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as escalas selecionadas. Estudos de corre-
lação, nos quais participaram 98 respon-
dentes, confirmaram a confiabilidade teóri-
ca do questionário AENI.

Antes da pesquisa final, foi realizada uma 
análise discriminatória sob a forma de teste 
de confiabilidade Alpha-Cronbach (com 210 
participantes), que revelou um grau de con-
fiança muito alto da ferramenta criada (α de 
Cronbach = 0,846) e nas suas dimensões.

A AENI forneceu duas informações principais: 
a pontuação geral de um indivíduo e pontu-
ações em seis subcategorias de diagnóstico: 

1) competências de comunicação (CC); 
2) competências multilínguas e multicul-
turais (ML&MC); 

3) competências digitais (DC); 
4) competências empreendedoras (CE); 
5) abertura para a ciência e cultura (OSC);
6) competências sociais e civis (CEC). 

Todas as subcategorias foram criadas pela 
equipa de pesquisa polaca (Kobylarek, 
Jakubowska, Błaszczyński 2020 – ainda 
não publicado oficialmente), juízes com-
petentes e usando ferramentas estatísti-
cas como 1)  análise do fator principal, 
2)  teste de confiabilidade alfa de Cron-
bach e 3) teste de associação Kendall W. 
Cada indivíduo pode atingir um máximo 
de 100% nas pontuações do teste geral 
e  das subcategorias. Quanto mais próx-
imo a pontuação chegasse a 100%, menos 
visíveis eram as necessidades educacionais 
do indivíduo.

O Projeto “Necessidades dos stakeholders na 
educação  de  adultos” (N ° 2019-1-PL01-KA 
204-065792) foi criado em resposta à falta 
de uma ferramenta que medisse as necessi-
dades educacionais do pessoal na Educação 
de Adultos.

Apesar do desenvolvimento vigoroso da 
metodologia da Andragogia, ainda faltam 
ferramentas de pesquisa típicas para esta 
área. A Andragogia usa ferramentas de 
áreas afins, principalmente da psicologia. 
Tal solução não é satisfatória em primeiro 
lugar porque muitas ferramentas têm 
acesso limitado (principalmente devido 
à necessidade de pagamento de taxas pelo 
uso e a necessidade de um psicólogo estar 
presente na equipa) e, em segundo lugar, 
não são específicas para se estudar as 
necessidades das organizações na educa-
ção de adultos e as necessidades educacio-
nais dos seus funcionários.

Face ao cima exposto, os coordenadores do 
projeto elaboraram um questionário para 
verificar tais necessidades. O inquérito foi 
traduzido para várias línguas e realizado 
também pelos parceiros do projeto. Com 
base na análise do conteúdo das respostas 
recolhidas, foi elaborada uma classificação 
das necessidades educacionais do pessoal 
da AE (Aleksander Kobylarek, Luba Jaku-
bowska, Noemi Govinder, Piera Sciama, 
Alcidio Jesus, Claudia Amaral, Samuel Yosuf, 
Amelia Fiorillo).

O relatório apresentado contém informa-
ções sobre as necessidades de educação 
e de avaliação quantitativa das organizações 
de educadores de adultos e trabalhadores 
de ONGs nos países do consórcio (Polónia, 
França, Itália e Portugal), noutros países da 
UE, bem como em alguns países fora da UE. 
A sondagem de pesquisa continha 1176 par-
ticipantes. Destaca-se o facto da pesquisa ter 
sido realizada em diferentes países, não ape-

nas nos países do consórcio, o que garante 
que os resultados obtidos são sintomáticos 
para o setor europeu de EA.

Ferramentas para 
diagnosticar competências-
chave e necessidades de 
mudança na organização

A fim de diagnosticar as necessidades de 
educação, a ferramenta padronizada do In-
ventário de Necessidades de Educação de 
Adultos (AENI) foi usada. O questionário 
é  uma ferramenta concebida para estu-
dar as competências-chave dos trabalha-
dores da educação de adultos (Conselho da 
União Europeia, 2018).

O modelo de competências está inscrito 
no conceito de aprendizagem ao longo da 
vida e não incide na função de compensa-
ção do processo educativo; em vez disso, 
promove a  perspicácia do educador sobre 
o autodesenvolvimento e sua participação 
consciente e ativa nele. A AENI foi construída 
com base na recomendação da União 
Europeia sobre as competências-chave do 
século XXI. Com base nessas recomendações, 
a equipe de pesquisa criou, testou e avaliou 
a AENI usando métodos de análise estatística.

A confiabilidade do teste foi confirmada por 
intercorrelação. A confiabilidade do ques-
tionário foi confirmada por meio de análise 
fatorial. Além disso, a confiabilidade teóri-
ca foi verificada através da correlação da 
AENI com o Perfil de Competências Sociais 
(PROKOS) (Martowska, Matczak, 2013), que 
mede as competências sociais nas seguintes 
áreas: assertividade, cooperação, espíri-
to social, desenvoltura e consciência comu-
nitária. A fim de investigar a confiabilidade 
teórica, foram formuladas hipóteses tanto 
sobre a correlação dos escores gerais (dos 
questionários AENI e PROKOS) quanto sobre 

Introdução

Para este relatório, é sugerido o uso da classificação de pontuações da seguinte forma:

20-44%	 –	 pontuação baixa – necessidades de educação fortemente sentidas

45-75%	 –	 médio – medíocres necessidades de educação sentidas

76-100%	 –	 alto – necessidades de educação fracamente sentidas
‘

Para dar aos entrevistados a oportunidade 
de avaliarem a sua organização, foi realizada 
uma pesquisa de 18 itens. A pesquisa foi 
composta por 18 afirmações que represen-
tam 18  categorias (Tabela 1) para as quais 
os entrevistados foram solicitados a marcar 
as suas respectivas atitudes numa escala de 
5 pontos, variando de ‘não concordo total-
mente’ a ‘concordo totalmente’. Os itens 
incluídos na pesquisa foram criados com 

base na teoria de dois fatores de motivação 
para o trabalho de Herzberg (fonte: Bas-
sett-Jones, Lloyd, 2005. As pontuações foram 
representadas em valores de %. 

Quanto maior a pontuação obtida por um 
indivíduo, melhor será sua opinião sobre 
sua organização e menor será a necessidade 
de mudança na organização. 

Introdução
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Recomenda-se a interpretação das pontuações obtidas em relação à avaliação da organi-
zação, de acordo com a classificação a seguir proposta:

0-20%	 – très faible – très mauvaise opinion de l’organisation/employeur

21-40%	 – faible – mauvaise opinion de l’organisation/employeur

41-60%	 – moyen – opinion neutre sur l’organisation/l’employeur

61-80%	 – élevé – bonne opinion de l’organisation/employeur

81-100%	 – très élevé – très bonne opinion sur l’organisation/employeur

Introdução

Interpretação dos resultados 
do estudo sobre a necessidade 
de mudança nas organizações   

Cada item pode ter a pontuação mínima de 
0% e pontuação máxima de 100%. Quanto 
maior for a pontuação obtida pelo indivíduo, 

melhor é sua opinião sobre a sua organi-
zação. A única exceção foi a última catego-
ria focada no trabalho & vida privada, em 
que neste caso quanto menor foi a pontu-
ação obtida, mais fraca será a influência do 
trabalho na vida privada, portanto melhor 
será a pontuação.

’

Tabela 1. Itens de avaliação da organização – listagem e descrição

Apreciação do empregador O funcionário sente-se apreciado pelo seu empregador.

Apreciação do líder O funcionário sente-se apreciado pelo seu líder ou supervi-
sor direto.

Cumprimento de metas para a 
Organização

O funcionário pode atingir as metas estabelecidas pelo seu 
empregador.

Conquista de sucesso pessoal O funcionário tem oportunidades de alcançar o seu sucesso 
pessoal na organização.

Responsabilidade O funcionário sente uma forte responsabilidade pelas tare-
fas que está responsável.

Independência O funcionário tem ampla liberdade para realizar as suas 
tarefas desenvolvidas.

Avanço O empregador oferece ao empregado possibilidades de 
promoção.

Desenvolvimento pessoal O trabalho atual afeta fortemente o desenvolvimento pes-
soal dos funcionários. 

Estratégia de desenvolvimento 
da Organização

A organização do funcionário tem uma estratégia clara de 
desenvolvimento e o funcionário compreende-a.

Continuidade de desenvolvi-
mento da organização 

A organização não inibe as tentativas de melhoria e 
esforça-se continuamente para aperfeiçoar e expandir 
a sua atividade.

Ambiente de trabalho A organização fornece aos funcionários um local de 
trabalho adequado para as tarefas desenvolvidas.  

Conforto do trabalho na orga-
nização

A organização coloca ênfase no conforto dos funcionários 
no trabalho.

Salário O funcionário está satisfeito com o salário que ganha na 
organização.

Benefícios e bônus A organização oferece aos funcionários uma vasta oferta de 
benefícios e bônus suplementares.

Relações com o Chefe O funcionário tem boas relações pessoais com o seu 
empregador.

Relações com colegas na orga-
nização

A organização é financeiramente estável e dá ao fun-
cionário uma sensação de estabilidade no emprego.

Segurança de emprego L’organisation est financièrement stable et donne à l’em-
ployé(e) un sentiment de stabilité de l’emploi.

Trabalho e vida privada As tarefas realizadas na organização afetam negativamente 
a vida privada do funcionário.

(fonte: Autores próprios com base em: Herzberg, Mausner, Snyderman, 1959)
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Figure 2. Avaliação da Pesquisa de Organização
Pontuações médias das subcategorias

Resultados gerais para as 
respectivas competências 
no teste AENI

Os resultados do diagnóstico realizado 
foram divididos em três níveis de análise: 
1) pontuações gerais obtidas por todos os
participantes do estudo; 2) comparação das 
pontuações obtidas por participantes que 
eram cidadãos formais de um país da UE em 
relação a participantes que eram cidadãos 
formais de países terceiros; 3) comparação 

das pontuações obtidas pelos principais 
participantes do projeto designadamente: 
França, Itália, Polónia e Portugal.

Participaram no estudo 1176, cuja pontua-
ção geral média no teste AENI foi de 78%, 
o que pode ser classificado como bom.
A  análise detalhada das subcategorias da 
AENI revelou que a pontuação mais baixa 
foi obtida nas competências empreende-
doras (73%) e que podem ser classificadas 
como boas. 

Diagnóstico das necessidades 
de mudança nas organizações

Os resultados obtidos na pesquisa de aval-
iação da organização revelaram a pontu-
ação geral média de 69%, que pode ser 
tratada como alta. A análise das catego-
rias individuais revelou que a pontuação 
mais baixa foi observada no trabalho e na 
vida privada, embora devido à escala in-

vertida da categoria possamos supor que 
a maioria dos participantes negligencia 
afetos negativos do seu trabalho na vida 
privada, o  que é um fenômeno positivo. 
Outras pontuações baixas notáveis in-
cluíram o salário (51%) e salários e bônus 
(42%). Neste enquadramento, educadores 
de adultos e trabalhadores de ONGs julgam 
mal os benefícios materiais do próprio 
trabalho.

CC ML&MC DC EC OSC SCC
0

10
20
30
40
50
60
70
80
90

100

80 76
82

73
77 81

Figure 1. Teste de levantamento de necessidades na educação de adultos
Pontuação média por subcategoria

Resultados 

A comparação dos níveis de 
competências essenciais entre 
respondentes da UE e fora da UE 

Neste/O estudo, foram registados 1049 in-
quiridos da UE e 107 inquiridos de fora da UE. 
Embora seja visível a desproporção entre os 
dois grupos, pode-se presumir que o grupo 
da UE, devido à grande amostra, é convincen-
temente representativo para os países da UE. 
Além disso, denota-se que o grupo não per-
tencente à UE também preenche os requisit-
os mínimos (usados nas ciências sociais) de 
representação, possibilitando algumas con-
clusões limitadas, todavia convincentes.

A pontuação média geral do teste AENI para 
participantes da UE foi de 78% e para par-
ticipantes fora da UE foi de 75%. Os resulta-
dos obtidos mostram, portanto, que houve 

uma ligeira diferenciação nas pontuações, 
o que implica que os educadores de adultos
da UE trabalhando no setor de educação de 
adultos não estão, de longe, mais satisfeitos 
do que os seus homólogos de países ter-
ceiros. A análise mais detalhada focada nas 
subcategorias do teste AENI revelou existir 
uma diferenciação de pontuações nas cate-
gorias comunicação, digital, empreendedor 
e abertura para ciências. Em todas essas 
categorias, as pontuações mais altas foram 
obtidas pelos participantes da UE. A maior 
diferença de pontuações, com 8%, foi ob-
servada na categoria de abertura para ciên-
cia e cultura. Assim, pode presumir-se que 
os inquiridos da UE estavam mais satisfeitos 
com a sua comunicação, digital e, especial-
mente, com a abertura para as competên-
cias científicas e culturais do que os seus 
homólogos de países terceiros.

Resultados
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Figure 4. Avaliação da Organização
Pontuações médias nas categorias – comparação entre UE e fora da UE

Resultados

A comparação das necessidades 
de avaliação da mudança em 
organizações da UE e de fora 
da UE 

A avaliação do resultado da organização 
obtido pela pesquisa revelou que as pontu-
ações médias gerais para os nossos grupos 
de entrevistados foram em termos com-
parativos de 69% para participantes da UE 
e 67% para participantes fora da UE. 

Assim, os participantes da UE avaliaram as 
suas organizações de forma ligeiramente 
mais positiva do que os seus homólogos de 
países terceiros. Uma análise mais detal-
hada (Figura 4) das subáreas  individuais 
revelou uma diferenciação mais ou menos 
visível das pontuações em todas as catego-
rias respeitadas. As diferenças mais visíveis 
foram notadas na obtenção de sucesso pes-
soal (4%), responsabilidade (6%), inde-
pendência (6%), promoção (5%), salário 
(5%), benefícios e  bônus (5%), relações 
com o  patrão (4%), áreas de previdência 
(6%) e trabalho e vida privada (8%).

CC ML&MC DC EC OSC SCC
0

10
20
30
40
50
60
70
80
90

100

80 76
82

73 78 8177 77 79
68 70

81

EU fora da UE

A partir das pontuações comparadas, pode-
se presumir que os entrevistados da UE ava-
liaram a sua organização de uma forma mais 
positiva nas categorias de responsabilidade, 
independência, salário, relações com o chefe, 
segurança no emprego e trabalho e vida pri-
vada. Por outro lado, os participantes de fora 
da UE elogiaram as suas organizações em 
áreas como a conquista de sucesso pessoal, 
promoção e áreas de benefícios e bônus.

Portanto, pode-se concluir que a organiza-
ção da UE foram pensadas para dar aos seus 
funcionários maior grau de responsabili-
dade no seu trabalho, maior independência 
nas ações e na tomada de decisões, remune-
ra-os de uma forma mais satisfatória, cria 
relações mais amigáveis com os seus super-
visores, da-lhes empregos formais mais es-
táveis e tentam não interferir na vida priva-
da dos seus funcionários. As organizações 
de fora da UE foram pensadas para dar  aos 
seus funcionários mais possibilidades de al-
cançar o sucesso pessoal, criar mais opções 
de promoção e propor benefícios e bônus 
mais atraentes.

Figure 3. Pontuações das subcategorias do teste AENI

UE – fora da UE. Comparação dos participantes

Resultados

Comparação das pontuações 
médias gerais dos países dos 
parceiros do projeto no teste 
de competências-chave AENI 

No estudo, registaram-se 201 participan
tes de Portugal, 195 participantes de Itália, 
135 participantes de França e 159 partici-
pantes da Polónia. A comparação dos re-

sultados médios observados nos países in-
dividualmente revelou (Figura 5) A pontu-
ação mais elevada foi observada na Itália 
(79%), muito semelhante, embora mais 
baixa, foi observada na França e em Portu-
gal (78%) e a mais baixa foi observada na 
Polónia (76%) Todas as diferenças obser-
vadas podem ser classificadas como mui-
to altas.
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Figure 6. Subcategorias do teste AENI

Comparação da pontuação média do país
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Figure 5. Teste AENI
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Comparação das pontuações 
médias dos países dos parceiros 
do projeto no teste AENI para as 
respectivas competências-chave

Quando as pontuações gerais foram divi-
didas em subcategorias, a análise compar-
ativa revelou que a maior diversidade nas 
pontuações foi observada em áreas mul-
tilínguas e multiculturais e empresariais. 
Na área multilíngua e multicultural, a pon-
tuação mais alta foi observada pelos partic-
ipantes italianos (77%) e a mais baixa foi 
observada na Polónia (69%). Pontuações 
médias foram observadas em França e em 
Portugal, embora estivessem mais próxi-
mas das pontuações obtidas pela amostra 
italiana. Com base nos resultados obtidos, 
pode-se presumir que a amostra polaca se 
distingue por suas pontuações negativas 
entre os grupos comparados. Assim, os ed-
ucadores de adultos polacos e trabalhadores 

de ONGs podem ter necessidades educacio-
nais, no que respeita a questões multilín-
guas e multiculturais.

A segunda diversidade mais visível nas pon-
tuações foi observada na área do empreend-
edorismo, onde a pontuação mais alta foi ob-
tida pelos italianos (76%). A pontuação mais 
baixa foi observada mais uma vez na Polónia 
(70%). Uma pontuação mais baixa em com-
paração com a amostra italiana também foi 
observada pela amostra da França (72%). 
Embora as pontuações observadas pelas 
amostras da Polónia e da França possam ser 
classificadas como boas, elas mostram clara-
mente que há algumas áreas de necessidades 
de educação em relação às competências em-
preendedoras que pressupõem melhoria por 
parte dos entrevistados. Uma pontuação in-
ferior foi alcançada pelos inquiridos portu-
gueses (75%), também na subcategoria ab-
ertura à ciência e cultura. 

Resultados 
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Figure 8. Avaliação das categorias da organização
Comparação da pontuação média do país

Resultados

Figure 7. Avaliação da Organização
Pontuação média geral – comparação entre países
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Avaliação das necessidades 
de mudança nas organizações

Os resultados relativos ao inquérito de 
avaliação das organizações revelaram que 
a pontuação média mais elevada das pró­

prias organizações foi observada em 
França (71%), ligeiramente inferior em 
Portugal (69%) e notavelmente inferior 
na Itália e Polónia (67%). Todas as pon-
tuações das notas podem ser classificadas 
como boas.

Quando divididos por categorias (Figura  8), 
os resultados revelaram uma variedade muito 
alta de pontuações em várias áreas. A maior 
valorização do empregador foi observada 
em França (73%) e a menor na Polónia 
(58%). Uma apreciação visivelmente su-
perior por parte do líder foi observada em 
França (75%), mais do que em qualquer 
outro país. O cumprimento das metas da 
organização foi maior na Itália e na Polônia 
(80%). O  sucesso pessoal foi maior em 
França (72%). O maior sentimento de re-
sponsabilidade foi observado na amostra 
polaca (91%). O nível de independência 
foi mais alto na amostra francesa (78%). 
O nível de avanço foi mais alto na amostra 
francesa (65%). As maiores possibilidades 
de desenvolvimento pessoal foram obser-
vadas na amostra polaca (79%). A estraté-
gia de desenvolvimento da organização foi 

igualmente a mais elevada na amostra po-
laca (65%) e em Portugal (66%). A con-
tinuidade do desenvolvimento foi mais el-
evada em Portugal (67%). O  local de tra-
balho obteve a pontuação mais alta em 
França (76%). O  conforto no trabalho foi 
igualmente elogiado em França e em Por-
tugal (81%). O salário foi observado mais 
alto em França (57%) e a pontuação pode 
ser qualificada como medíocre. As pon-
tuações de benefícios e bônus podem ser 
qualificadas como muito fracas em todos os 
países e variam de 35% a 43%. A relação 
com o  patrão é melhor visualizada na 
amostra de Portugal (77%). A relação com 
os colegas é pontuada de forma muito igual 
em todos os países e varia de 79% a 82%. 
A segurança do emprego é surpreendente-
mente igual em França, Itália e  Portugal, 
com um resultado notavelmente menor em 

Polónia (65%). O maior impacto negativo 
do trabalho na vida pessoal foi observado 

na Polónia (40%), o impacto mais baixo foi 
registrado em França (23%).
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Perfil da organização 
educacional de adultos nos 
respectivos países

Image 9. Avaliação da Organização
Comparação de pontuações com base no tipo de organizações
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Publica Privada NGO

Com base nos dados recolhidos, é possível 
tirarmos conclusões preliminares sobre os 
tipos de instituições de educação de adul-
tos nos países dos parceiros do projeto.

Os inquiridos na Polónia identificaram ig-
ualmente diferentes tipos de organizações 
(39 privadas, 32 estatais e 33 ONG).

Em França e em Itália, as organizações de 
educação de adultos foram identificadas prin-
cipalmente no setor privado. Em França, os 
entrevistados identificaram 98 organizações 
privadas, 39 estatais e 36 ONGs, enquanto em 

Itália havia 51 organizações privadas, 44 es-
tatais e 38 ONGs.

Em Portugal, verificou-se uma despropor
ção entre o número de organizações priva
das (54) e ONG (50) e estatais (34).

Esta comparação indica que o setor da ed-
ucação de adultos das ONGs foi o menos 
representado (com exceção de Portugal), 
enquanto o setor privado foi o mais repre-
sentado. A maior desproporção entre os ti-
pos de organizações avaliadas ocorreu em 
França, enquanto a menor na Polónia.

Resultados 
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Avaliação dos respectivos tipos 
de organização

Image 10. Tipo de organização avaliada pelos entrevistados A comparação da avaliação dos respectivos 
tipos de organização quanto à necessidade 
de mudança mostra que, na maioria dos 
casos, as organizações não governamentais 
são melhor avaliadas do que os outros tipos 
de organizações. A necessidade mais forte 
de mudança é indicada pelos entrevistados 
em relação às instituições do Estado. Essas 
tendências diferem quando se trata de indi-

cadores puramente económicos. As organi-
zações não governamentais são avaliadas 
como as piores em relação a salários, gratifi-
cações e segurança no emprego. Isso indica 
maiores necessidades de mudança a esse 
respeito nas ONGs, por exemplo, na forma de 
ajuda financeira ou aumento da segurança 
no emprego.

Resultados 
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O projeto de pesquisa teve como objetivo 
o  diagnóstico das necessidades educaciona-
is e a avaliação quantitativa das organizações 
por educadores de adultos e trabalhadores de 
ONGs. Os resultados serviram de base para 
três análises: 1) pontuações gerais obtidas 
pelos participantes, 2) pontuações gerais ob-
tidas por cidadãos da UE e de outros países 
e 3) pontuações gerais obtidas por partici-
pantes que representam as nacionalidades 
dos parceiros do projeto.

Nos primeiros níveis de análise – gerais – rev-
elou-se que as necessidades de educação mais 
baixas estão ligadas às competências digitais 
(82%) e as mais altas às competências em-
preendedoras (73%). A avaliação da organi-
zação mostrou que os participantes estavam 
muito satisfeitos com as responsabilidades 
que tinham (87%) e a menor satisfação foi 
com os benefícios e bônus (42%), incluindo 
reduzida satisfação com o salário (51%).

No segundo nível de análise – centrado na 
comparação de cidadãos da UE e de países 
terceiros, foi revelado que, na maioria das 
necessidades de ensino, o nível de satisfação 
dos participantes da UE era notavelmente 
mais elevado. Uma exceção foi observada nas 
competências multilínguas e multiculturais, 
que mostraram + 1% a favor dos cidadãos 
de países terceiros. A avaliação da organi-
zação indicada pela maioria das pontuações, 
atribui maior valorização da organização pe-
los cidadãos da UE com notável exceção na 
obtenção do sucesso pessoal (+ 4%) e áreas 
de benefícios e bônus (+ 6%) a favor de or-
ganizações não pertencentes à UE.

O terceiro nível de análise - centrado nos 
participantes que representam as nacional-
idades dos parceiros do projeto, revelou que 
as necessidades de educação são melhor sat-
isfeitas em França (71%). Pontuações no-
tavelmente mais baixas foram observadas 
igualmente em Itália e na Polónia (67%). As 

subcategorias revelaram que: em França, as 
maiores necessidades estão nas competên-
cias empreendedoras; em Itália e na Polónia, 
as necessidades mais importantes são a área 
multilíngua e multicultural e as competên-
cias empresariais; em Portugal, as maiores 
necessidades estão na área multilingua 
e multicultural, competências empreendedo-
ras e na abertura à ciência e cultura.

Em relação à avaliação da organização, as 
pontuações variaram tanto que apenas as 
avaliações significativas foram consideradas; 
como resultado, as desproporções significati-
vas foram encontradas nas seguintes áreas: 

1) apreciação pelo empregador, 
2) apreciação pelo líder, 
3) obtenção de sucesso pessoal, 
4) promoção, 
5) estratégia de desenvolvimento da organi-

zação, 
6) continuidade do desenvolvimento da or-

ganização, 
7) condições de trabalho, 
8) conforto no trabalho, 
9) condições de salário, 
10) benefícios e bônus, 
11) relações com o chefe, 
12 ) segurança no emprego e 
13) impacto do trabalho na vida pessoal.

Os resultados mostram claramente que os 
níveis gerais de necessidades educacionais 
dos educadores de adultos e avaliação das 
organizações são satisfatórios. No entan-
to, ainda há espaço para melhorias e es-
sas estão geralmente localizadas em áreas 
de competência multilíngua e multicultural 
e nas competências empreendedoras. Por-
tanto, todo o projeto educacional futuro di-
rigido para a melhoria das necessidades dos 
educadores de adultos, deve concentrar-se 
nessas áreas. As maiores desvantagens das 
organizações que empregam educadores 
de adultos e trabalhadores do setor da ed-

Resumo

ucação de adultos estão localizadas nos 
salários e bônus financeiros, que são diag-
nosticados num nível crítico, uma vez que 
fazem parte da segurança materializada de 
alguém e podem ser um fator importante 
para atrair pessoas talentosas para este tipo 
de atividade. Além disso, destaca-se o fac-
to de que o subfinanciamento por parte das 
instituições atende às altas competências 
dos educadores.

Os cidadãos dos países da UE têm geralmente 
necessidades altamente satisfeitas em com-
paração com os cidadãos de países terceiros 

e também elogiam mais a sua organização. 
No entanto, apresentam  um nível inferior de 
realização de sucesso pessoal, o que implica 
que os educadores de adultos da UE e os tra-
balhadores do setor da educação de adultos  
não relacionem a sua atividade com o suces-
so pessoal que podem ter premissas culturais 
ou económicas.

Por último, se levarmos em consideração 
apenas o participante que representa os 
países envolvidos no projeto, há uma prem-
issa significativa que indica a necessidade de 
apoiar as mudanças nas seguintes áreas:

 valorização da área empregadora, especialmente em relação à Polónia;

 valorização por área de liderança em todos os países diagnosticados, com exceção da França;

 conquista da área de sucesso pessoal, especialmente em relação à Itália;

 área de promoção, especialmente na Itália e na Polónia;

 estratégia de desenvolvimento da área organizacional, especialmente na Itália;

 continuidade do desenvolvimento da área de organização, especialmente na Itália;

 área de condições de trabalho, especialmente na Polónia;

 conforto de trabalho na área de organização, especialmente na Polónia;

 área de condições salariais em todos os países diagnosticados;

 área de benefícios e bônus que foram mal avaliadosem todos os países;

 relações com a área de chefia, especialmente na Itália;

 segurança do emprego, especialmente na Polónia;

 o impacto do trabalho na vida privada, especialmente na Polónia.

Resumo
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As suas principais conclusões são:

1. A AENI fornece uma visão geral sólida das
necessidades dos educadores de adultos. 
Embora os resultados gerais do teste AENI 
mostrem resultados principalmente elevados 
em todos os países parceiros, os resultados 
baseiam-se na autoavaliação. [...] Os resul-
tados alcançados podem ser uma orientação 
para as partes interessadas dos países par-
ceiros no que respeita às competências mais 
importantes para os educadores de adultos, 
e podem igualmente  servir para planear 
a melhor forma de melhorá-los na educação 
inicial, nos cursos de Desenvolvimento Pro-
fissional Contínuo (DPC) para educadores de 
adultos, mas também para apoiar o processo 
de validação de competências adquiridas em 
diferentes contextos (Resolução do Conselho, 
2011). [...] De um modo geral, a maioria das 
pontuações foram bem posicionadas. No 

entanto, a necessidade particular é identifi-
cada na competências multilínguas e mul-
ticulturais (ML&MC) e na Competência de 
Empreendedorismo (CE) [...] 

2. Seria importante que as organizações envol
vidas na pesquisa recebessem os resultados 
do estudo e tivessem a oportunidade de com-
parar os resultados obtidos com os resul-
tados gerais ao nível do país, mas também 
compará-los com outros países. Os resul-
tados servirão para se refletir sobre os dados 
obtidos e traçar os planos de ação para a mel-
horia da situação na organização. [...].

3. O instrumento quantitativo desenvolvido
para a avaliação das organizações forneceu 
uma base válida para a preparação da pes-
quisa qualitativa mais aprofundada.

O relatório foi avaliado por um avaliador 
independente, Tijana Milenkovic Jankov-
ic (Reino Unido). Trabalhou em vários 
projetos internacionais na área da edu-
cação (pós-graduação e de adultos) por 
mais de 20 anos. Esta experiência de tra-
balho proporcionou-lhe a oportunidade 
de obter uma visão e compreensão sobre 
o funcionamento das instituições e orga-

nizações educacionais em vários setores 
e em todas as fases do ciclo educacional. 
Ela ganhou experiência na área de aval-
iação como consultora independente den-
tro do Programa de Avaliação de Projetos 
do Programa de Formação Profissional do 
ACNUR na Sérvia e como Consultora Free-
lance Regional / Nacional de Lux-Devel-
opment em Montenegro.

* * * * * * * * * * * * * * *

Resumo
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Annex I

AENI 

(Adults Education Needs Inventory) 
Questionário para estudar as necessidades de formação no domínio  

das competências-chave de adultos

NOTA: Por favor responda a todas as questões

1 = decididamente não concordo, 5 = decididamente concordo 1 2 3 4 5

1
CC Consigo ter uma conversa em qualquer situação 
(ex. num conflito, ou quando o meu interlocutor tem 
uma opinião diferente)

2
CC Considero que consigo enviar mensagens claras 
e compreensíveis

3 SCC Enquanto procuro informação, tento usar várias fontes

4R
CC Frequentemente encontro-me numa situação em que 
se torna difícil exprimir os meus pensamentos

5
CC Normalmente não tenho problemas em compreender 
o meu interlocutor 

6 CC Eu gosto de debater assuntos com várias pessoas

7
CC Sinto-me à vontade quando converso com outras 
pessoas

8
 CC Eu consigo exprimir os meus pensamentos de uma 
maneira não convencional

9
MM Sou fluente na oralidade e na escrita em mais do que 
uma língua estrangeira

10R
OSC Considero que não necessito de desenvolver o meu 
conhecimento em línguas estrangeiras

11
MM Eu aproveito diferentes oportunidades para aprender 
línguas estrangeiras

12 MM Gosto de aprender novas línguas

Abaixo segue uma lista com 39 afirmações. 
Por favor indique numa escala de 1 a 5 (em 
que 1 = decididamente não concordo, 5 = deci-
didamente concordo), até que ponto concorda 
com cada uma das afirmações. Não existem 
respostas boas ou más, ou certas ou erra-

das. Não dispenda muito tempo com cada 
questão, mas dê a resposta que primeiro lhe 
surja na sua mente. Esta pesquisa é comple-
tamente anónima e os resultados serão uti-
lizados exclusivamente para fins científicos.
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CC	 Competências de comunicação 	
	 (max. 60 pts.): 1, 2, 4R, 5, 6, 7, 8, 24, 	
	 25R, 30, 31, 36R

MM	 Multilingualismo e  multiculturalismo 
	 (max. 25 pts.): 9, 11, 12, 13, 37

DC	 Competências Digitais 
	 (max. 20 pts.): 20, 21, 22, 23

EC	 Competências Empreendedoras 	
	 (max. 35 pts.): 16, 17R, 19, 26R, 33R, 	
	 34R, 35R

OSC	 Abertura à ciência e cultura 
	 (max. 35 pts.): 10R, 14R, 15R, 27R, 	
	 32R, 38R, 39R 

SCC	 Competências sociais e cívicas 
	 (max. 20 pts.): 3, 18, 28, 29

R	 Pontuação inversa

1 = decididamente não concordo, 5 = decididamente concordo 1 2 3 4 5

34R
EC Considero que controlar e monitorizar o trabalho geral-
mente não faz sentido

35R
EC Às vezes, reconheço a minha incapacidade de gestão ao 
executar uma tarefa

36R
CC Eu raramente dou feedback aos meus colegas de tra-
balho

37 MM Estou interessado em várias culturas

38R
OSC Eu não seria capaz de me expressar em qualquer forma 
de arte

39R OSC Para mim, a cultura contemporânea é inútil

Interpretação de Resultados

A pesquisa de padronização está a ser real-
izada, num grupo que representa educa-
dores de vários países europeus. Nesta fase, 
os autores propõem o uso de normas pro-
visórias para ajudar na conversão dos dados 
brutos. Dependendo do número de pontos 
ganhos em cada classe particular, é possível 
alocar os resultados para um dos três gru-
pos - alto, médio e baixo. Resultados baixos 
indicam um baixo nível de competência num 
determinado educador e, portanto, uma 
maior necessidade de melhorar essa com-
petência.

Interpretatção de Resultados

beixo medio alto

CC 12-13 32-41 42-60

MM 5-13 14-17 18-25

DC 4-10 11-14 15-20

EC 7-18 19-24 25-35

OSC 7-18 19-24 25-35

SCC 4-10 11-14 15-20

1 = decididamente não concordo, 5 = decididamente concordo 1 2 3 4 5

13
MM Eu uso uma língua estrangeira todos os dias (ex.ver 
filmes, ler livros

14R
OSC Considero que a Matemática não ajuda a revelar  
a verdade

15R
OSC Existem dúvidas justificáveis relativas a certas teorias, 
ex. O Homem influencia o clima, ou o uso da vacinação

16
EC Eu considero que uma ação eficaz requer um plano claro 
e inequívoco

17R EC Às vezes atuo com pouca lógica 

18 SCC Quando planifico, costumo usar várias fontes

19 EC Geralmente sigo um plano pré-definido

20
DC Sei como usar as novas Tecnologias para obter uma 
comunicação mais eficaz

21 DC Eu uso várias inovações tecnológicas

22
DC Eu sinto que sou suficientemente competente no uso das 
tecnologias de informação

23
DC Consigo usar facilmente a maioria dos dispositivos mais 
comuns (Computador, smartphone, computador portátil, 
tablet etc.)

24 CC Je peux travailler en groupe

25R
CC Eu acho que é difícil para mim estabelecer relações com 
outras pessoas

26R EC Às vezes sou difícil nas relações com as outras pessoas

27R
OSC É impossível conciliar a política de integração da UE 
com a diferença cultural

28
SCC Eu envolvo-me em questões sociais que são impor-
tantes para mim

29
SCC Eu sinto que tenho um efeito em tudo o que está ao 
meu redor

30
CC Eu consigo motivar outras pessoas a realizarem objetivos 
comuns

31 CC Sou eficaz nas negociações

32R
OSC O mundo não oferece muitas possibilidades para reali-
zar as minhas ideias

33R EC Não gosto da fase de planeamento



Annex II

A seguir apresentam-se 18 afirmações rel-
acionadas com a sua opinião sobre o seu 
local de trabalho. Por favor indique numa 
escala de 1 a 5 (1 = decididamente não 

concorda, 5 = decididamente concorda), 
até que ponto você concorda com cada 
uma das afirmações.

AVALIAÇÃO DA ORGANIZAÇÃO

Questionário de avaliação da necessidade de mudanças nas atividades da organização

NOTA: Por favor responda a todas as questões

1 = decididamente não concordo, 5 = decididamente concordo 1 2 3 4 5

40 Sinto-me reconhecido pelo meu empregador

41
Sinto-me reconhecido pelo meu chefe direto (gerente,  
líder, etc.)

42
Eu consigo atingir integralmente as metas estabelecidas pelo 
meu empregador

43
O meu local de trabalho permite-me alcançar sucesso profis-
sional

44
Sinto-me responsável pela minha posição e pelas tarefas que 
me foram atribuídas

45
Sinto-me independente ao executar as tarefas que me foram 
adstritas

46
O meu empregador dá-me oportunidade para avançar na 
carreira

47
O meu trabalho atual afeta/potencia o meu desenvolvimento 
pessoal (alargando o conhecimento, aprendendo algo de 
novo)

48
O meu empregador tem uma orientação precisa no desen-
volvimento da organização

49
O meu empregador não relaxa/repousa sobre os seus louros 
e desenvolve continuamente a organização

50 A minha posição no trabalho é adequada aos meus deveres

51
Sinto-me confortável em cumprir com as minhas tarefas no 
trabalho

52 Eu ganho dinheiro suficiente na minha organização

53 A organização oferece-me benefícios e prémios atrativos
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Veuillez indiquer

58. Sex	  M	  F

59. Idade ..........

60. Tipo de Organização	  Publica

	  Privada

	  NGO

61. Posição ocupada (marque apenas UM 
com um X)

Proprietário/ diretor da orga-
nização

Gerente intermédio

Empregado

Voluntário

1 = decididamente não concordo, 5 = decididamente concordo 1 2 3 4 5

54 O meu relacionamento direto com meu chefe é satisfatório

55
O meu relacionamemento com colegas da mesma categoria 
professional é satisfatório

56 A minha organização garante-me segurança no emprego

57
O meu trabalho tem um efeito negativo na minha vida 
privada

Interpretação de Resultados

As pontuações são representadas em valores 
com %. Cada item pode ter pontuação mín-
ima de 0% e uma pontuação máxima de 
100%. Quanto maior for a pontuação que 
o indivíduo obtém, melhor é a sua opinião 
sobre a sua organização. A única exceção 
é  a  última categoria, focada no trabalho & 
na vida privada, e em que quanto menor for 
a pontuação obtida, mais fraca é a influência 
do trabalho na vida privada, e portanto mel-
hor é a pontuação.

Recomenda-se a interpretação das pontu-
ações obtidas quanto à avaliação da organi-
zação, de acordo com a classificação a seguir 
proposta:

0-20%  –  muito baixo  –  opinião muito des-
favorável sobre a organização/empregador

21-40%  –  baixo  –  opinião desfavorável sobre 
a organização/empregador

41-60%  –  medium  –  opinião neutra sobre 
a organização/empregador

61-80%  –  alto  –  boa opinião sobre a organi-
zação/empregador

81-100%  –  muito alta  –  opinião excelente sob
re a organização/empregador
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