de uma area optaria pelo
trabalhador de 45 ou +. No entanto, aponta ainda uma excecao em que pode chegar a conclusédo que o
trabalhador de 20 anos tem mais perfil para liderar equipas do que o trabalhador mais velho e fazer a troca”.
(GRH1)

“E assim obviamente que tem a ver com a questdo pronto...as competéncias técnicas elas adquirem-se ou
através de formacéao profissional ou formacéo interna nao é?...portanto um candidato ou um trabalhador
na situacao do primeiro emprego tem caréncia a nivel das competéncias técnicas...mas se tiver
portanto...se tiver competéncias na area da aprendizagem...na area de apeténcia para a aprendizagem
facilmente consegue...consegue adaptar-se...consegue aprender ah a parte técnica que é necessaria
para a execucdo de das tarefas diarias...ndo vejo isso como um como um problema {...) se o trabalhador tiver
as capacidades necessarias para o processo de aprendizagem facilmente nés conseguimos transmitir-lhe
aquilo que é necessario em termos de competéncias técnicas...”. (GRH2)

60



“(...) se me perguntar se um trabalhador de vinte anos ou um trabalhador de quarenta e cinco anos diferencia-
se...pronto se havera grandes diferencas...a diferenca tera a ver obviamente com a experiéncia
profissional nao é? e essa experiéncia profissional pode fazer a diferenca para a funcao em causa? se fizer
entdo vamos procurar uma pessoa com experiéncia nao é? se o perfil que nos estamos a necessitar no
momento...se a fungdo em causa nao necessitar de uma vasta experiéncia entdo nés optamos
por jovens na situacao de primeiro emprego para forma-los a nossa imagem...|a estd como disse
a bocado e muito bem sem vicios de outras empresas...por muito que as vezes as empresas sejam do
mesmo segmento de mercado...ah obviamente ha diferencas nos métodos de trabalho nao é? e esses vicios
ah por vezes dificultam a adaptacao do trabalhador com experiéncia ndo é? e o tempo de adaptacdo do
trabalhador com experiéncia face ao tempo de adaptacéo do trabalhador que esta na situacao de primeiro
emprego e que ira aprender connosco as vezes quase que € o mesmo...e entdo preferimos contratar o
trabalhador na situacao de primeiro emprego ndo é? que tenha outro tipo de competéncias...que tenha outro
tipo de visoes...”. (GRH2)

“(...) eu tive casos em que se calhar optava pelo de quarenta e cinco anos porqué? pela
estabilidade...séo opcoes mais estaveis...geralmente sdo casados...tém filhos...tém
responsabilidade...enquanto que o de vinte anos possivelmente é solteiro...tem necessidade de ganhar
muito dinheiro...esta a fazer a vida e quer emigrar e vai sair...vai emigrar e situacdes destas...nos
por acaso mudamos o perfil um bocadinho mais de operadores...estou a falar de operadores...nés tivemos
ai um caso em que apostamos em jovens...dezoito...dezanove...vinte anos...mas havia uma rotacao
muito grande entre eles...saiam-nos com muita frequéncia...porqué? geralmente estdo em casa dos
pais...nao pagavam renda...ndo tinham obrigacdes...geralmente ja tinham carro e costuma-se dizer mesa
posta...roupa lavada e cama feita...portanto as pessoas nado tinham...com vinte anos sao solteiros ndo é? sao
solteiros...ndo tém filhos...ndo tém responsabilidade (...) ndo tém compromissos...ndo tém que pagar a casa
ao fim do més portanto como dizia e bem com uma proposta tendem a sair muito mais facilmente
enquanto que a pessoa de quarenta e cinco anos com outra responsabilidade.” (GRH3)

“Para funcdes de operadores de calhar o de quarenta e cinco anos niao estava mal...no estava
mal e tém a experiéncia da vida néo é? (...) ja trabalhou...ja trabalhou...teve ha vinte anos o primeiro emprego
portanto no fundo temos de fazer este balanco digamos assim entre os candidatos nao é? entre os
candidatos...”. (GRH3

“(...) o diretor de departamento quando é confrontado com uma situacao destas o que Ihe responde é depende
da funcédo e depende daquilo que ele procura {...) ja tivemos envolvidos em processos de recrutamento em
que claramente o diretor de departamento procura ou o coordenador do departamento...em funcdo do
caso...procura claramente uma pessoa com vinte anos...ndo tem nada a ver contra as pessoas de quarenta
em cinco anos nem de cinquenta nem de sessenta...portanto procura essencialmente uma pessoa jovem com
determinadas caracteristicas mas também ja tivemos envolvidos em processos de recrutamento cujo perfil da
pessoa que nds procuravamos era claramente uma pessoa com mais de trinta e muitos anos ou mais de
quarenta e mais anos...com mais ou menos experiéncia...mas uma pessoa muito mais madura...pronto para
todos os efeitos e independentemente...ha muitas variaveis aqui...naturalmente é o analisar a pessoa...o
candidato...mas também muitas vezes a idade tem a sua influéncia para a funcio em causa...”.
(GRH4)

“Isso depende muito de quais as minhas necessidades {(...) apostei no mais velho (...) achei que havia a
necessidade de ter uma pessoa mais madura (...) até esteve a trabalhar até cerca de um ano numa
multinacional e depois regressou a empresa e ja na multinacional houve algumas questdes que ele pos...que
nos nao tinhamos conhecimento disso...pds em causa a chefia dele (...) pds em causa ah portanto...ordens
da direcao geral...p6s em causa essas ordens pronto nao as respeitando...portanto depende exatamente do
gue é que eu pretendia e porqué que pretendia...a minha primeira aposta hoje seria no jovem...agora depende
se fosse ja alguém que...uma necessidade de alguém que tinha que ja ter o conhecimento e eu néo tivesse
tempo de o preparar...entdo teria que apostar pelo mais velho sabendo muito bem quem esta daquele
lado...por que quanto mais velho mais vicios...mais acha que conhecimento tem e que sabe mais
do que os outros e muitas vezes infringe muito mais rapidamente as regras da propria empresa
do que o jovem que vem sem vicios...é formatado e cresce com a empresa...". (Empresario)
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Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista da
problematica central do Relatorio sdo: analisando todas as respostas, nota-se que, a escolha dependeria
muito das necessidades da empresa. No entanto, para cargos mais importantes e de maior
responsabilidade, como administracdo ou chefia, os entrevistados optariam por recrutar um trabalhador
mais maduro, mais experiente. Referem que a grande diferenca entre estas duas geracdes esta na
experiéncia profissional e nas competéncias técnicas. Contudo, também é mencionado que a grande
vantagem de contratar um jovem € que, para além de ser necessario rejuvenescer equipas de trabalho,

este chega sem vicios de outros locais, sendo-lhes permitido forma-lo @ imagem da empresa.

Opinido sobre a contribuicao do CITEVE para a estratégia da renovacao geracional

da ITV portuguesa

“O CITEVE tem um papel muito importante para as empresas, nomeadamente pelo seu trabalho de
investigacao, testes laboratoriais e projetos internacionais para o setor, etc.”. (GRH1)

“O CITEVE tem tido um papel importante na vida das empresas do setor téxtil...ah fruto das
parcerias que tém feito com as mais diversas empresas...com os estudos que se fazem a nivel de
inovacao e desenvolvimento...com a formacao profissional que que desenvolvem para ativos
empregados e desempregados...ah pronto n6s temos trabalhado muito com o CITEVE e essa pareceria
tem dado os seus frutos e € uma parceria para continuar (...) o CITEVE é um centro tecnoldgico direcionado
para a area téxtil que tem desenvolvido atividades de inovacado e desenvolvimento em parceria com as
empresas...e isso obviamente comeca a fazer diferenca...nao s6 de agora mas ja de alguns anos
para ca ah em relacao a concorréncia nos mercados europeus”’. (GRH2)

“(...) a percecao que eu tenho é que de facto o CITEVE é um parceiro das empresas (...) um parceiro tanto
em termos de formacao portanto qualificacdo de quadros como também da parte técnica portanto
os laboratorios...o CITEVE estd equipado com laboratérios...para além da formacédo o CITEVE tem outras
valéncias portanto centro tecnoldgico da industria téxtil ndo €7 (...) eu a percecédo que tenho é que o CITEVE
contribui fortemente para o desenvolvimento da indistria téxtil e que ajudou nesta renovacao
digamos assim e nesta volta que a indistria téxtil conseguiu dar...jovens...portanto o CITEVE tem
que ser ah tem que ir a frente percebe? (...) portanto tem que ser o setor que vai a frente das empresas...as
empresas depois seguem o CITEVE...portanto no fundo pode ser ah digamos assim aquele parceiro que
puxa pelas empresas...inovacao...investigacao...desenvolvimento...formacao...projetos
europeus...laboratdrios...portanto no fundo tudo tem pode ser uma ajuda importante para as empresas néo
é?...esta ¢ a forma que acho que contribui...ao ser parceiro das empresas contribui para os seus
resultados...disso nao tenho duvidas ndo é?”. (GRH3)

“Bem...eu ja ha muitos anos tirei muitos cursos no CITEVE (...) no inicio da minha carreira o CITEVE foi
muito importante (...) o CITEVE de facto € um parceiro extremamente importante no dar o
conhecimento as empresas téxteis...acho que hoje uma empresa téxtil quer evoluir em termos de
moda...novas tecnologias ndo é? porque hoje em dia (...) ha ferramentas que ah sao fundamentais para
desenvolver um trabalho nas empresas...portanto e o CITEVE é de facto um aliado importante nas empresas
téxteis...”. (Empresario)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista da
problematica do Relatorio sao: os quatro gestores de RH tém uma visdo muito positiva sobre o CITEVE,

nomeadamente no importante papel que o CITEVE tem nas empresas, pelos trabalhos de investigacao
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que realizam, pelos estudos que fazem a nivel de inovacao, e pelos servicos de formacao que prestam,
nomeadamente, formacao de jovens quadros para a industria téxtil e do vestuario. Também é referido
que o CITEVE esta sempre um passo a frente das empresas e, por isso contribui, através da formacao e
de outros servicos, sobretudo, investigacdes, tecnologia, inovacdo e desenvolvimento, para a
competitividade das empresas do setor. O empresario, é da opinido dos gestores de RH, e também tem
uma visdo muito positiva acerca dos servicos que o CITEVE presta as empresas do STV, e acrescenta

ainda que cetros tecnolégicos como o CITEVE deveriam de ser mais apoiados.

Opiniao sobre a utilidade da formacao nas empresas

“Sim, ha necessidade de dar formacédo”. (GRH1)

“(...) nos fazemos o levantamento de necessidades anual ah pronto...e ha e ha sempre necessidades cirtrgicas
que tém que tém que ser supridas...ah muitas das vezes essas necessidades tém a ver também como
referiu nas areas da das tecnologias de informacao...cada vez mais as a maquinaria é
computorizada e é necessario que os trabalhadores tenham essas competéncias também...nos
ha bem pouco tempo fizemos um plano de formacao na area informatica onde desenvolvemos cinco acdes
de informatica que envolveu cerca de cento e vinte colaboradores...ah quer para os que ndo sabiam quer para
0s que sabiam mas que queriam fazer um refres/ nessa area...e depois temos também formacéo para a parte
mais técnica na area do controlo de qualidade...na area de higiene e seguranca no trabalho que cada vez
mais é uma importancia nossa...”. (GRH2)

“Nao podemos parar nédo é? no fundo a evolucao da indistria...da economia...do mundo...é tao
grande e é tao acelerada que sentimos essa necessidade portanto a empresa promove formacao dos
seus colaboradores e sentimos essa necessidade portanto...”. (GRH3)

“E assim...para além dos requisitos legais a nivel de formacéo interna que é obrigatério por lei
(...) sentimos um bocadinho a necessidade por parte dos diretores de departamento de manter
sempre os nossos colaboradores atualizados (...) naturalmente com o nosso apoio a nivel de recursos
humanos ah procurar cursos que possam ser do interesse dos colaboradores no sentido de prepara-los melhor
de estar...tendo em conta esta constante mudanca que existe...em que nds estamos a viver em que aquilo
que era antigamente médio e longo prazo ja nao existe...portanto 0 nosso o0 nosso curto prazo é muito € muito
curto mesmo...portanto nés temos que estar constantemente a procura de informacao...temos de estar
sempre constantemente atualizados e essa necessidade...e isso passa muitas vezes pela solucao da
formacao...portanto e ai é importante de facto fazer um levantamento de necessidades de formacéo...€
necessario atualizar o nosso plano de formacéo...fazer um relatério muitas vezes do préprio plano de
formacao para nos percebermos o que é que nés demos...o que nos falta dar...qual o caminho
onde nods estamos...onde nés queremos chegar (...)". (GRH4)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista da
problematica central do Relatério sao: todos os entrevistados responderam que ha necessidade de dar
formacao aos seus colaboradores, para além da sua obrigatoriedade, sentem essa necessidade de

atualizacao constante.
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Recetividade dos colaboradores em relacao a formacao

“Sim, os colaboradores frequentam as acdes de formacado. Quanto a recetividade ha de tudo, mas ha mais
resisténcia por parte dos colaboradores mais velhos, porém, acabam por ja estar habituados
pois a formacio interna é frequente, e é realizada em horario laboral ou misto. E a empresa que assume
as despesas de formacao”. (GRH1)

“E assim a recetividade tem muito a ver muitas vezes com o perfil e com a idade dos colaboradores...ah
obviamente que os trabalhadores mais velhos...muitas vezes temos essa dificuldade em convence-
los a fazer formacao...que dizem ‘ai ja estou muito velho para fazer formagédo’”. (GRH2)

“A formacao fora do horario de trabalho é um bocadinho mais dificil mas conseguimos...muitas
vezes conseguimos...se for formacdo em contexto de trabalho ou no horario de trabalho nao é? ah ja nao
temos tanto essa dificuldade...como é 6bvio isso é perfeitamente compreensivel mas nem sempre nds
conseguimos dar formac&o dentro do horario de trabalho porque pronto...no fundo a empresa nao pode parar
ah mas normalmente conseguimos convencer todo o piiblico-alvo dessa dessas acdes de
formacao que pretendemos realizar’. (GRH2)

“Ao inicio houve mais resisténcia...houve mais resisténcia mas no fundo conseguimos que a formacao
se tornasse uma coisa natural nao é? fosse algo natural para eles...”. (GRH3)

“E mais complicado é mas depois houve ades3o...depois houve adesdo nao €? porque no fundo também
tentamos a formacao ser dada em horario laboral uma parte e outra parte no horario pos-
laboral...portanto tentamos conciliar também a vida deles né? a formacao as vezes pode ser um
constrangimento e eles vao ajustando a vida nao profissional a vida...”. (GRH3)

“Completamente...eu acho que isso é...0s colegas veem a formacdo ndo como uma perspetiva de muitas
vezes...nao sei nas outras empresas mas...nem quero falar tdo pouco...ndo tenho essa percecdo mas se
calhar aquela ideia que nods as vezes aprendemos ou vimos que as pessoas muitas vezes nao estao
recetivas a formacao...vao com um certo desagrado...aqui nao se passa nada disso...pelo contrario...as
pessoas reveem a necessidade na formacdo até porque a propria selecdo como é feita as pessoas para ir
frequentar essas formacdes vai muito de encontro a formacdo e a funcdo que a pessoa
desempenha...desempenha ca dentro...portanto e as pessoas veem isso sempre como uma mais
valia...portanto e gostam e procuram e querem e muitas vezes sao as proprias pessoas que em
alguns casos que também aconselham ou sugerem as chefias para se atualizarem...os
conhecimentos...”. (GRH4)

“E boa...primeiro eles tém que fazer porque é obrigatério realmente mas ndo é essa a questo...a
formacéo...o dia a dia é uma formacao...”. (Empresario)

“Quando se fala acoes de formacado ah especificas...muitas vezes vai-se a essas formacdes ah porque € um
requisito legal e ja se sabe aquilo tudo mas tem que se fazer...outras vezes sao areas novas e também é
preciso evoluir e procura-se esses cursos novos...mas...depois...portanto também ha 1a dois formadores
destas areas...portanto...mas é a evolucéo...evolucdo portanto conhecimento...esta sempre associado ah a
formacdo e a pesquisa e tudo isso portanto...agora cursos especificos de formacado temos que tirar”.
(Empresario)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sdo: a recetividade dos

trabalhadores relativamente a frequentar acdes de formacéo, no geral, € positiva. Os entrevistados
referem que 0s mais jovens sdo mais recetivos e 0s mais velhos sédo mais resistentes, mas que acabam
por aceitar e frequentar a formacdo. E mencionado que os trabalhadores mais velhos estdo menos

dispostos a frequentar formacédo fora do horario laboral, particularmente, porque tém vidas mais
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preenchidas do que um jovem solteiro e sem filhos, por exemplo. Para além disso, é referido que, devido
fator idade, acham que ja sabem o suficiente e dessa forma nao se mostram interessados em aprender
coisas novas. E de salientar que todos os entrevistados referiram que, nas suas empresas, ha formacéo
e que existem casos em que sdo 0s proprios colaboradores que sugerem as chefias, para poderem

atualizar os conhecimentos.

Investimento na formacao

“Desde 2013 que nao ha financiamento publico. A empresa até organizou um workshop para 0s
colaboradores onde mostram tudo o que se faz na fabrica, os passos e procedimentos todos até se chegar ao
produto final, para que pessoas de areas diferentes saibam para além do seu trabalho, 0 que os colegas
fazem”. (GRH1)

“Normalmente a empresa investe...ou investe na formacdo ou através de formacao financiada
mediante protocolos com entidades formadoras...ou através do desenvolvimento de projetos de
formacéo profissional...”. (GRH2)

“A formacéo é paga pela empresa”’. (GRH3)

“Depende...ou é a propria empresa...se tiver a ver com as necessidades da empresa...se for como
revalidacoes de certificados de competéncias é a propria pessoa...”. (Empresario)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista da
problematica central tratada na componente tedrico- investigativa do Relatério sdo: o0s cinco
entrevistados responderam que é a propria empresa que assume todos os custos com formacao, a ndo
ser que algum colaborador queira tirar alguma formacao muito especifica para enriquecimento pessoal,

nesse caso ja é por conta do proprio trabalhador.

4.3.2.Gestoras de formacao:

Renovacao geracional

“Ha necessidade de jovens para o setor... nés ja identificamos isto ha mais de uma década nao
€? quase ha vinte anos que estamos a trabalhar a esse nivel”. (GF1)

“Dentro de dez anos quinze anos temos a maioria dos trabalhadores reformados nao é? e por isso
é preciso também fazer esta passagem”. (GF1)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sdo: mais uma vez, ¢

reconhecida a necessidade de jovens para o setor téxtil e do vestuario. Quando a GF1 refere que estao
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a trabalhar a esse nivel ha vinte anos, significa que tém vindo a desenvolver parecerias com as empresas
do STV, onde recrutam e formam jovens técnicos especializados, através de cursos como os CET, por

exemplo.

Importancia dos cursos de especializacdao tecnolégica (CET) para o mercado de

trabalho e para a modernizacao da ITV

“Séao bastante importantes as empresas realmente (...) nés temos praticamente todos os dias contactos
de empresas que pretendem admitir jovens qualificados e com os perfis associados aos nossos
cursos... infelizmente neste momento nao conseguimos dar resposta a maioria dos pedidos porque aquilo
que acontece é que existem as vagas de emprego mas nao existem jovens formados porque desde
dois mil e catorze que nao ha financiamentos para o desenvolvimento dos Cursos de Especializacdo
Tecnoldgica...com o Portugal 2020 claramente até ao momento nao tem sido uma aposta...”.
(GF1)

“Nos temos tido muito sucesso na integracao dos jovens que frequentam os nossos cursos... a taxa
de empregabilidade é muito elevada e também as oportunidades para eles tém sido muito boas porque
em regra tém conseguido progredir dentro das empresas e por vezes até ha alguma concorréncia entre
a empresas e saem de uma empresa para irem trabalhar para outra porque tém uma oportunidade de trabalho
mais valorizada...seja ao nivel do salario... da funcao que vao ocupar... por isso a esse nivel é positivo”. (GF1)

“Os CET sé&o cursos de dupla certificacdo permitindo terminar o ensino secundario (para os jovens que tém o
11% ano completo e inscricao no 12° Ano) e atribuindo o nivel V de qualificagdo. Os CET tém como objetivo a
preparacdo de quadros intermédios para a industria, possibilitando o prosseguimento de estudos numa
universidade. O objetivo é preparar jovens com as competéncias necessarias para o mercado de
trabalho, capazes de desempenhar funcoes especializadas, de forma auténoma, tendo por base
o conhecimento adquirido ao longo do curso, e capazes de promover a inovacao tecnoldgica nas

empresas, quer do produto quer dos processos”. (GF2%)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sdo: é referido pela GF1,
que praticamente todos os dias recebe contactos de empresas que procuram admitir jovens com perfis
associados aos cursos de especializacdo tecnolégica (CET). Contudo, desde 2014 que ndo ha
financiamento para estes cursos. Portanto, existem vagas no setor, mas nao existem jovens formados
no momento. A GF2 refere que estes cursos sdo importantes para o mercado de trabalho devido a
especializacao que dao, permitindo adquirir as competéncias necessarias para 0 mercado de trabalho.
Para além de que sao cursos de dupla certificacao, permitindo terminar o ensino secundario e atribuem

o nivel V de qualificacao e, ainda possibilitam o prosseguimento de estudos numa universidade.

30 Entrevista via e-mail. A entrevistada, por motivo de muito trabalho, ndo pode comparecer a entrevista presencial com gravacdo audio. Nao
respondeu a todas as questdes presentes no guido.
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Diferenca entre os cursos de especializacido tecnolégica (CET) e outros cursos de

ensino profissional e de pés-secundario

“De facto por um lado o ja ser pés-secundario ndo é? a partida os alunos também ja tém um determinado
nivel de preparagéo... alias cada vez ha mais licenciados também a procurar os CET porque eles também os
podem frequentar... depois distingue-se dos outros cursos exatamente por uma forte vertente
cientifica mas também tecnolégica... o facto de ter professores da Universidade do Minho a
assegurar ndo é? a componente tedrica e cientifica depois de também ter formacédo pratica com
equipamentos adequados e profissionais com muita experiéncia aqui no CITEVE... isso é sem duvida uma
mais valia... e 0 que os distingue porque no fundo nods ndo temos professores carreira nos temos
profissionais que conhecem os problemas do dia a dia das empresas novos desafios que atuam
no mercado nacional e internacional... ttm uma experiéncia muito grande...e sdo estes profissionais que
também tém competéncias pedagogicas que asseguram a formacao e eu acho que é isso que faz a diferenca...
nao desvalorizando claro os outros profissionais... mas o facto de se estar a trabalhar no terreno isso é muito
positivo porque 0 que se passa aos alunos é uma experiéncia concreta ndo é? um contacto diferente com as
empresas”. (GF1)

“Os CET s&o cursos com um cariz orientado para a area técnica, para o saber fazer, mas assente
numa componente cientifica. Um dos fatores diferenciadores dos CET relativamente aos cursos
profissionais ¢ o corpo docente desta tipologia de formacao, essencialmente composto por
docentes da universidade e por formadores do centro tecnolégico, formadores com uma relacao de
grande proximidade as empresas. Mais uma vez reforco que a possibilidade de ter formadores préximos
da indistria permite preparar técnicos mais capazes e mais ajustados as necessidades da
indastria portuguesa. Por outro lado, os CET realizam-se em parceiros da AFTEBI com instalacdes
adequadas a area do curso. Os CET da area téxtil realizam-se no CITEVE porque é a entidade com melhores
laboratdrios e oficinas na area téxtil. Os alunos tém a possibilidade de manusear, experimentar os varios
equipamentos que vao encontrar na industria o que enriquece a formacéo e a preparacao dos jovens”. (GF2)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sao: é referido que o que
faz os cursos de especializacdo tecnolégica (CET) serem tdo procurados, é a sua forte componente
pratica que dota os formandos que os frequentam para o saber fazer. Porém também possuem uma
componente cientifica que Ihes da as bases tedricas necessarias para o exercicio da funcdo. Sao cursos
que sao lecionados, quer por formadores com uma vasta experiéncia na [TV, quer por docentes
universitarios, e € o corpo docente destes cursos que ¢ um dos fatores diferenciadores dos CET em
relacéo a outros cursos profissionais. Esta combinacao leva a crer que estes cursos sao 0os mais ajustados

as necessidades da ITV.

Contributo dos cursos de especializacao tecnolégica (CET) na renovacao de quadros

na TV

“Tém dado um contributo muito importante... ainda assim insuficiente... ou seja era preciso
desenvolver mais cursos porque é necessaria esta renovacao de quadros... se nds temos grande
parte dos profissionais que trabalham na indiistria téxtil a sair do setor néo é? porque muitos estao
a aproximar-se da idade da reforma... é preciso integrar novos quadros por outro lado face aos desafios
que hoje as empresas tém nao é? que tém de produzir produtos com valor acrescentado diferentes com uma
forte componente de investigacdo e desenvolvimento... cada vez mais a area do I&D é uma aposta das
empresas portanto é necessario recrutar quadros com este perfil quadros qualificados... ndo é sempre
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necessario por exemplo... também é de valorizar os quadros superiores e as empresas também
precisam de engenheiros téxteis... em algumas situacdes mas ao nivel destes quadros ha uma grande
necessidade e para muitas funcdes nao é necessaria a licenciatura... portanto e ha sempre a possibilidade de
as pessoas fazerem um CET... progredirem... fazerem a licenciatura também e ir crescendo dentro da
empresa... e nesse sentido eu acho que para a renovacao dos quadros que é um problema que o setor tem...
porque ¢ mesmo um problema... e por exemplo na Beira Interior este problema é muito grave
porque a maioria das chefias dentro de cinco ou seis anos esta na idade da reforma... e quem ¢
que vai substituir estas pessoas? estes encarregados nao é? estas pessoas que tém um papel tdo importante
dentro das empresas”. (GF1)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sdo: a GF1 refere que os
CET tém um papel muito importante na renovacédo de quadros da ITV, mas ainda assim insuficiente. E
chama a atencao para a importancia de desenvolver mais cursos porque é necessaria esta renovacao
de quadros. Para além disso, referiu a preocupacao com o caso das empresas na beira interior, pois
para além de se conseguir atrair jovens para o setor, ha a dificil missao de atrair jovens para longe das

grandes cidades do litoral de Portugal.

4.3.3.Antigos alunos dos cursos de especializacao tecnolégica do CITEVE:

Renovacao de geracdes na ITV

“Acho muito interessante e vantajosa na medida em que nos permite trocar ideias e desenvolver os
nossos conhecimentos, assim como aprender e ensinar”. (Al1*)

“E aquela dos meninos virem substituir os mais velhos? acho muito bem...n%o acho que as pessoas devam
ser corridas dos seus empregos como € logico...porque ndo acho que um senhor que ainda nao esta
na idade da reforma deva ser corrido para entrar um jovem como é légico...". (A2)

“Eu acho que ¢ importante sem duvida...primeiro traz-nos energia nova as empresas e como cada vez
mais independentemente de estarmos ou néo a falar da téxtil...todos nés em qualquer area precisamos de
ideias novas...de vontade...de mudancas...eu acho que é importante...”. (A3)

“Sim...mas isso...isso eu acho que é como uma equipa de futebol nao é¢? convém contratar pessoas
novas enquanto as pessoas velhas ja estao...”. (A4

“E assim...eu acho que os mais novos apostam mais em tecnologia...as pessoas mais velhas tém
mais o conhecimento técnico... por isso eu acho que se podem ajudar mutuamente”. (A5)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sdo: de uma forma
generalizada, a opiniao dos antigos alunos relativamente a renovacéo de geracdes, demonstra uma

descontracao e naturalidade no discurso de uma situacao que é inevitavel. Sao da opinido de que ambas

31 Entrevista via e-mail. A entrevistada, por motivo de muito trabalho, ndo pode comparecer a entrevista presencial com gravacdo audio.
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as geracdes podem trabalhar juntas a aprender e a ensinar. Os jovens com as suas ideias inovadoras e

conhecimentos de novas tecnologias, e os trabalhadores mais velhos com a sua experiéncia e técnica.

Medidas propostas

“Eu dou-lhe um exemplo (...) na empresa onde eu estava havia um senhor que ¢ o diretor financeiro...e o
diretor financeiro tem sessenta e seis anos portanto ja ultrapassou a idade da reforma...uma pessoas com
cinquenta e nove anos ja nao vai sair daquela empresa...mas ja nao vai ficar ali mais dez...ha mais de dez
anos devia-se ter colocado um jovem ao lado dele acabado de formar para crescer ali dentro daquela empresa
porque esse senhor é a cara da empresa onde eu estava para os Bancos (...) todas as empresas tém de ser
financiadas ndo é? quando é preciso tratar de um financiamento...ou é preciso tratar de uma situagéo
qualquer...ele ¢ a cara da nossa empresa...ele tem aquela postura perante o Banco que trabalham ha mais
de trinta anos juntos e as pessoas sabem que se ele fizer um acordo ele vai cumprir...é uma pessoa valida e
capaz...quando ele for embora vado colocar uma crianca com vinte e poucos aninhos a sair de um
curso...completamente inexperiente ali ndo é? ou vao buscar uma pessoa com quarenta e muitos anos com
vicios de outro lado qualquer...estamos a falar de coisas que na minha opinido nao séo a melhor (...) o melhor
seria ha vinte anos atras ou ha dez anos atras pegarem num jovem e colocarem-no ali mesmo
nao ganhando tanto como um bom diretor financeiro mas a progredir na carreira de forma a
que um dia o senhor responsavel diga ‘eu hoje nao vou a esta reunido...tu vais e representas-
me’ e seja exatamente a mesma coisa estar um ou estar o outro...porque ele...porque toda a gente
saberia que aquela pessoa é um pupilo...foi encaminhado”. (A2)

“E dificil...ou seja se pusermos um estagiario ao lado de uma pessoa dessas ele nzo vai...ndo vai
ensinar nada...eu tenho uma experiéncia...uma histéria que me contaram e que eu acredito ser
verdadeira...”. (A3)

“(...) ndo ajudam...e nao nos contam nada acredite...¢ assim sabe como é que aprendi alguma coisa
dentro da empresa onde estou? com quem trabalha diretamente comigo (...) temos de ser tipo ratos ou
seja irmos la e dizer-lhes a eles que eles sabem fazer...e depois aos bocadinhos eles vao-nos
dizendo como é que a coisa funciona...”. (A3)

“Pronto...ideias novas...sangue novo é preciso...e depois ha uma partiha de experiéncias e
conhecimentos nao é? (...) porque aquilo que se traz da Universidade é pouquinho...é que depois na pratica
|4 esta...é que na teoria isto faz-se assim...mas depois na pratica ndo se faz nada disto...ndo estou a dizer que
nao se faz tudo...ha coisas que se fazem mas outras ndo se fazem nao é? e acho que realmente é importante
por a jogar os mais velhos..ou os mais novos juntamente com os mais velhos...é
importante...assim é que eles crescem e ganham experiéncia claro...”. (A4)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes do ponto de vista da
problematica central do Relatorio sdo: assim como os gestores de RH, os antigos alunos dos CET também
sao da opiniao de que se deve colocar as duas geracdes a trabalhar juntas durante um determinado
periodo de tempo antes da passagem a reforma do trabalhador mais velho para que, efetivamente, haja
essa passagem de conhecimento. Porém, um dos entrevistados é da opiniao de que ha casos em que
os trabalhadores mais velhos nao estao dispostos a passar o seu Anow fiow para um recém-chegado a

empresa.
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A contribuicao dos cursos de especializacao tecnolégica (CET) para a renovacao de

quadros técnicos na ITV

“Penso que sao uma boa opc¢ao para quem nao tenha possibilidades para ir para a universidade e
acho que sado mais praticos, o que nos permite ficar mais "capazes" quando ingressamos no
mercado de trabalho”. (A1)

“0 curso do CITEVE nao foi facil porque tive muito azar com a turma que me calhou...eram muito miudos...e
eles...como qualquer mitdo nao tinham muito bem definidas as prioridades...”. (A2)

“Eu durante o meu percurso aprendi muito...cimentei...porque eu achava que sabia algumas coisas mas
quando alguém questionava eu nédo tinha seguranca nenhuma para dizer ¢ assim...€ assim porque eu sei mas
ndo é assim porque eu aprendi...6 assim que eu vi...e isso fazia-me muita confusdo...com o curso eu
consegui cimentar e saber porqué que era assim e hoje em dia se alguém me disser alguma
coisa contraria aquilo que eu sei eu tenho seguranca para dizer que nao e provar porque é que
nao...". (A2)

“Olhe...os CET eu acho que deviam de haver mais muito sinceramente...isto ¢ a minha opinido
pessoal...”. (A3)

“(...) acho que realmente o CET se for encarado por parte dos formandos...for encarado com
vontade...determinacao e realmente vontade de querer aprender mais ah acho que funciona nao é? acho que
funciona mesmo e alias acho que todos os meus colegas que estiveram aqui a estagiar ou seja que estiveram
aqui a tirar um curso comigo...acho que quase todos eles...porque aqueles que concluiram o curso...€ramos
vinte salvo erro...e terminaram o curso onze...onze...desses onze acho que todos eles estiao a
trabalhar...portanto ah por experiéncia prépria...por conhecimento de causa nao é¢? acho que realmente
as coisas funcionam...”. (A4)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sdo: os antigos alunos dos
CET, sdo todos da opinido de que vale a pena ingressar nestes cursos, nomeadamente, pela forte

componente pratica do curso e pela elevada taxa de empregabilidade.

Opiniao sobre a qualidade dos servicos prestados pelo CITEVE

“Acho que nos da as bases para sermos bons profissionais, s6 temos de saber agarrar as
oportunidades e darmos o melhor de noés”. (A1)

“O meu olhar sobre o CITEVE ¢ que qualquer pessoa que me pergunte se eu aconselho a vir
ca...definitivamente é a melhor coisa que podem fazer...”. (A2)

“Olhe eu costumo dizer a todos eles que lhes agradeco imenso porque sem duvida que foram eles que me
impulsionaram a conquistar o que conquistei...foi gracas a eles que eu fui para a empresa que
fui (...) mas também gracas aqui a toda a equipa que acabou por me ajudar...mesmo no estagio eu tinha que
fazer determinadas coisas e a minha engenheira fazia-me pedidos e propostas para eu ser melhor e as vezes
mesmo tendo os equipamentos na empresa e para ndo demonstrar aos meus colegas que eu ja era
engenheira...eu tive que vir fazer trabalhos aqui ao CITEVE e eles estiveram sempre disponiveis para me ajudar
a fazer os trabalhos...obviamente que eram trabalhos relativamente basicos e que eu conseguiria facilmente
fazé-los mas sem o CITEVE né&o os faria percebe? portanto...”. (A3)

“Acho que o CITEVE tem muito para dar (...) como formacao tem muito para dar (...) acho que é
um mestre na area nao é? é um conselheiro para muitos produtores e fabricantes na industria
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téxtil e tem muito para dar (...) esta zona sem o CITEVE n&o seria a mesma coisa ndo é? porque o CITEVE
tem renome nacional e internacional na area téxtil (...) o CITEVE consegue transportar também todos
os seus clientes ah para um novo mundo...para abrir portas ndo é? ...esta zona precisava realmente de uma
entidade assim que permitisse ah dar-lhes conhecimento...atualizacdes...esclarecimentos na area...na area
que precisam porque realmente nao existe outra a nivel nacional...é (nica quanto a esta matéria ndo
e?". (A4)

“ai o CITEVE...o CITEVE para mim foi e é uma segunda casa...ah eu fui muito bem acolhida...fui muito
bem formada e foi gracas ao CITEVE que eu tornei a ingressar num trabalho...no mercado de
trabalho...”. (A5)

Os aspetos que nestes extratos do discurso considero mais relevantes sdo: em relacao ao que
dizem sobre a qualidade dos servicos prestados pelo CITEVE, a opinido ¢ unanime, e todos tecem
rasgados elogios ao CITEVE. Nota-se muita gratidao nos seus discursos pela oportunidade que o CITEVE

lhes deu, ao ter impulsionado as suas carreiras profissionais.

Comentario global sobre o estudo empirico

Penso ser pertinente elaborar um comentario critico, de conjunto, com opinidao propria, sobre as
opinides e perspetivas dos entrevistados. Atendendo a crise econémica e financeira que atingiu
Portugal a partir de 2008, e consequente elevada taxa de desemprego, seria de esperar uma grande
abundancia de méao de obra disponivel para trabalhar no setor téxtil e do vestuario portugués. Todavia,
0 estigma de baixos salarios praticados no setor afastou os jovens desta area que procuraram
alternativas em setores mais atrativos e com melhores remuneracdes e condicoes de trabalho. Esta
situacdo originou uma caréncia de mao de obra jovem especializada no setor e,
consequentemente, levou a uma preocupacao, por parte de empresarios e de gestores de recursos
humanos ligados ao setor, em atrair substitutos de trabalhadores experientes que em poucos
anos passarao a idade de reforma, para profissdes como tintureiros, teceldes, costureiras, entre
outras. A atracao e captacao de jovens técnicos especializados e qualificados passou, entdo, a ser um
dos principais desafios impostos a gestao de recursos humanos no setor téxtil e do

vestuario portugués, como podemos apurar nos discursos do primeiro conjunto de entrevistados.

Um outro topico abordado nas entrevistas realizadas aos gestores de recursos humanos e ao
empresario foi a questdo das estratégias adotadas pelas suas empresas, de forma a atrair e a reter
colaboradores no STV. De modo a atrair profissionais para a area téxtil e do vestuario, para além
da procura junto de centros de formacao e de centros de emprego, ha cada vez mais a aposta
no recrutamento através das redes sociais. Um dos gestores, referiu que, em conjunto com o

departamento de marketing da empresa, estdo a adotar novas formas de recrutamento em plataformas
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muito utilizadas por jovens, que € o caso do Facebook. Para além do Facebook existe uma rede social
ainda mais utilizada para a procura e a oferta de emprego, o Linked/n, que é uma rede social profissional
direcionada para candidaturas a ofertas de emprego, para estagios profissionais, para criar contactos no
mundo do trabalho e para os empregadores poderem analisar os mais diversos perfis, e é cada vez mais
utilizado no recrutamento de jovens, sobretudo, recém-licenciados ou recém-mestres. No que se refere
a retencao de colaboradores nas empresas, para além da adocdo de politicas salariais
atrativas, da aposta em formacao interna, da progressao de carreira e de protocolos com
entidades ligadas a area da saide, que foram mencionadas nas entrevistas realizadas, a gestao de
RH deve possibilitar a flexibilidade nos horarios de colaboradores que, para além de trabalhar, também
estudam, isto &, motiva-los a aumentar as suas qualificacdes. Outro fator que considero importante na
retencéo de um colaborador e que nao foi mencionado por nenhum dos gestores de RH (para além do
reconhecimento através de um incentivo financeiro), é o reconhecimento do trabalho dos colaboradores
por meio de um elogio ou de um discurso motivador/incentivador. Se um colaborador tiver um bom
desempenho na sua funcao, cabe as chefias valorizar essa dedicacao e, por vezes, basta um elogio, pois
um elogio pode ser uma motivacao até maior do que um incentivo financeiro. As empresas nao se podem

esquecer que trabalhadores motivados e felizes no seu local de trabalho sdo muito mais produtivos.

Relativamente aos perfis profissionais que procuram, pode-se verificar nas entrevistas
realizadas, que sao perfis para a area produtiva/operativa, desde teceldes, costureiras, tintureiros,
técnicos de manutencao, técnicos de laboratérios, e controladores de qualidade. Todos estes perfis
referidos vao ao encontro do que os cursos de especializacao tecnolégica (CET) oferecem.
A ITV carece de quadros técnicos e, sendo Portugal considerado um “pais de licenciados”, é esperado
que os quadros médios e superiores ja estejam bem estruturados nas empresas. O problema é realmente
na area produtiva, e existe uma caréncia reconhecida pelos entrevistados de jovens com qualificacoes
técnicas para o desempenho de funcbes nessa area. Contudo, apesar de ser reconhecida a falta de mao
de obra jovem na ITV, as respostas dos entrevistados relativamente as estratégias adotadas nesse
sentido, sao positivas. O problema da renovacao de quadros no setor, colocado pela acompanhante de
estagio na instituicdo, logo numa fase inicial do estagio, em que as empresas do setor téxtil e do vestuario
procuravam junto do departamento de formacdo do CITEVE, constantemente, jovens técnicos
qualificados para trabalhar na industria foi reconhecido, como ja foi referido. Contudo, os gestores de
RH e 0 empresario apresentam uma atitude positiva em relacéo a esse assunto, sobretudo, porque

admitiram que ja estao a trabalhar nesse processo de substituicao de colaboradores ha
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algum tempo. Deste modo, confirmaram que sim, que é realmente necessario atrair jovens
quadros qualificados para o setor, mas ndo veem esta renovacao nas suas empresas como
um problema grave. Esta atitude positiva por parte dos entrevistados evidenciou um certo
individualismo no sentido em que, nas suas empresas, 0 problema esta a ser resolvido. Porém o
problema da renovacao de quadros trata-se de uma questao preocupante, de conjunto e a nivel nacional.
Como foi referido, tém adotado estratégias de mentoring/coaching, em que colocam um colaborador
jovem a trabalhar em conjunto com o colaborador mais experiente durante um
determinado periodo de tempo, de forma a que haja, efetivamente, essa passagem de
conhecimento ¢, dessa forma integrar o colaborador mais jovem nos quadros da empresa para que
um dia possa desempenhar as funcdes do trabalhador que ira sair sem dificuldade. Esse processo de
trabalho em conjunto entre geracées pode nem sempre correr como o esperado. Como referiu uma
antiga aluna dos CET na sua entrevista, nem sempre os trabalhadores mais velhos tém boa vontade ou
disposicao para ajudar um recém-chegado a empresa. De facto, podem existir situacbes em que um
colaborador mais velho ainda tenha alguns anos de trabalho até atingir a idade da reforma ou, por outro
lado, até queira permanecer na empresa apos a idade da reforma e, desse modo, o sentimento de receio
em transmitir todo o seu Arow how ao colaborador mais novo e que este lhe “tire” o posto de trabalho.
Cabe aos gestores de RH procurar solucionar da melhor forma este tipo de conflitos entre geracoes para
gue nao se crie um mau ambiente de trabalho dentro das empresas ou um obstaculo a implementacao

das estratégias de renovacao de quadros.

Quanto aos antigos alunos dos CET, todos foram casos de sucesso no que se refere a insercdo
no mercado de trabalho. Frequentaram estes cursos direcionados para a area téxtil e do vestuario,
realizaram estagios em empresas do setor, ¢ integraram os quadros dessas empresas ou
em outras empresas, em alguns casos. Todos estes cinco antigos alunos progrediram na carreira ¢
sentem-se felizes com o seu percurso profissional, dai a gratidao e rasgados elogios, presentes nos seus
discursos relativamente ao CITEVE, que consideram como o impulsionador das suas carreiras. Tudo isto,
demonstra a eficacia destes cursos, com uma elevada taxa de empregabilidade como também foi
referido nas entrevistas e dai a preocupacao por parte das gestoras de formacao pelo facto de que ja
nao houve financiamento para os CET entre 2014 e 2017. A crescente procura por profissionais
com perfis criados por estes cursos, a necessidade que as empresas tém em rejuvenescer as suas
equipas, a grande preparacao técnica e cientifica que estes cursos ddo e sua elevada taxa de

empregabilidade que ronda os 95%, deveriam ser motivos suficientes para serem abertos e
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disponibilizados todos os anos cursos como os CET. Porém, como referiu uma das gestoras de formacao,
com o Portugal 2020 nao tém sido uma aposta. Ja estiveram em calendario de candidaturas
varias vezes, iriam abrir candidaturas em setembro de 2016, mas os prazos nao foram respeitados e
nao se lancou o concurso e, como tal, nao é possivel apresentar estes cursos sem ser
financiados porque sao cursos de longa duracao. Para além de que é muito dificil para estes
jovens comportarem com os custos destes cursos. No entanto, parece que a aposta em CET
regressou, porque no final de 2017 irdo abrir cursos de especializacao tecnolégica na area
téxtil e do vestuario, sendo que dois deles estardao disponiveis no CITEVE em novembro.
Atualmente, a aposta também ¢é direcionada para os chamados Cursos Técnicos Superiores
Profissionais (TeSP) que sao lecionados em Institutos Politécnicos. O corte de financiamento para os
CET durante mais de dois anos, levou a especulacao de que os TeSP seriam os seus substitutos. Se ha
a preocupacao quanto a questdo da empregabilidade, tanto para o pais como para o setor téxtil e do
vestuario portugués, seria importante a constante aposta em cursos de especializacao tecnolédgica. O
facto de se chamar CET ou TeSP é indiferente, portanto, o que é fundamental é dar a qualificacao as
pessoas e que realmente sirva o0 mercado de trabalho e resolva um problema de emprego, e estes
cursos tém essa caracteristica de resolver um problema de emprego. Para além dos CET, se
também ha uma aposta nos TeSP, entdo sao necessarios TeSP na area téxtil e do vestuario, mas para
eles serem bem desenvolvidos tem de se criar condicdes semelhantes as dos CET, em que deve ser
garantida qualidade, nomeadamente, do corpo docente, das instalacoes e infraestruturas. Deve-se

pensar na empregabilidade e naquilo que € melhor para as pessoas e no que € melhor para as empresas.

Um topico fundamental abordado nas entrevistas realizadas é a importancia da formacao para
as empresas. Os quatro gestores de RH e o empresario referiram essa importancia e necessidade
constante de dar formacao aos colaboradores, o que indica que consideram a formacao como
um meio para atingir o desenvolvimento e a inovacao nas organizacoes. Cada vez mais, as
empresas reconhecem que para serem competitivas tém de ter colaboradores qualificados e
especializados. Para tal, a gestdo de RH procura aumentar os conhecimentos, as competéncias e,
consequentemente, a escolaridade dos seus trabalhadores, dado os baixos niveis de escolarizacao da
mao de obra do setor téxtil e do vestuario, nomeadamente dos trabalhadores mais velhos. E preciso ter-
se em conta que a formacao é importante em ambas as faixas etarias. Porém, deterioracao de
algumas capacidades dos trabalhadores mais experientes ou mesmo a falta de competéncias a nivel

linguistico ou das TIC, leva a que esta faixa etaria precise de constantes atualizacdes. Desta forma, um
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gestor de pessoas de uma empresa tem todo um trabalho de conseguir integrar os mais novos e de
adotar estratégias para cativar os mais velhos que, por norma sdao mais resistentes a
mudanca. Deste modo, seria uma boa solucéo conseguir colocar as acdes de formacao em horario
laboral. Muitos colaboradores nao estdo dispostos a ter formacédo depois do horario de trabalho porque
tém uma vida pessoal para além do trabalho (sdo casados, tém filhos) e ndo prescindem desse tempo
em familia. Para certas situacoes, ha a possibilidade de se recorrer aos trabalhadores mais experientes
para dar formacao aos mais novos durante o proprio horario laboral e, desta forma, integra-se os mais

novos e nao se tira tempo com a familia aos mais velhos.

0 mercado da formacao, teve um crescimento nos ultimos anos, provocado, por um lado, por
questdes de obrigatoriedade legal e, por outro lado, pelos fundos comunitarios vocacionados para este
setor. Hoje, é notorio que o paradigma da formacao profissional em Portugal esta a mudar,
pois ¢ através da formacao e da preparacdo dos seus quadros, que os empresarios
procuram responder aos desafios do setor téxtil e vestuario nos préximos anos. O que se
pretende é que Portugal seja reconhecido pela sua mdo de obra qualificada capaz de responder as
inovacdes tecnologicas. Para tal, as empresas, especialmente as de grande dimensao, tém vindo a
apostar cada vez mais na componente de formacao, onde ha lugar para a troca de saberes e
conhecimentos entre colaboradores mais novos e colaboradores mais experientes. E,
sobretudo, através de uma boa politica de gestdo de recursos humanos que uma empresa se diferencia
das restantes, e torna-se necessario mostrar aos empresarios que a maior riqueza de uma empresa
é o seu capital humano e que as pessoas sao um fator determinante para o sucesso de uma
organizacao. A captacao e fixacdo de talento nas empresas ainda é um grande problema e é necessario
encontrar uma forma de o fazer adequadamente, nomeadamente pela mudanca nos processos de
recrutamento, que me parecem ser desatualizados pelo facto de que é tudo muito robotizado, demorado
e ineficaz. Um gestor de RH consegue tirar maior proveito do que quer saber acerca de um candidato,
através de uma entrevista “relaxada” onde, sem se dar conta, o candidato sentindo-se tranquilo e sem
pressdes, vai falando de todos os seus pontos profissionais. O principal foco ndo deveria ser apenas em
guestdes técnicas, mas também nas chamadas “soff skills” que um candidato possui e na pessoa em
si, isto &, no seu carater e personalidade, nas suas motivacoes e determinacao. E mais vantajoso para
uma organizacao ter um individuo com excelentes capacidades humanas e menos capacidades técnicas,
pois tera toda uma oportunidade de desenvolver estas ultimas se for bem acompanhado, do que uma

pessoa com excelentes capacidades técnicas e menos capacidades humanas, que nao tenha um bom
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relacionamento interpessoal com os seus colegas ou espirito de entreajuda. Isto para salientar que as

pessoas fazem uma empresa, mas uma empresa nao faz as pessoas.

Em suma, depois de todos os discursos analisados no presente capitulo, em que se apresentou
casos de sucesso de antigos alunos que integraram as empresas do STV através dos CET promovidos
pelo CITEVE, a procura constante por jovens formados por estes cursos junto da Academia CITEVE, por
parte das empresas do setor, e pelo reconhecimento sobre a qualidade dos servicos prestados pelo
CITEVE ao nivel da formacao, posso concluir que os dispositivos de formacao de recursos
humanos do CITEVE contribuem para a modernizacao e competitividade global da industria
téxtil e do vestuario portuguesa, caso contrario, os discursos destes atores chave nao seriam téo

positivos no que se refere ao papel do CITEVE no reforco a competitividade da ITV.
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Capitulo V - Atividades de Colaboracao e Aprendizagem

A componente pratica do estagio consistiu num processo de aquisicao e consolidacao
progressiva de competéncias, saberes e atitudes num contexto real de trabalho. O estagio desenrolou-se
ao longo de sete meses (realizei 20 horas semanais de estagio ao invés de 15 horas) tendo, por isso,
terminado mais cedo, mas sendo cumpridas as 450 horas de estagio na instituicao. Enquanto estagiaria
assumi responsabilidades e atividades relacionadas com a gestao da formacao. O inventario que se
apresenta em seguida identifica e diferencia, através de uma categorizacdo, as atividades mais

significativas desenvolvidas no ambito do estagio.
5.1. Inventario de atividades
a) Apoio a formacao
a.1.) Apoio na preparacao de sala para uma acéo de formacao;
a.2.) Apoio na introducao e preenchimento de dados dos formandos na base de dados Excel;
a.3.) Apoio na verificacdo e correcao de dados relativos a formandos na base de dados Excel;

a.4.) Introducéo e balanco dos resultados de dados estatisticos relativos a inquéritos de avaliacao

de uma acao de formacao na base de dados Excel;

a.5.) Apoio na gestdo do backoffice do website: alteracdes de texto; alteracdes de contetidos de
cursos; criar conteudos; conferir os numeros de contribuinte de formandos e de empresas; conferir
inscricoes; criacdo de manuais de utilizador para as empresas e para o utilizador individual; verificacao

de faturacéo de acoes de formacao;

a.6.) Apoio na preparacao e elaboracao de inquéritos online a empresas através plataforma Lime

Survey,
a.7.) Apoio na gestao da plataforma SIGO;

a.8.) Apoio na certificacdo de formandos através da plataforma SIGO;
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a.9.) Apoio na elaboracao de um dossier técnico-pedagodgico de uma acdo de formacao de curta

duracao;

a.10.) Apoio no processo de encerramento uma acao de formacao de curta duracao.

Este conjunto de atividades relacionadas com a gestao da formacao permitiram-me perceber o
funcionamento de um departamento de formacdo em contexto real de trabalho, os desafios diarios de
quem la trabalha, o trabalho em equipa que ¢ realizado e, deu-me ferramentas que serviram para

consolidar o meu perfil na area da gestao da formacao e recursos humanos.

b) Participacao como formanda em acoes de formacao promovidas pela Academia

CITEVE

b.1.) Participacdao numa formacao interna do departamento de formacao acerca da gestdo da

Plataforma SIGO;

b.2.) Participacdo numa formacao interna do departamento de formacéo sobre a gestao do website

da Academia;

Estas acoes de formacdo em que participei foram uma mais valia em termos de aquisicdo e
competéncias com relevancia profissional, nomeadamente, porque foi a primeira vez que tive qualquer

contacto com a plataforma SIGO e com o website de uma empresa.

c) Apoio a projetos europeus Erasmus+:;

c.1.) PROPULSE+

Este projeto pretende disponibilizar ambientes de aprendizagem adaptados que possam oferecer
uma experiéncia qualitativa baseada no trabalho a grupos prioritarios de jovens que abandonaram o

percurso escolar e que se caracterizam por estarem numa situacdo NEET (ndo estudam, néo trabalham

32 |nformacao sobre os projetos europeus disponivel em: https://academia.citeve.pt/Projetosinovadores. Consultado a 5 de julho de 2017
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nem estdo em formacdo) bem como aos adultos que enfrentam uma situacdo de desemprego de longa

duracao.
c.2.) Sparkling Grey

O projeto Sparkiing Grey destina-se a apoiar as politicas e praticas organizacionais das pequenas
e meédias empresas (PME) relacionadas com estratégias de gestdo da idade, que incentivem a
aprendizagem ao longo da vida e facilitem o acesso das pessoas idosas aos REA (Recursos Educacionais
Abertos) com o objetivo de prolongar a vida ativa e preparar os processos de reforma ajustados as
necessidades e interesses das empresas e dos trabalhadores seniores. Criando uma ponte entre as
organizacdes e os seus trabalhadores seniores, o projeto também usa o potencial da forca de trabalho
multigeracional para promover ambientes de trabalho amigaveis a idade e para impulsionar a
transferéncia de conhecimento e a aprendizagem intergeracional que beneficia tanto empresas como
trabalhadores seniores. O Sparkiing Greytem um foco setorial, visando os setores de metal e téxtil, que
representam duas das principais industrias de manufatura na Europa e empregam mais de 6 milhdes

de pessoas.
c.3.) Basic Skills

Basic skills in working life centra-se na crescente disparidade entre a procura por competéncias
e niveis de qualificacdo na mao-de-obra da industria. Os grupos-alvo do projeto sao trabalhadores com
baixas qualificacdes e que pretendem frequentar formacao profissional formal e / ou obter uma
certificacdo. Este projeto, encontra-se especialmente direcionado para as empresas / setores onde a
procura por novas habilidades/competéncias € gerada como resultado de mudancas tecnologicas e /
ou novos meétodos de producdo informatizados. Basic skills in working life realizara projetos de formacéao
pratica em diferentes setores e empresas, nos diferentes paises que compdem a parceria (Austria,

Eslovénia, Italia, Noruega, Portugal e Reino Unido).
c.4.) Learningtex

O Learningtex pretende desenvolver um curso de work basic learning (WBL), com uma
abordagem MOOC (Massive Open Online Course), baseada num OER (Open Educational Resource) sobre
tecnologias avancadas para o controlo da qualidade dos téxteis, ndo s6 para os trabalhadores téxteis

desatualizados, mas também para os trabalhadores inexperientes que acabaram de terminar os seus
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estudos. O projeto Learningtex aspira contribuir na reducdo do numero de trabalhadores téxteis com
qualificacdes desatualizadas através de um MOOC téxtil, baseado numa metodologia WBL. Espera-se
que o projeto também melhore a contratacao de méao-de-obra no setor téxtil, especialmente em paises
com baixas taxas de emprego, como Portugal e Espanha, proporcionando as empresas trabalhadores

altamente qualificados para competir com paises terceiros

c.b.) Apoio a candidatura do projeto Texapp

Foi-me dada a oportunidade de apoiar o processo de candidatura do projeto fexapp. Para tal, li
documentos explicativos, incluindo legislacao, sobre 0 modo de como se processa uma candidatura
deste tipo. Realizei varias leituras de contetidos relacionados com o tema, de modo a poder sugerir ideias
inovadoras aos meus parceiros de departamento que trabalhavam nesta candidatura. Fiz pesquisas
bibliograficas que fossem de encontro ao tema do projeto e que tivessem contetudo relevante para se
poder incluir na candidatura. Novamente, realizei traducdes de documentos e dei apoio na concecao de

ideias para a criacao de atividades praticas relacionadas com a tematica do projeto.

O projeto fexapp (| ntegrated strategy Initiative for Strengthening the Supply of Apprenticeships in
Textile Sefor), aborda o tema da aprendizagem no setor da moda, dominado por pequenas e médias
empresas e microempresas. O objetivo do fexapp, € promover e reforcar a oferta de estagios para PMEs
e microempresas ativas no setor, através da estreita cooperacao entre a £uratex (Organizacao Europeia
das AssociacOes Nacionais de Téxtil & Vestuario) e os seus parceiros - membros e afiliados. O pacote de
ferramentas setoriais a desenvolver, destina-se a ajudar as pequenas e médias empresas (PMEs) a criar,
planear, fornecer e garantir a qualidade dos seus estagios, incluindo a avaliacao dos estagiarios. O projeto
texapp, atuara e produzira ferramentas direcionadas para reunir recursos, compartilhar informacoes,

trocar conhecimentos, desenvolver ideias e aprender com as experiéncias dos outros.

Considero importante esclarecer que dei o mesmo tipo de apoio ao conjunto de projetos que sao
aqui referenciados. Para todos estes projetos realizei pesquisas de conteudos, estudos e recolha de
dados sobre as tematicas que cada um dos projetos trata. Elaborei textos descritivos, traduzi documentos
de portugués para inglés e de inglés para portugués, nomeadamente pelo facto de estarmos a falar de
projetos europeus em que tudo é executado através da lingua inglesa. Através destas atividades fiz
aprendizagens de varios tipos que considero importantes para a minha area de estudos, melhorei o meu
inglés técnico, aprendi a trabalhar em equipa e a cumprir prazos de entrega em contexto real de trabalho.

Portanto, considero que através do meu envolvimento neste conjunto de atividades consegui adquirir
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conhecimentos que nao tinha ou que nao estavam tao bem consolidados, por isso, entendo que estas

atividades contribuiram para a minha formacao na area da gestdo da formacao e dos recursos humanos.

5.2. Estagio: balanco critico de aprendizagem

O balanco geral das atividades realizadas em contexto de estagio foi positivo em todas as
situacdes, exceto numa, pelo facto de que nédo surgiu a oportunidade de assistir a uma acéo de formacao
de curta duracdo, nem de poder acompanhar o processo de abertura de formacdes modulares, pois até
ao inicio do processo o estagio ja tinha terminado. O facto de se tratarem de formacdes financiadas ao
qual dariam inicio a partir de setembro, pois estavam dependentes do financiamento e das ordens do
Estado, ndo me permitiu participar/observar de forma ativa em todo esse processo. No entanto, para
que nao ficasse sem perceber todo o processo de funcionamento de uma acdo de formacéo, a minha
acompanhante de estagio descreveu-me e explicou-me todos os itens importantes a reter desde a
abertura de uma acao de formacao até ao seu encerramento. Para que tal ficasse clarificado, apresentou-
me um conjunto de documentos e como se elabora um dossier técnico-pedagogico, desta forma, tive a

oportunidade de reter algum conhecimento acerca deste assunto.

Quanto ao estudo empirico, admito que nem sempre foi facil. A marcacéo das entrevistas foi um
processo demorado, houve casos em que as pessoas convidadas a participar no estudo nao
compareceram, e sem aviso prévio. Nem todas as entrevistas foram gravadas, em doze entrevistas nove
foram gravadas, porque houve entrevistados que simplesmente nao tinham tempo para comparecer
presencialmente ou ndo se sentiam a vontade com a gravacao audio, houve casos de entrevistados que
nao responderam a todas as questdes porque nao tinham resposta, ou estavam com muita pressa e nao
conseguiram responder a tudo, logo, nem tudo corre sempre como planeamos ou idealizamos. O tema
deste estudo foi proposto pela minha acompanhante de estagio que solicitou que me focasse na analise
da renovacao geracional no setor téxtil e do vestuario portugués através do recrutamento de formacéo
de jovens quadros qualificados para a industria. Neste tema, destaca-se a grande importancia da
formacao de recursos humanos como suporte para a competitividade da ITV, quer a nivel nacional quer
a nivel internacional. Apds a escolha desta tematica acabei por me afastar do que é particularmente
abordado neste mestrado, que é a avaliacdo da formacao. Deste modo, quando tive os primeiros

contactos com o CITEVE no inicio do més de outubro de 2016, a minha acompanhante de estagio deu-
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me alguns documentos para leitura e analise sobre os CET, de modo a que eu ficasse a conhecer todas
as particularidades destes cursos altamente requisitados pelos empresarios téxteis, sobretudo por terem
uma componente muito pratica, o que os diferencia dos cursos mais teéricos lecionados nas faculdades.
Também me disse quais seriam 0s melhores casos para eu entrevistar e as pessoas que eram mais
disponiveis, e quais as empresas que tinham recebido esses estagios que poderiam entrar para o meu
grupo de entrevistas. Para além disso, fezzme uma contextualizacdo acerca da ITV, das suas

potencialidades e fragilidades, e da preocupacao em geral, sobre a renovacao de quadros.

Cumpri algumas atividades, desde atividades simples a atividades mais exigentes como a
participacdo em projetos europeus em que a instituicdo era parceira. Como ja foi mencionado acima,
apoiei cinco projetos europeus resultantes da iniciativa Erasmus+. Num desses cinco projetos, apoiei,
ainda que numa fase inicial, na sua candidatura internacional. Esta tarefa de realizar candidaturas nao
me era conhecida, pelo que tive de ler varios documentos até perceber como é realizado todo o processo
e como tudo é extremamente minucioso e exigente. Quanto aos restantes projetos, sinto que foram as
atividades que me ocuparam mais tempo e das que mais me ensinaram, nomeadamente, no
aperfeicoamento do meu inglés técnico, na medida em que tinha um nivel de inglés razoavel/bom em
situacdes do quotidiano/viagens, por outro lado, no que se refere ao inglés técnico da area da gestédo da
formacao e recursos humanos, apenas tinha alguns conhecimentos e estes projetos ajudaram-me a
alargar o meu vocabulario e a sentir-me mais a vontade com a lingua em contexto real de trabalho. A
meu ver foi uma mais valia significativa, tendo em conta que em quase todas as ofertas de emprego na
area, dao bastante importancia aos conhecimentos em inglés. Aprendi a trabalhar em equipa, e aqui
destaco a importancia de expormos sempre todas as duvidas, partilhar ideias e pensamentos, saber
ouvir a opiniao do nosso superior ou colega de trabalho e aceitar uma critica como construtiva e nao
destrutiva. Devido as varias pesquisas e leituras que realizei para estes projetos fiquei a conhecer
legislacao que nao conhecia até entdo e aprendi novos conceitos que me permitiram perceber melhor

como funcionam os projetos internacionais ligados a formacéao profissional.

No que concerne as atividades relacionadas com a gestao da formacao, muitos foram os aspetos
positivos que retirei desta experiéncia. Percebi que o estagio me deu um olhar sobre as realidades, que
nao podem ser dadas pelo contexto universitario, sendo que em contextos reais de trabalho tendem a
ser um pouco mais praticos. Um exemplo pratico disso ¢ o facto de na minha licenciatura em Sociologia,
e em grande parte das licenciaturas, apenas ter aprendido a trabalhar com o programa SPSS sendo que,

no CITEVE e na maioria das empresas, o programa eleito é o Excel que, na minha opinido, é mais simples
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de trabalhar que o SPPS, por isso, tive que me adaptar e, com a ajuda da minha acompanhante de
estagio, aprendi a trabalhar com este ultimo programa. Nao ficando com um nivel avancado de Excel,
fiquei com o suficiente para que no futuro ndo haja nenhum constrangimento numa situacao de primeiro
emprego em que possa ser necessario o uso deste programa. O estagio permitiu-me conhecer
plataformas que até entdo o contacto era inexistente, como a Lime Survey e, nesta plataforma aprendi a
construir inquéritos online de raiz que, seriam aplicados, por exemplo a empresas do setor, ou utilizados
para outros fins no website do departamento. Quanto a gestao da plataforma SIGO, aprendi um pouco
de tudo, nomeadamente a certificacdo de formandos e toda a sua envolvente. No backoffice do website
do departamento apoiei nas mais diversas tarefas, desde alterar contetidos de cursos, alterar textos,
conferir numeros de contribuinte de formandos e de empresas, conferir inscricdes, verificacdo de
faturacao, e dei apoio na criacdo de manuais de utilizador como meio facilitador para os processos de
inscricdo em acdes de formacao, para as empresas e para o utilizador individual. Este tipo de tarefas
mais rotineiras deu-me responsabilidade no que é a gestdo e organizacdo da formacao, o que penso ser
uma mais-valia para a construcdo do meu perfil profissional. Por seu turno, a participacdo em acdes de
formacao relativas a gestao das plataformas, organizadas pelo departamento, foi dos momentos em que
me senti mais integrada na equipa, como se |4 trabalhasse efetivamente. Foi reconfortante perceber a
disponibilidade dos meus colegas em ajudar-me no que quer que fosse, por isso mesmo, um dos pontos
mais positivos desta experiéncia foi sem duvida as pessoas com quem tive a oportunidade de trabalhar
durante estes meses, a forma como me integraram na equipa, o carinho com que me receberam e a
disponibilidade para me ouvirem e explicar-me tudo o que fosse questionado da minha parte. Considero
que o estagio me deu boas ferramentas para o exercicio da funcdo no futuro. Apesar de ndo ter
concretizado uma das atividades que estava estipulada no cronograma de atividades, no caso, assistir a
uma acao de formacao de curta duracao, penso que o estagio foi Util e me fez perceber que quero isto
para a minha vida e, por isso, valeu a pena. Adquiri competéncias profissionais a nivel de relacionamento
interpessoal com os meus colegas, espirito de equipa e de entreajuda, responsabilidade, assiduidade,
pontualidade e de conhecimentos técnicos que um profissional da area deve saber. Tratou-se de um
estagio curricular e, por isso, ainda tenho muito que aprender e muito conhecimento a consolidar, mas
penso que com uma oportunidade na minha area de estudos e com a experiéncia que possa vir a
adquirir, consiga ter total capacidade para executar qualquer cargo relacionado com gestdo e
coordenacao da formacao e recursos humanos. Através desta experiéncia de estagio fiquei a conhecer
0 modo como CITEVE trabalha na dimens&o da formacao de recursos humanos. No plano metodolégico

aprendi que entrevistar alguém nao é tdo complexo quanto parece. No plano tedrico pude consolidar
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saberes aprendidos durante o primeiro ano de mestrado, aplicando conceitos da area da educacao que

me foram transmitidos.

Este foi um periodo muito enriqguecedor no meu crescimento pessoal e profissional, com
obstaculos que foram muito bem superados, uma vez que a minha acompanhante de estagio apenas
pdde acompanhar-me até janeiro por motivos pessoais. Porém, tive 0 acompanhamento de uma técnica
do departamento que muito fez por mim e que continuou o bom trabalho da primeira acompanhante
nao me deixando sentir, de todo, insegura com a sua auséncia. Por isso, posso reforcar mais uma vez
que, a grande experiéncia foi sem duvida poder trabalhar diariamente com profissionais que estao na
area ha muitos anos, que me deram conselhos, que me ensinaram, que me questionaram e que me

proporcionaram um 6timo periodo de aprendizagem.
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Consideracoes finais

A industria téxtil e do vestuario portuguesa € das mais importantes na economia nacional. Como
se observou no capitulo | deste estudo, esta foi uma industria que teve o seu tempo aureo. Mais tarde,
com a entrada de paises asiaticos como a China, enfrentou uma grande crise que dava como certo o
seu desaparecimento. Uns anos mais tarde conseguiu “erguer-se das cinzas” e reinventar-se apostando
em produtos de valor acrescentado, em novas tecnologias, na moda e no design, na construcao de
laboratdrios, mas, sobretudo, na qualificacdo e na formacao do seu capital humano, mostrando que esta
ao nivel de qualquer outro pais. Num mundo onde predomina uma economia global e competitiva, coube
as empresas do STV adotarem medidas capazes de responder aos constantes desafios que lhes sao
impostos, procurando solucdes viaveis que lhes permitissem dar continuidade a sua permanéncia no
mundo empresarial. Alcancar vantagens em mercados tdo competitivos e imprevisiveis nao é uma tarefa
facil, e estas constantes oscilacdes dos mercados provocaram mudancas na forma como as empresas
veem 0s seus colaboradores, isto &, comecou a haver uma maior valorizacao do capital humano que sao
os provedores de competéncias e conhecimentos de que uma empresa carece. Desta forma,
observaram-se alteracdes nos processos de captacdo e retencdo de talentos nas empresas, que
passaram a apostar fortemente na formacao interna, na politica salarial e na gestao de carreiras dos
seus colaboradores. A aposta na qualificacdo dos recursos humanos foi e continua a ser uma das
principais estratégias das politicas de gestdo de pessoas, nomeadamente pelo facto de que uma
empresa, para se manter competitiva tem de trabalhar no sentido de apostar em inovacao, nas novas
tecnologias, diferenciar-se da concorréncia através da qualidade dos seus servicos/produtos e, para tal
devem reunir capital humano capaz de mostrar as suas competéncias transversais e especificas, 0s seus
conhecimentos a varios niveis, e as suas capacidades técnicas, pois ter trabalhadores bem formados e
qualificados € uma mais valia, e uma das condicdes para uma empresa ter sucesso, numa era global e
extremamente competitiva. Dai que 0s recursos humanos sao elementos fundamentais na mudanca,
especialmente em empresas que s6 pode sobreviver se se tornarem competitivas. Para que tal seja
possivel, cabe aos gestores de topo a adocao e a implementacao de estratégias e praticas de formacao
e de gestao de recursos humanos que, aliadas a estratégia global da empresa, possibilitam aos recursos

humanos capacidade de enfrentarem desafios constantes advindos das flutuacdes de mercado.

Para além do desafio de formar e qualificar a mao de obra de uma empresa para que esta esteja
ajustada a um mercado de trabalho competitivo, a empresas do setor téxtil e do vestuario tém a dificil

missdo de atrair jovens técnicos especializados para o setor como forma de rejuvenescer as suas
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equipas, numa industria que € conhecida pela sua mao de obra envelhecida e com baixos niveis de
escolaridade, tornando-a pouco atrativa para recém- formados que procuram bons salarios, boas
condicdes de trabalho, aposta na sua formacao, e trabalho num ambiente mais jovem. Como se pode
observar no capitulo IV, apresentei a analise dos dados de um conjunto de entrevistas semiestruturadas
que realizei a individuos ligados ao setor téxtil e do vestuario. Com base nas entrevistas pude perceber
quais sao os desafios sentidos pelas empresas ao nivel da gestdo de recursos humanos, o que dizem
sobre a renovacdo geracional, as solucdes propostas para fazer face aos desafios, a importancia de
cursos como 0s cursos de especializacdo tecnologica (CET) na preparacao técnica de jovens, e o
contributo de uma estrutura como o CITEVE no suporte & competitividade das empresas. Das respostas
apresentadas, pude reter que ha, efetivamente, uma dificuldade em atrair populacdo jovem para um
setor que passou por uma fase menos positiva numa altura de crise econédmica, em que era dado como
certo o seu desaparecimento, onde era conhecido pelas grandes horas de trabalho a troco de um salario
minimo nacional, por equipamentos obsoletos e pouco desenvolvidos, por uma fraca aposta na formacao
dos seus colaboradores, e pela baixa competitividade face aos paises asiaticos. Face ao exposto, a ITV
teve de reinventar-se e, s6 a partir da grande crise mundial em 2008, é que direcionou as suas estratégias
para as pessoas, percebendo que podiam diferenciar-se da concorréncia através de uma mao de obra
qualificada. Para tal, era necessario conjugar equipas de trabalho dinamicas onde, por um lado, tinham
trabalhadores experientes com muitos conhecimentos técnicos e, por outro lado, tinham jovens com
ideias inovadoras, altamente qualificados em tecnologias e em linguas estrangeiras, e que seriam o “up”
desta situacdo. Foi isso mesmo que foi referido nas entrevistas realizadas, em que a solucao para o
problema da renovacao de quadros seria colocar ambas as geracoes a trabalhar em conjunto, durante
um determinado periodo de tempo, possibilitando uma troca de experiéncias e de conhecimentos. Esta
¢ o ideal/formula comum que todas as empresas procuram, pode nem sempre correr CoOmo esperam,
mas € neste sentido que estdo a trabalhar. De forma a atrair e reter recém-formados, os gestores de RH
entrevistados mostraram adotar estratégias nesse sentido, desde incentivos financeiros a possibilidade
de ascensao dentro da empresa. No geral (exceto o GRH1), todos os entrevistados (incluindo as gestoras
de formacao e os antigos alunos) consideraram os cursos de especializacao tecnoldgica um importante
formador de jovens quadros técnicos que sdo necessarios nas empresas, dai que a parceria que tém
com o CITEVE ter corrido bem, pois os jovens chegam as empresas bem formados e preparados para a
realizacao de estagios acabando depois por integrar os quadros das empresas, na maioria dos casos.
Todos os gestores de RH referiram que dao formacdo nas suas empresas e que a recetividade, no geral,

& muito positiva, mesmo em pessoas mais velhas com tendéncia a ser mais resistentes a formacao
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numa fase inicial, acabam por aceitar e participar nas acoes de formacao. Um dos desafios na gestdo
de RH é ajustar cada pessoa as funcdes certas e aumentar os niveis de escolaridade de trabalhadores
mais antigos para que ndo haja uma disparidade tdo grande face aos mais novos. Portanto, pode-se
afirmar que ha um reconhecimento de que a qualificacdo dos colaboradores é fundamental, ndo sé na
ITV, mas em todos as empresas dos mais diversos setores. No capitulo | (pag. 20), fiz referéncia ao
Plano Estratégico Téxtil 2020 - Projetar o desenvolvimento da fileira téxtil e vestuario até 2020,
desenvolvido pela Associacao Téxtil e do Vestuario de Portugal (ATP), em que é apresentado um conjunto
de medidas que as empresas tém de implementar até 2020 e, a prioridade estratégica é justamente a
valorizacao dos recursos humanos e a produtividade. Por isso é de esperar que as empresas do setor
trabalhem no sentido de obterem a colaboracado de pessoas competentes, qualificadas e formadas, o
gue me pareceu, efetivamente, ser o caso das empresas que entrevistei. A formacao é decididamente
um veiculo importante, na insercao profissional, na competitividade das organizacdes e na transformacdo
de pessoas, num mercado de trabalho cada vez mais instavel e competitivo, € num mundo de crise e

desemprego.

Em suma, concluo que este relatorio de estagio representa um momento importante do meu
percurso de formacao académico, de muitos anos de trabalho e de estudo. Foi com muitas expectativas
que cheguei a este mestrado, numa area que despertava o meu interesse desde o meu primeiro ano da
Licenciatura em Sociologia, a da gestao da formacao e recursos humanos. Reconheco que estes foram
dois anos muito positivos para mim enquanto pessoa e enquanto profissional nesta area, pois sinto que
tive um acrescento de conhecimento e competéncias. Nao foram anos faceis porque deparei-me com
alguns dissabores pelo caminho, mas penso que consegui manter o foco nos objetivos estratégicos
associados a realizacdo do estagio, particularmente do ponto de vista da construcao e consolidacao

progressiva de um perfil profissional no campo da gestao de formacado de recursos humanos.
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Glossario

Competéncia: “Conjunto estabilizado de comportamentos a nivel cognitivo, psicomotor ou afetivo,
que habilitam o individuo para realizar uma atividade, uma funcao ou uma tarefa especifica.” (CIME,
2001)

Diagnéstico de necessidades de formacao: “Detecao de caréncias, a nivel individual e/ou
coletivo, referentes a conhecimentos, capacidades e comportamentos tendo em vista a elaboracao de
um plano de formacéo.” (CIME, 2001)

Educacao de Adultos: “Todos os tipos e formas de ensino ou de formacao dirigidas aqueles que
deixaram a educacao formal em qualquer nivel e entraram na vida ativa e/ou assumiram
responsabilidades de adultos.” (CIME, 2001)

Formacao: “Conjunto de atividades que visam a aquisicao de conhecimentos, capacidades, atitudes e
formas de comportamento exigidos para o exercicio das funcdes proprias duma profissdo ou grupo de
profissdes em qualquer ramo de atividade economica.” (CIME, 2001)

Formacao Continua: “Formacao que engloba todos os processos formativos organizados e
institucionalizados subsequentes a formacao profissional inicial com vista a permitir uma adaptacao as
transformacdes tecnologicas e técnicas, favorecer a promocéo social dos individuos, bem como
permitir a sua contribuicdo para o desenvolvimento cultural, econémico e social.” (CIME, 2001)

Gestor de Formacao:” Individuo que numa organizacao ou entidade de formacao, é responsavel
pela definicao da respetiva politica de formacéao, pela elaboracao, execucdo, acompanhamento,
controlo e avaliacdo do plano de atividades e, ainda, pela gestao dos recursos afetos a organizacéo ou
entidade de formacao.” (CIME, 2001)

Globalizacao: “A globalizacao ¢ a intensificacao de relacdes sociais mundiais que unem localidades
distantes de tal modo que os acontecimentos locais sao condicionados por eventos que acontecem a
muitas milhas de distancia e vice-versa”. (Giddens, 2000)

Planeamento da Formacao: “Atividade que consiste em ordenar e estruturar as tarefas a
desenvolver, de modo a que se alcancem os objetivos previamente fixados para a formacao, sendo um
processo de organizacdo baseado em perguntas, tais como; o qué, quem, como, onde, porqué, para
qué, quando.” (CIME, 2001)

Plano de formacao: “O plano de formacao ¢ a traducao operacional e orcamental da gestao de uma
organizacao sobre 0s meios que afeta, num determinado periodo, ao desenvolvimento da competéncia

individual e coletiva dos assalariados” (Meignant, 1999: 157)

Recrutamento: “O recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacao.” (Chiavenato, 1999: 92)
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Apéndice n® 1: Guido das entrevistas realizadas a gestoras de formacao

Universidade do Minho
Instituto de Educacao

Guiao de Entrevista

A presente entrevista insere-se num Estudo sobre formacao e o recrutamento de jovens quadros
qualificados para a industria téxtil e do vestuario, a desenvolver com vista a obtencdo do grau de Mestre
em Educacao, na especialidade de Formacao, Trabalho e Recursos Humanos, pelo Instituto de Educacao
da Universidade do Minho.

Devido a preocupacao por parte dos empresarios do Setor Téxtil e Vestuario quanto a questao
da renovacao de quadros nas empresas penso ser pertinente abordar este assunto analisando
criticamente o percurso formativo e de vida de jovens que conseguiram através de Cursos desenvolvidos
pelo CITEVE - os Cursos de Especializacdo Tecnoldgica (CET) - estagiar em empresas da area téxtil e
vestuario, e estabelecer-se no mercado de trabalho. Esta entrevista visa a recolha de informacéo, de
caracter profissional, com incidéncia na sua experiéncia de trabalho no dominio do desenvolvimento dos
Cursos de Especializacdo Tecnoldgica e tendo em consideracao a importancia da qualificacdo dos jovens
e para o mercado de emprego. O seu testemunho sera um significativo contributo para o estudo e avanco
cientifico sobre o tema. Atendendo a relevancia da sua opinido, e de forma a possibilitar o melhor o
registo da mesma, gostaria que autorizasse a gravacao audio da nossa conversa. Portanto, caso aceite
a utilizacdo do gravador gostaria que a permissdo para a sua utilizacdo fosse convenientemente
formalizada com recurso a assinatura da declaracdo de consentimento informado. Muito obrigado pela
sua colaboracéao.

Eu, comprometo-me, que toda a

informacéao obtida neste estudo sera estritamente confidencial, sendo que a sua identidade nunca sera
revelada em qualquer relatdrio ou publicacao, ou a qualquer pessoa nao relacionada diretamente com

este estudo, a menos que o autorize por escrito. Muito obrigado pela sua colaboracao.

Nome
Assinatura
Data__ /_ /_
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Protocolo de Consentimento Informado

Eu, aceito participar de livre vontade

no estudo da autoria de Soraia Oliveira Branddo (Aluna do Instituto de Educacdo da Universidade do
Minho), orientado pelo Doutor Carlos Gomes, no ambito da dissertacdo de Mestrado em Educacao, na
area de especializacao de Formacdo, Trabalho e Recursos Humanos. Foram-me explicados e
compreendo os objetivos principais deste estudo. Para além disso, entendo e aceito responder a uma
entrevista que explora questdes sobre os Cursos de Especializacdo Tecnologica (CET). Compreendo que
a minha participacao neste estudo ¢ voluntaria, podendo desistir a qualquer momento, sem que essa
decisao se reflita em qualquer prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho, estou a colaborar para o
desenvolvimento da investigacao na area da renovacao geracional de quadros na industria téxtil e
vestuario portuguesa, nao sendo, contudo, acordado qualquer beneficio direto ou indireto pela minha
colaboracdo. Entendo, ainda, que toda a informacé&o obtida neste estudo sera estritamente confidencial
e que a minha identidade nunca sera revelada em qualquer relatério ou publicacao, ou a qualquer pessoa

nao relacionada diretamente com este estudo, a menos que eu o autorize por escrito.

Nome
Assinatura
Data__/_ /
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Entrevista com Gestoras de Formacao

Qualificacoes Académicas e Experiéncia Profissional

Quais sdo as suas habilitacdes académicas?

Qual o cargo que ocupa? Ha quantos anos?

Sobre o Setor Téxtil e do Vestuario

Qual é a sua visdo sobre o STV a nivel mundial, europeu e nacional.

Sobre os Cursos de Especializacido Tecnoldgica

A entidade onde exerce funcdes desenvolve Cursos de Especializacdo Tecnoldgica? Desde que ano?
Fale-me, p.f., sobre o histérico de desenvolvimento dos Cursos de Especializacdo Tecnologica.

Pode fazer uma estimativa sobre o niimero de alunos que ja frequentaram estes cursos?

Importancia Estratégica dos Cursos de Especializacao Tecnolégica

Qual a importancia destes cursos na qualificacdo dos jovens? E qual a sua importancia para o mercado
de emprego?

Qual é a taxa de empregabilidade destes cursos?

Os CET ainda sao muito procurados? Por quem?

O que diferencia os CET de outros cursos de ensino profissional?

O que diferencia os CET de outros cursos de ensino pds-secundario?

Questoes Finais

Na sua opinido qual é o contributo que os CET tém dado (ou continuam a dar) para a renovacéo de
quadros na ITV em Portugal?

Quiais sado as perspetivas de desenvolvimento desta modalidade de formacéo?

XViii



Apéndice n® 2: Guido das entrevistas realizadas aos antigos alunos de cursos
promovidos pelo CITEVE
Universidade do Minho

Instituto de Educacao

Guiao de Entrevista

A presente entrevista/historia de vida insere-se num Estudo sobre formacéo e o recrutamento
de jovens quadros qualificados para a industria téxtil e do vestuario, a desenvolver com vista & obtencao
do grau de Mestre em Educacao, na especialidade de Formacéao, Trabalho e Recursos Humanos, pelo
Instituto de Educacdo da Universidade do Minho.

Devido a preocupacao por parte dos empresarios do Setor Téxtil e Vestuario quanto a questao
da renovacao de quadros nas empresas penso ser pertinente abordar este assunto analisando
criticamente o percurso formativo e de vida de jovens que conseguiram através de Cursos desenvolvidos
pelo CITEVE - os Cursos de Especializacdo Tecnoldgica (CET) - estagiar em empresas da area téxtil e
vestuario, e estabelecer-se no mercado de trabalho. Esta entrevista visa a recolha de informacao, de
caracter profissional, com incidéncia na sua historia de vida e experiéncia enquanto antigo aluno dos
Cursos de Especializacdo Tecnoldgica e tendo em consideracado a importancia da qualificacdo dos jovens
e para o mercado de emprego. O seu testemunho sera um significativo contributo para o estudo e avanco
cientifico sobre o tema. Atendendo a relevancia da sua opinido, e de forma a possibilitar o melhor o
registo da mesma, gostaria que autorizasse a gravacao audio da nossa conversa. Portanto, caso aceite
a utilizacdo do gravador gostaria que a permissdo para a sua utilizacdo fosse convenientemente
formalizada com recurso a assinatura da declaracdo de consentimento informado.

Eu, comprometo-me, que toda a

informacao obtida neste estudo sera estritamente confidencial, sendo que a sua identidade nunca sera
revelada em qualquer relatério ou publicacao, ou a qualquer pessoa nao relacionada diretamente com

este estudo, a menos que o autorize por escrito. Muito obrigado pela sua colaboracao.

Nome
Assinatura
Data__ /_ /_
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Protocolo de Consentimento Informado

Eu, aceito participar de livre vontade

no estudo da autoria de Soraia Oliveira Branddo (Aluna do Instituto de Educacdo da Universidade do
Minho), orientado pelo Doutor Carlos Gomes, no ambito da dissertacdo de Mestrado em Educacao, na
area de especializacao de Formacédo, Trabalho e Recursos Humanos. Foram-me explicados e
compreendo os objetivos principais deste estudo. Para além disso, entendo e aceito responder a uma
entrevista que explora questdes sobre os Cursos de Especializacdo Tecnologica (CET). Compreendo que
a minha participacao neste estudo ¢ voluntaria, podendo desistir a qualquer momento, sem que essa
decisao se reflita em qualquer prejuizo para mim. Ao participar neste trabalho, estou a colaborar para o
desenvolvimento da investigacao na area da renovacao geracional de quadros na industria téxtil e
vestuario portuguesa, nao sendo, contudo, acordado qualquer beneficio direto ou indireto pela minha
colaboracdo. Entendo, ainda, que toda a informacé&o obtida neste estudo sera estritamente confidencial
e que a minha identidade nunca sera revelada em qualquer relatério ou publicacao, ou a qualquer pessoa

nao relacionada diretamente com este estudo, a menos que eu o autorize por escrito.

Nome
Assinatura
Data__/_ /
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Dados pessoais, académicos e profissionais

Que idade tem atualmente?

Quais sdo as suas habilitacdes académicas atuais?

Frequéncia do CET

Com que idade iniciou e com que idade concluiu o CET?

Onde frequentou o CET?

Antes e durante o CET

Fale-me, p.f. sobre o0 seu percurso anterior ao curso:

Histdria de vida (percurso de vida até optar pelo CET)

Estudos (motivacdes, porque escolheu o CET, sentiu dificuldades durante o curso? Quais?)
Trabalho (teve alguma experiéncia de trabalho? era trabalhador estudante?)

Considerou que o estagio permitiu um conhecimento mais profundo do STV?

Ficou na empresa onde realizou o estagio?

Depois do CET

Fale-me, agora, sobre os percursos posteriores ao curso:

Qual a sua experiéncia profissional apds a conclusdo do CET? Conseguiu ingressar no mercado de
trabalho? Em que empresas trabalhou? Que funcdes exerceu? O que aprendeu?

Voltou a estudar depois do curso? Se sim, o que estudou?

Opiniao sobre os CET

Qual a sua opinido sobre os CET?

Qual a sua opinido sobre o ensino profissional em Portugal?

Qual a sua opinido sobre a renovacao intergeracional?

Acha que teve sucesso/ Sente-se satisfeito com o seu percurso formativo e profissional? E quais sao as
suas projecoes para o futuro?

Visao sobre a ITV

Qual a sua visdo sobre a Industria Téxtil e Vestuario?

Faz sentido apostar numa renovacédo de quadros na ITV. Se sim, porqué?

Identifica problemas na ITV? Tem alguma ideia/ propostas de solucées para a ITV?
Questoes Finais

Qual a sua visao sobre o emprego jovem?

Qual a contribuicdo do CITEVE e qual o seu “olhar” sobre o CITEVE? Faca-me um balanco de

aprendizagem ao longo destes anos.
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Apéndice n®3: Guiao das entrevistas realizadas a gestores de RH e a um empresario, de
diferentes empresas, do setor téxtil e do vestuario portugués
Universidade do Minho

Instituto de Educacao

Guiao de Entrevista

A presente entrevista insere-se num Estudo sobre formacao e o recrutamento de jovens quadros
qualificados para a industria téxtil e do vestuario, a desenvolver com vista a obtencdo do grau de Mestre
em Educacao, na especialidade de Formacao, Trabalho e Recursos Humanos, pelo Instituto de Educacao
da Universidade do Minho.

Devido a preocupacao por parte dos empresarios do Setor Téxtil e Vestuario quanto a questao
da renovacao de quadros nas empresas penso ser pertinente abordar este assunto analisando
criticamente o percurso formativo e de vida de jovens que conseguiram através de Cursos desenvolvidos
pelo CITEVE - os Cursos de Especializacdo Tecnoldgica (CET) - estagiar em empresas da area téxtil e
vestuario, e estabelecer-se no mercado de trabalho. Esta entrevista visa a recolha de informacao, de
carater profissional, com incidéncia na sua experiéncia de trabalho no dominio do recrutamento de jovens
quadros qualificados para a Industria Téxtil e do Vestuario de Portugal tendo em consideracdo a
importancia da qualificacdo dos jovens para o mercado de emprego. O seu testemunho serd um
significativo contributo para o estudo e avanco cientifico sobre o tema. Atendendo a relevancia da sua
opinido, e de forma a possibilitar o0 melhor o registo da mesma, gostaria que autorizasse a gravacéo
audio da nossa conversa. Portanto, caso aceite a utilizacdo do gravador gostaria que a permissao para
a sua utilizacdo fosse convenientemente formalizada com recurso a assinatura da declaracdo de
consentimento informado. Muito obrigado pela sua colaboracao.

Eu, comprometo-me, que toda a

informacao obtida neste estudo sera estritamente confidencial, sendo que a sua identidade nunca sera
revelada em qualquer relatdrio ou publicacao, ou a qualquer pessoa nao relacionada diretamente com

este estudo, a menos que o autorize por escrito.

Nome
Assinatura
Data__ /_ /_
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Protocolo de Consentimento Informado

Eu, aceito participar de livre vontade

no estudo da autoria de Soraia Oliveira Branddo (Aluna do Instituto de Educacdo da Universidade do
Minho), orientado pelo Doutor Carlos Gomes, no ambito da dissertacdo de Mestrado em Educacéo, na
area de especializacao de Formacdo, Trabalho e Recursos Humanos. Foram-me explicados e
compreendo os objetivos principais deste estudo. Para além disso, entendo e aceito responder a uma
entrevista que explora questdes sobre caracterizacdo e estrutura de recursos humanos da empresa, 0
recrutamento, profissdes e perfis dos trabalhadores, qualificacdes/profissdes com adequacdo as
necessidades da empresa, recrutamento de jovens, o sistema de ensino profissional, os Cursos de
Especializacao Tecnologica (CET), entre outras. Compreendo que a minha participacdo neste estudo ¢
voluntaria, podendo desistir a qualquer momento, sem que essa decisdo se reflita em qualquer prejuizo
para mim. Ao participar neste trabalho, estou a colaborar para o desenvolvimento da investigacao na
area da renovacao geracional de quadros na industria téxtil e vestuario portuguesa, nao sendo, contudo,
acordado qualquer beneficio direto ou indireto pela minha colaboracdo. Entendo, ainda, que toda a
informacdo obtida neste estudo sera estritamente confidencial e que a minha identidade nunca sera

revelada em qualquer relatério ou publicacao, ou a qualquer pessoa nao relacionada diretamente com

este estudo, a menos que eu 0 autorize por escrito.
Nome

Assinatura

Data__ /_ /_
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Entrevista a Gestores de RH/Empresario do Setor Téxtil e do Vestuario

Caraterizacdo da Empresa

Qual/quais a(s) area(s) de atividade da empresa?

Qual a dimens&o da empresa (micro, pequena, média ou grande) /n.° de trabalhadores?

Qual a média de idades dos trabalhadores?

De uma forma genérica, que habilitacdes possuem os trabalhadores da empresa?

As qualificacdes dos colaboradores estdo ajustadas as funcdes que exercem?

Desafios/Problemas e Oportunidades sentidos pela empresa — ao nivel geral

Desafios/Problemas e Oportunidades sentidos pela empresa — ao nivel da gestao de recursos humanos
Caracterizacao do Setor Téxtil e do Vestuario

Qual a sua visdo sobre STV a nivel mundial, europeu e nacional? [Desafios, constrangimentos,
oportunidades, evolucdes que se tém registado]

Como caracteriza o STV em Portugal do ponto de vista da competitividade e sustentabilidade?

Que transformacdes na sua opinido marcaram este setor nos ultimos 10 anos em Portugal?
Recrutamento e Selecao de Jovens Quadros

Qual é a sua opinido sobre a caréncia de profissionais jovens para o setor téxtil e vestuario em Portugal?
Qual a sua opinido sobre os jovens que ja tiveram oportunidade de entrevistar para emprego?

Que fatores valorizam e avaliam no processo de recrutamento de um colaborador?

Quiais as necessidades de recrutamento previstas no curto e no médio prazo?

Quiais os perfis profissionais necessarios? (caracterize-os)

Captacao e retencao de Talentos

Quiais as estratégias utilizadas pela empresa para a captacao talentos?

Quando se apercebem que estdo perante um talento, que medidas tomam para o reter na empresa?
Qua fatores consideram para avaliar o desempenho e a continuidade de um colaborador?

A empresa costuma receber/promover estagios curriculares ou estagios profissionais? Que tipo de
estagios sdo valorizados? Quais as areas de aposta?

Quais as condicdes e os critérios para os estagiarios serem contratados no final do estagio?

Lembra-se de algum caso de contratacdo de um jovem que tenha sido uma aposta da empresa? Se sim,

por que razao apostaram nesse jovem? Qual o perfil do jovem?
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Opiniao sobre os C.E.T.

O que pensa sobre os Cursos de Especializacdo Tecnoldgica?

A empresa ja teve estagiarios que frequentaram os Cursos de Especializacdo Tecnoldgica?

Considera que estes cursos preparam bem os jovens que pretendem trabalhar no setor téxtil e vestuario?
Quiais os perfis que tm mais interesse para a empresa e que na sua opinido devem ser uma aposta por
parte das instituicdes de ensino/formacao?

Substituicao de Trabalhadores e Renovacao de Geracoes

Veem na renovacao de quadros um problema real?

Quando é necessario substituir trabalhadores como ¢é feita essa substituicdo? Por recrutamento externo
ou através de promocao interna?

Considera que os trabalhadores mais velhos e os mais novos se diferenciam em termos de saberes e
competéncias? Quais as principais diferencas? Em que medida é que esse fator ¢ significativo para a
empresa?

Como é que a empresa lida com a questao da saida de trabalhadores mais velhos e experientes, e como
¢ que gere a sua passagem a reforma?

Ha alguma estratégia de transferéncia de conhecimentos destes trabalhadores para os trabalhadores
mais jovens que os irdo substituir?

Ha necessidade de dar formacao aos colaboradores? Os colaboradores frequentam acdes de formacao?
Qual a recetividade destes para frequentar formacdo? Em regra, quem paga a formacao
(empresa/colaborador/financiamento publico)?

Critérios de selecao e perspetivas de contratacao

Suponha que quer recrutar um trabalhador para a empresa, e que tem dois candidatos com as mesmas
qualificacdes escolares, sendo que um tem 20 anos e outro tem 45 ou +. Por qual dos dois optaria?
Porqué?

No que se refere ao recrutamento, quantos trabalhadores estimam vir a contratar nos proximos dois
anos?

Para que profissoes e que perfis procuram?

Questoes Finais

Qual a sua percecao sobre os servicos que o CITEVE presta as empresas, nomeadamente na formacao
de Recursos Humanos para o Setor? De que forma o CITEVE contribui ou pode contribuir para os
resultados das empresas?

Na sua opinido, o sistema de ensino profissional prepara bem os jovens para o emprego?
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Por fim, que conselhos daria a um jovem recém-formado que pretenda ingressar no mercado de trabalho.
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Anexo n®1: Autorizacao da entidade de estagio para referéncia a sua
identidade

Centro Tecnologico

e y cas Indistrias Téxtil
1

o i
e do'Vestuario

C i teve de Portugal

AUTORIZACAO DE USO DE NOME EM TESE DE MESTRADO

Eu, Elsa Maria Pereira Faria, com o niimero de identificacio]1443462, na qualidade de
Diretora da Academia CITEVE, declaro que autorizo o uso do nome da institui¢do

CITEVE — Centro Tecnoldgico das Indtstrias Téxtil e do Vestuario de Portugal

supracitada na tese de mestrado de Soraia Oliveira Brandio, inserida no Mestrado em
Educagio: 4rea de especializagio em Formagdo, Trabalho ¢ Recursos Humanos, pela

Universidade do Minho.

Por ser verdade assino e carimbo

Vila Nova de Fanralicdo,25 de setembro de 2017
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