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RESUMO

Tanto em Cabo Verde como em Portugal, o paradigma da Formacao Profissional estd a
sofrer alteragdes, sendo visto como um importante veiculo de valorizagdao e mudanga
nas pessoas, e nas organizagdes. Na era da globalizagao a partilha do conhecimento e
da informacdo requer uma constante atualizacdo dos saberes, por isso os
departamentos dos recursos humanos devem criar estratégias baseadas na gestdo e
aperfeicoamento do conhecimento onde a Formacdo constitui um fator crucial de
desenvolvimento. Deste modo, segundo Barbosa, a administracdao Publica vem cada
vez mais, a implementar novas a¢des que apostam na valorizacdo do potencial
existente nas pessoas, aposta esta voltada para a politica do desenvolvimento pessoal

através da Gestao da Formacdo (Barbosa, L.E. 2018).

Nesta otica, tem-se como objetivo central identificar e compreender o funcionamento
do ciclo do processo da Gestdo da formagdo como estratégica dos recursos humanos
num estudo de caso feito nas Autarquias de Lisboa, e da Praia- Cabo Verde. Foi feita
um enquadramento das organiza¢cdes em estudo, um enquadramento tedrico e uma
revisdo das literaturas relativamente as temdticas de recursos humanos, formacao, e

autarquia local.

Utilizou-se uma metodologia qualitativa adotando a realizacdo de questionarios, de
modo a analisar o grau de satisfacdo dos colaboradores relativamente ao Plano de
Formacao existente nas suas autarquias, e a realizacao de entrevistas direcionadas aos
chefes responsaveis pela unidade dos Recursos Humanos ou de desenvolvimento e

Formacao.

Com base nos resultados obtidos, é de considerar que a formacdo constitui um
excelente investimento feito pelas organizagdes, contribuindo para uma aprendizagem
ao longo da vida, proporcionando mudancas organizacionais significativas e maior

satisfacdo e motivacdo por partes dos colaboradores.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos, Administracdo Publica, gestdo da

Formacgao, Autarquias Locais.



ABSTRACT

In both Cape Verde and Portugal, the Professional Training paradigm is changing,
which is being sees as an importante vehicle for valuing and changing, both for people
and organizations, In the era of globalization, the sharing of knowledge and
information is constant, it also requires a constant updating of knowledge, that is why
human resources departments must creat strategies based on knowledge Management
and improvement where Training is a crucial developmente factor. In this way,
according to Narbosa, the Public Administration is increasingly implementing new
actions that focus on valuing the potential that exists in people, which is focused on the

personal development policy through Training Management (Barbosa, L.R. (2018).

In this light, the central objective is to identify and understand the functioning of the
training management process cycle as a strategic management of human resources in
a cas study carried out in the Municipalities of Lisbon, and Praia-Cabo Verde. A
framework of the organizations under study was made, as well as a theoretical
framework and a review of the literature regarding the themes of human resources,

training, and local authority.

A qualitative methodology with a focus on questionnaires was used in order to analyze
the degree of satisfaction of the employees in relation to the existing Training Plan in
their municipalities, and to conduct interviews directed to the heads responsible for the

Human Resources unit, or development and training.

Based on the results obtained, it is to be considered that training is an excellent
investment made by organizations, contributing to lifelong learning, providing
significant organizational changes and greater satisfaction and motivation on the part

of employees.

Keywords: Human Resource Management, Public Administration, Training

Management, Local Authorities.
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Introducéo

A primeira parte do trabalho, aborda uma ideia sucinta a volta de um todo desta
investigacdo, onde o primeiro ponto que é a introducdo, faz uma pequena
contextualizagdo ao leitor sobre o assunto tratado, 0s objetivos da pesquisa, a
justificacdo e relevancia da tematica, assim como as outras partes constituintes do

trabalho, bem como as principais conclusdes chegadas.

1 - Contextualizacéo:
Com a Modernizacao administrativa, a Gestdo dos Recursos Humanos especificamente
a Gestdo da Formagéo Profissional, vem assumindo um novo foco, uma nova atengéo
nas sociedades constituindo uma estratégia de gestdo de recursos humanos capaz de
potencializar a competitividade organizacional numa era em que o conhecimento se

transformou num novo fator da producéo.

Sendo assim, as Autarquias Locais como sendo parte da administracdo publica, devem
apostar cada vez mais o investimento na formagdo, isto porque o Capital Humano,
precisa de estar preparado e capacitado ao nivel dos CHA, isto é: conhecimentos,
habilidades e atitudes, de modo a permitirem um bom desempenho das suas funcoes,
assim como na adaptacdo aos novos processos e novos mecanismos tecnoldgicos de
trabalho.

Entretanto, para alcancar um resultado com este estudo, sdo delineados os seguintes

objetivos:

1- Objetivo Geral: Identificar e compreender o funcionamento do ciclo do
processo da Gestdo da formacgdo como gestdo estratégica dos recursos humanos

nas Autarquias Locais.

2- Objetivos Especificos:

e Analisar o processo de identificacdo das necessidades de Formacdo, e
compreender o funcionamento da gestdo da formagdo de 1 autarquia em
Portugal (CML), e comparar (semelhangas e diferencas) com a autarquia da
cidade da Praia Cabo Verde (CMP).

e Averiguar o impacto que o Plano/ gestdo de formacgédo tem sobre o sector dos
Recursos Humanos, e a sua importancia no desempenho global tanto dos

colaboradores como também dessas organizagoes.
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e Fazer levantamento dos dados através do inquérito por questionario,
relativamente ao Grau da Satisfacdo dos funcionarios dessas autarquias em
estudo (Portugal e em CV) em relagdo ao Plano de Formacao existente nas suas
autarquias;

e Interpretar os dados obtidos e apresentar uma proposta de melhoria para a
Cémara Municipal da Praia, Cabo Verde.

Sempre pretendia-se abordar uma temética que se enquadrava no &mbito dos Recursos
Humanos, e a tematica escolhida possui uma extrema importancia no contexto das
autarquias e nao sO0, uma vez que com a modernizacdo administrativa, a formacéo
profissional e continua tem vindo a assumir uma nova centralidade nas autarquias como
em qualquer outra organizacgéo, isto porque houve uma aposta fortemente na formacéo,
desenvolvimento, e valorizacdo dos seus colaboradores, visto que, o potencial humano
passou a ser vista como uma nova estratégia das organizacGes alcancarem 0S Seus

objetivos com exceléncia.

Deste modo, resolveu-se estudar a questdo da Gestdo da Formacao como estratégia dos
Recursos Humanos nas Autarquias Locais, e sendo Cabo-verdiana, natural da cidade da
Praia capital do pais Cabo Verde, a autarquia da Praia foi escolhida para efetuar o
estudo e posteriormente fazer uma breve comparacdo com uma autarquia portuguesa, a
fim de conhecer e perceber o funcionamento da Gestdo da Formacao nessas autarquias e

dai elaborar um plano de melhorias para a Camara da Praia — Cabo Verde.

3- Obijeto do Estudo: o objeto de estudo desta investigacdo dota de uma analise do
funcionamento do ciclo e da importancia da Gestdo da Formagédo/ Formacao
Profissional enquanto fator crucial no desenvolvimento das autarquias (CMP e
CML), e em que medida contribui também para a motivacdo e realizacdo dos
colaboradores no exercicio das suas fungdes.

4- Questoes de Partida

Para cumprir os objetivos do trabalho, este estudo pretende responder as seguintes
questdes de partida orientadora da investigacdo tais como:

Questdo 1: como funciona o processo da Gestdo da Formacdo, enquanto estratégia dos
recursos humanos, e em que medida contribui para o desempenho individual e global

das autarquias locais?
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Questdo 2: as Autarquias em estudo tem a formacéo profissional e continua dos seus
colaboradores como fator motivador dos mesmos, e como chave estratégico para
alcancarem de forma eficaz e eficiente os objetivos organizacionais?

Estas questdes serdo reveladas através das percecdes dos colaboradores das autarquias
em estudo, e que supostamente participam no processo de planeamento e execucdo das

formagdes.

O trabalho no seu todo se encontra dividido em 3 (trés) partes, onde a parte introdutoria,
faz um apanhado geral, a primeira parte trata da abordagem teorica e revisdo da
literatura, a segunda fala das metodologias de investigacdo utilizadas e a terceira, aborda
a questdo de analise e tratamento dos dados, onde é apresentado os resultados obtidos, e
na parte conclusiva, temos as consideracdes finais e as propostas de melhorias
elaboradas para a CMP, e as limita¢es encontradas ao longo do estudo.

Entretanto, é importante perceber que a Formacdo profissional e continua possui um
papel importante no seio de qualquer organizacéo, visto que toda a organizagéo se torna
mais produtiva quando os trabalhadores se sentirem mais valorizados e integrados, e

isso resulta em maior motivacdo dos mesmos.
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Parte | — Enquadramento tedrico e revisdo de literatura

1.1.1- Camara Municipal da Praia — Cabo Verde — Caracterizagéo

1.1.1.1- Enquadramento da Autarquia em Estudo

De acordo com a enciclopédia livre (wikipédia) Praia € um concelho/municipio de Cabo
Verde, situado a sul da llha de Santiago. E o concelho onde fica situado a capital de
Cabo Verde, a cidade da Praia que € a maior cidade do Pais. Mais de 90% da populacao
reside na cidade da Praia, sendo o resto constituido por pequenas localidades pouco

povoadas. E constituido por apenas uma freguesia que é a Nossa Senhora da Graga.

Fig. 1- Edificio da Camara Municipal da Praia — Cabo Verde

Fonte: PRAIA, Wikipédia (acesso em 13 Marc¢o 2020)

Segundo a Deliberacdo N°47/2016 de 20 de Outubro, que aprova o novo Regulamento
Organico da Camara Municipal da Praia, “A Camara Municipal da Praia, estd dotada de
um Programa de Governagdo para o periodo 2016/2020, em resultado das elei¢des
autarquicas de 2 de Setembro ultimo, em conformidade coma a plataforma eleitoral

sufragada nas urnas pelos municipes.”
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Politicas e Diretrizes
Artigo 1° - Visao

a) A Camara Municipal da Praia orienta a sua acdo para ser uma cidade inclusiva,
com bons niveis de acessibilidade, mobilidade, seguranca e qualidade dos
transportes publicos; uma cidade sustentavel suportada por solugdes amigas do
ambiente; uma cidade equilibrada com um bom nivel de integracdo social e
urbana pela oferta de espaco publico de qualidade para ser compartilhado por
todos os cidaddos, independentemente da riqueza ou do status social; uma
cidade promotora da cidadania, com equidade social, que reconhece a lideranca
civica, que reconhece a qualidade do ambiente fisico e sabe explorar a seu

potencial como local de troca cultural e do desenvolvimento econémico.

b) A Camara Municipal da Praia orienta a sua a¢do para desempenhar uma funcao
externa especializando a cidade da Praia como um centro internacional de
negocios com a contribuicdo dos sectores do turismo, da cultura, financeiro, do
comeércio, da industria e do conhecimento.

Artigo 2° - Misséo

A raz8o de ser da governacdo do Municipio da Praia é servir com qualidade os
municipes nos varios dominios de intervencdo - urbanistico, social, cultural e
econdmico - devendo a Camara Municipal ser uma instituicdo fortemente comprometida
com o servigo publico, proxima dos cidaddos e que se assume como promotora,
facilitadora e articuladora do desenvolvimento local e mobilizadora das forcas
econdmicas, sociais e culturais para a criacdo de um ambiente favoravel as atividades e

a qualidade de vida e bem-estar dos municipes.
Artigo 3° - Principios

Na Gestdo e Governagdo, a Cémara Municipal da Praia rege-se pelos seguintes

principios:

a) Governar 0 municipio com transparéncia e em obediéncia aos da legalidade,
da prestacdo de contas, da fundamentacdo das decisGes, da objetividade e da

imparcialidade na gestao e na afetacéo e utilizagdo dos recursos publicos;



b)

d)

f)

Governar 0 municipio com ordem, autoridade, responsabilidade e capacidade
de regulacdo, de planeamento e de gestdo corrente e estratégica;

Governar 0 municipio com objetivos, prioridades, estratégias, politicas e
capacidade de controlo de gestao;

Colocar a Camara Municipal mais proxima dos cidaddos e das empresas,
através da oferta eficiente e eficaz dos servicos publicos municipais; da
simplificacéo das rotinas de trabalho e do processo decisorio; da adogdo de
mecanismos de decisdo capazes de reduzir a0 minimo, o tempo entre a
entrada de um pedido e a respetiva resposta; da criacdo de uma cultura de
servigo e de exceléncia; e da desconcentragdo dos servigos municipais;
Assumir as funcdes de planeamento, regulamentacéo e fiscalizagdo como as
mais importantes da gestdo camararia e agir em consequéncia, ao nivel da
estrutura e organizacdo dos servicos e do perfil técnico, administrativo e
operacional exigido a essas fungoes;

Garantir a sustentabilidade financeira da Camara Municipal através do
controlo rigoroso das despesas de funcionamento e gerar recursos para o
financiamento de programas de investimentos municipais.

Artigo 5° - Unidades Organicas Centrais.

A Camara Municipal da Praia (CMP), estrutura-se nas seguintes unidades organicas:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)
k)

Gabinete do Presidente;

Gabinete de Auditoria Interna;

Gabinete Juridico;

Gabinete de Empreendedorismo e Modernizacdo Administrativa;

Gabinete para a Informacdo e Comunicacao;

Diregédo de Recursos Humanos;

Direcdo da Administracdo dos Pagos do Concelho;

Direcédo da Protecdo Civil e Bombeiros;

Direcéo da Guarda Municipal;

Direcédo de Gestdo Orcamental, Financeira e Patrimonial;

Direcdo de Administracdo Fiscal,

Direcédo de Urbanismo;

Direcédo de Planeamento Territorial e Habitacéo;

Direcédo da Topografia e Cadastro;
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0) Direcdo de Infraestrutura e Transportes;

p) Direcéo de Sistemas de Informacao;

q) Direcdo de Ambiente e Saneamento;

r) Direcdo de Oficinas e Parques de Viaturas e Maquinas;
s) Direcdo de Cultura e Economia criativa;

t) Direcdo de Juventude e Desporto;

u) Direcdo de Acéo Social, Educacdo Pré-escolar e Género;

v) Direcao de Cooperacdo e das Comunidades Imigrantes.
Direcéo de Recursos Humanos:

A Direcdo de Recursos Humanos tem por missdo a definicdo, implementacdo e

monitorizacao de politicas de gestdo do pessoal e do respetivo expediente da CMP:

a) Organizar, planear e gerir os Recursos Humanos (RH) de modo a atingir os
objetivos definidos pela CMP e de acordo com as politicas e procedimentos
instituidos;

b) Coordenar a formacéo dos colaboradores, nomeadamente através da selecdo das
entidades externas fornecedoras de atividade de formacao;

¢) Incumbe a DRH colaborar no levantamento de necessidades de formacdo dos
colaboradores e propor planos adequados a valorizagao profissional em conjunto
com as diferentes direcdes da CMP;

d) Monitorizar o impacto da Formacdo no desempenho dos funcionarios que a

receberam.

1.1.2- Camara Municipal De Lisboa — Portugal — Caracterizagdo

1.1.2.1- Politicas e Diretrizes

A Camara Municipal de Lisboaé o0 06rgdo executivo colegial representativo do
municipio de Lisboa, tendo por missdo definir e executar politicas que promovam o
desenvolvimento do concelho em diferentes areas. Lisboa é considerada como cidade
global devido a sua importancia em aspetos financeiros, comerciais, mediaticos,
artisticos, educacionais e turisticos. E um dos principais centros econdmicos do
continente europeu, gragas a um progresso financeiro crescente favorecido pelo maior
porto de contentores da costa atlantica da Europa (Wikipédia acesso em 13 marco
2020).
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Segundo a Deliberacéo n.° 305/AML/2018:

A sua estrutura nuclear é constituida por 14 direcdes municipais e 2 equiparadas,
entendendo-se por “Direcao Municipal” a unidade orgéanica de caracter permanente,
representativa de uma &rea sectorial ou de suporte da atuagcdo municipal, que integra,
coordena e superintende hierarquicamente diferentes unidades e/ou subunidades
organicas de ambito operacional e/ou instrumental, agregadas consoante a natureza das
atividades e objetivos determinados pelo executivo no ambito da gestdo e do

desenvolvimento municipal,

Aquela estrutura conta ainda com 40 departamentos, entendendo-se por
“Departamento” a unidade organica de cardcter permanente, aglutinadora de
competéncias de ambito operacional e instrumental, integrada numa determinada area

sectorial ou de suporte da atuacdo municipal,

Na sua organica, a CML integra uma estrutura flexivel da organizacdo interna dos
servicos municipais compostos por unidades organicas flexiveis dirigidas por um chefe
de divisdo, intendendo por “Divisdo” a unidade organica de caracter flexivel,
aglutinadora de competéncias de ambito operacional e instrumental, integrada numa

determinada area funcional de atuacdo municipal.

Segundo o Despacho n.° 8499/2018, a Assembleia Municipal de Lisboa, em sessdo
realizada no dia 3 de julho de 2018 (Deliberacdo n.° 305/AML/2018), aprovou o
Ajustamento a Orgénica dos Servi¢os Municipais, Estrutura Nuclear e Estrutura
Flexivel, do Municipio de Lisboa.

A referida organica define e regula a organizacdo, estrutura e funcionamento dos
servicos do Municipio de Lisboa, bem como os principios que 0s regem e 0s niveis de

direcdo e de hierarquia que os articulam, nos termos da legislacdo aplicavel em vigor.

Segundo o capitulo I, artigo 11.° do mesmo despacho, a organica dos servicos assenta
na articulacdo de unidades organicas transversais e sectoriais. As unidades organicas
transversais exercem funcbes de enquadramento, suporte, integracdo territorial ou
partilha de recursos, comuns ao conjunto da atividade municipal, enquanto as unidades
orgénicas sectoriais contribuem para a concegdo e asseguram a execucao das politicas

municipais no ambito de determinadas areas das atribui¢cbes do Municipio.
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A estrutura nuclear da organizacgdo interna dos servigos municipais € uma estrutura fixa,
composta pelas seguintes unidades organicas, conforme consta do organograma
seguinte:

Fig. 2- Organigrama da Camara Municipal de Lisboa

Fonte: Manual da Qualidade da Atividade Formativa - CML

CAMARA MUNICTPAL
DE LISBOA

TRANSVERSAIS

SECTORIAIS

TERRITORIAIS



A DIRECAO MUNICIPAL DE RECURSOS HUMANOS INSERIDA NA
ESTRUTURA DA CM-LISBOA

A Direcao Municipal de Recursos Humanos (DMRH), constitui a dire¢do municipal de
suporte a CML que tem por responsabilidade adequar a gestdo do capital humano do

municipio aos objetivos do programa do executivo.

A DMRH tem por missao “Desenvolver ¢ coordenar a implementagdo de estratégias e
praticas de gestdo de recursos humanos, numa perspetiva de partilha de recursos,
atuando em parceria com 0s Servigos municipais para otimizar o desempenho individual

e organizacional”, a imagem abaixo:

Fig. 3 — Estratégias da DMRH

Fonte: Relatorio das atividades CML 2016-final

Identidade institucional da DMRH

VISAO Tornar a Cdmara Municipal de Lisboa um empregador de excel@ncia, com uma
forca de trabalho criativa e envolvida na governagdo colaborativa da cidade

T

OBJETIVOS Melhorar a Capacitar a forga de Contribuir paraa
: atralividade do ~ trabalho da CML paraum — operacionalizagdo da reforma
ESTRATEGICOS ' ambiente de trabalho novo modelo de gestao administrativa da cidade

Servigo Piblico, Inovagdo, Desenvolvimento, Colaboracao,
VALORES i s .
Transparéncia e Responsabilidade Social

- Desenvolver e coordenar a implementagdo de estratégias e praticas de
MISSAO pestao de recursos humanos, numa perspetiva de partilha de recursos, atuando em parceria
com 0s Servicos municipais para olimizar o desempenho individual e organizacional
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1.2 - Enquadramento tedrico da tematica em Estudo

O enquadramento teorico deste estudo, serve de base onde se tratam 0s conceitos como
Recursos Humanos, autarquias locais, e Formagéo, enquanto gerador de estratégias para

0 sucesso organizacional.
1.2.1 - Gestdo de Recursos Humanos nas Autarquias Locais — Conceito:

Autarguia Local: Segundo a Lei n.° 36/VV/97, de 25 de agosto - Legislagdo Municipal

Cabo Verdiana, no artigo 226.°, considera que “As autarquias locais Sdo pessoas
coletivas publicas territoriais dotadas de Orgdos representativos das respetivas

populagdes, que prosseguem os interesses proprios destas”.

Recursos _Humanos: Segundo Neves & Gongalves (2009), a Gestdo de Recursos

Humanos, é uma atividade que congrega em si um conjunto de conhecimentos e visa
conseguir resultados influenciando de uma forma positiva, 0s comportamentos e
atitudes das pessoas, mediante um sistema de gestdo definido a “priori” dentro de uma

organizacao.

Segundo Rodrigues (2016:10), “a gestdo dos recursos humanos aborda medidas e
praticas (recrutamento, integracdo, formacdo, avaliacdo de desempenho, gestdo de
carreiras, etc.) que se destinam a otimizar a eficacia e o desempenho, por parte dos

individuos e da organizagao”.
1.2.2 - Gestdo da Formagao nas Autarquias Locais:

Numa época dominada pelos principios da globalizagdo, o desenvolvimento das
sociedades exige organizacOGes autarquicas cada vez mais eficazes e prestadoras de
servicos qualificados, capazes de responder adequadamente as exigéncias e expectativas

dos cidaddos do século XXI.

Segundo Peretti (2004:72), “a formagdo conheceu um desenvolvimento importante no
inicio da década de 70, nomeadamente com a influéncia de novos textos sobre a
formacdo. No final dos anos 80, tornou-se a variavel-chave da Gestdo de Recursos
Humanos. Deste modo, Investir na Formacdo é uma preocupacdo fundamental para as

organizagoes.”
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Para a Administracdo Publica, a Gestdo de Recursos Humanos, ou a Gestdo de pessoas,
teve uma grande valorizacdo, uma vez que, foi nela atribuida uma grande importancia
na obtencdo de desempenhos capazes de retificar as tendéncias atuais e proporcionais
excelentes para a administracdo e a organizacao, em geral, fruto da formacgédo continua

dos seus colaboradores.

Segundo a Direcdo Geral do Emprego e Formacdo Profissional (2001), a Formacao
Profissional € um processo global e permanente mediante a qual os trabalhadores se
preparam para 0 exercicio de uma atividade profissional, atraves da aquisi¢do e do
desenvolvimento das competéncias que possibilitam a ado¢do dos comportamentos mais

adequados.

Sendo assim, a Gestdo da Formacao, € vista como uma das ferramentas dos Recursos
Humanos muito importantes para uma gestdo eficiente face a realidade das mudancas

tanto organizacional como pessoal.
1.2.3 - Gestdo da Formagdo na Camara Municipal de Lisboa — Portugal

Segundo as Normas regulamentares da atividade formativa para municipes e outros
publicos, a Camara Municipal de Lisboa, possui 0 mapa do pessoal que identifica o
namero e o perfil dos recursos humanos necessarios para assegurar a missdo e as
atividades do municipio em cada ciclo de gestdo, deste modo, a Gestdo da Formacdo na

CML, é assegurada pelo nucleo/ departamento de desenvolvimento e formacéo.

O Departamento de Desenvolvimento e Formacdo (DDF) é uma estrutura da Camara
Municipal de Lisboa (CML) que, hierarquicamente, depende da Direcdo Municipal de
Recursos Humanos (DMRH), conforme contacta na figura abaixo:

Fig. 4 - Subdivisdo da DMRH

Fonte: Plano de Atividades da DMRH 2017
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Departamento de Departamento de Departamento
Gestdo de Recursos Desenvolvimento de Saiide Higiene
Humanos e Formagéao e Seguranga

A atividade principal do Departamento centra-se essencialmente, no planeamento e
desenvolvimento do ciclo formativo, cujos destinatarios preferenciais, sdo 0s

funcionarios da Camara Municipal de Lisboa.
Visdo do Departamento de Desenvolvimento e Formagéo:

e Ser um servigo de referéncia no quadro das organizacdes de formacéo;
e Oferecer aos RH da CML a melhor solugdo de formagdo para em conjunto

servimos melhor os municipes.
Missdo do Departamento de Desenvolvimento e Formacao:

e A Cémara Municipal de Lisboa tem por missdo definir e executar politicas que
promovam o desenvolvimento do concelho em diferentes areas;

e Promover o desenvolvimento pessoal e profissional dos RH da CML, mediante
0 acesso a formacao profissional pertinente para as suas fungdes e para 0 sucesso
da organizacdo, visando uma melhoria do servi¢o prestado.

e Promover a¢des de formacdo, sensibilizacdo e educagdo para 0s municipes, em

varios dominios, enquadrados em projetos especificos de desenvolvimento.
Competéncias do Departamento de Desenvolvimento e Formacao:

e Diagnosticar as necessidades de formagéo e planear as acdes a implementar, em
articulacdo com o0s servicos municipais, com vista ao desenvolvimento dos

trabalhadores e a melhoria do desempenho organizacional;
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e Elaborar o plano de formagéo e gerir a sua execugéo, assegurando o controlo
financeiro e a avaliacdo dos resultados no que se refere a eficacia das acdes,
garantindo o cumprimento dos objetivos definidos e o grau de satisfacdo dos
servigos e formandos;

e Assegurar a concegdo e desenvolvimento, bem como a gestdo logistica e
administrativa da formagéo, em articulacdo com os servi¢cos municipais;

e Promover a comunicagdo das atividades de desenvolvimento e formagéo junto
dos trabalhadores;

e Planear e coordenas a oferta formativa do Municipio de Lisboa, em parceria com
outros servicos municipais, em prol da articulagdo e consciéncia de contetdos e
canais, bem como da maximizacdo de sinergias e racionalizacdo de recursos,
para a prestacdo de um servico integrado, consciente e de exceléncia no

desenvolvimento e informacdo ao municipe.

A CML possui o Nucleo de Apoio a Formacdo, que segundo o despacho n. °15/P/99, os
Nucleos de Apoio a Formacdo (NAF) sdo constituidos por 1 ou mais trabalhadores de
uma determinada UO designada pelo seu dirigente maximo e que exercem a funcgéo de

interlocutor privilegiada nos contatos com a DMRH/DDF.
O Nucleos de Apoio a Formacao (NAF) possui as seguintes funcdes:

e Colaborar no levantamento das Necessidades de Formacao;

e Promover a divulgacdo do Plano de Formacgdo da Unidade Organica junto dos
trabalhadores, bem como da divulgacéo da oferta de formacao externa;

e Receber inscricbes dos trabalhadores da Unidade Organica para formacéo
interna ou externa e proceder ao seu envio para a DMRH/DDF;

e Submeter a autorizacdo superior do dirigente a convocatoria dos trabalhadores
para a participacao nas a¢des de formacéo;

e Divulgar junto do (s) trabalhador (es) convocados a autorizacdo para a

participacdo na acdo de formacéo.

Segundo a CML a formacdo profissional é programada de forma colaborativa, pelo
Departamento de Desenvolvimento e Formacdo (DDF) e por todas as Unidades
Orgénicas (UO), com a participacdo dos trabalhadores. Em conjunto, sdo identificadas

areas de desenvolvimento de competéncias em alinhamento com necessidades
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organizacionais, mas integrando tambeém necessidades individuais, por forma a
valorizar profissional e pessoalmente as pessoas que nela trabalham, independentemente

do vinculo que detenham.
A CML possui uma certificacio da entidade Formadora uma vez que:

¢ No ambito dos servicos municipais, compete ao DMRH/DDF, enguanto servico
municipal certificado como entidade formadora e através dos respetivos
servicos, planear, executar, controlar e avaliar a oferta formativa do Municipio
de lisboa;

e A DMRH/DDF. Enquanto entidade certificada, dispdes dos recursos e
capacidade técnica e organizativa para desenvolver processos associados ao
desenvolvimento de atividades formativas em determinadas areas de educacéo e
formagdo. A verificacdo da conformidade da atuagdo das entidades certificadas é
feita por meio de auditoria a realizar por entidade certificadora competente;

e A certificagéo significa um fator distintivo da garantia de uma oferta de maior

qualidade da formacé&o prestada.

A Cémara Municipal de Lisboa possui Plano/Oferta de Formagdo ndo sé para publicos
internos como também para publicos externos conforme pode conferir (em anexo 1),

por isso apresenta:

Programa +Valor LX — consiste num programa de aprendizagem ao longo da vida da
CML, promovido pelo Centro Qualifica da CML, que visa o aumento do nivel de
qualificacdo e certificacdo de competéncias de nivel basico (4.°, 6.°, 9.° ano) de nivel
secundario (12°), e de nivel profissional e no combate a infoexclusdo e a iliteracia

funciona.

De acordo com a CML, este programa destina aos seus trabalhadores, a todos os
cidaddos com idade igual ou superior a 18 anos e ainda as jovens com idade igual, ou
superior a 15 anos, independentemente da idade, estejam a frequentar o Gltimo ano de

escolaridade do ensino basico.

O Centro Qualifica é estrutura especializada em educacdo e formacdo que procura as
melhores solucdes para o publico. Este centro destina-se a todos 0s que procuram uma

qualificacdo, em especial, se tiver idade igual ou superior a 18 anos que pretende
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adquirir e/, ou reforcar os seus conhecimentos, e/ou reconhecer as suas competéncias,

ou ndo se encontra a estudar e nem a trabalhar.
Plataforma de Ensino a Distancia

A CML, também fornece FormacBes Online, onde possui vérias Plataformas de ensino
digitais/ a distancia tais como:

e Plataforma de ensino a distancia destinados aos filhos dos trabalhadores
(esta plataforma gratuita, possui matérias de 1.° ao 12.° ano, com as versdes
digitais dos manuais, videos, animagdes, resumos da matéria e testes interativos)

1. Escola Virtual (https://www.escolavirtual.pt/):

2. Auladigital (https://auladigital.leya.com/)

e Plataformas digitais de e-learning, proporcionando espacos de aprendizagem
virtuais, tais como: Academia LxV+, Khan Academy (https://pt-

pt.khanacademy.org/), Udacity, Coursera, Open Classes e edX. E entre outras

como:
1. Cursos de Universidades Portuguesas

e MOOC Técnico

e Universidade Nova de Lisboa
« Universidade de Evora

e Universidade do Porto

2. Cursos de Linguas

e Busuu
e Duolingo
o edX

e English Listening & Speaking
Outros cursos

¢ MOOC
e Miriadax.

e« Webnar gratuito - é uma palestra ou aula em formato de seminario,
transmitida através da internet.

o Coaching gratuito - é um processo de desenvolvimento pessoal em que
o coach (profissional certificado) procura orientar o seu cliente (coach) a

conseguir atingir as metas e objetivos definidos.


https://www.escolavirtual.pt/)
https://auladigital.leya.com/
https://pt-pt.khanacademy.org/)
https://pt-pt.khanacademy.org/)
https://courses.mooc.tecnico.ulisboa.pt/
https://miriadax.net/web/universidade-nova-de-lisboa/inicio
https://miriadax.net/web/universidade-de-evora/inicio
https://miriadax.net/web/universidade-do-porto/inicio
https://www.busuu.com/pt
https://pt.duolingo.com/
https://www.edx.org/course
https://play.google.com/store/apps/details?id=com.elearn.listening.speaking&hl=en_US
https://www.mooc.org/
https://miriadax.net/

1.3 - A Gestdo da Formacdo como Estratégia dos Recursos Humanos para a

Administracdo publica Local:

A Gestdo da Formacdo Profissional e continua, tem agora uma nova Visdo nas
sociedades contemporaneas, tanto ao nivel privado como ao nivel puablico. E vista como
instancia primeira da socializacdo profissional, deste modo que os Recursos Humanos
tém apostado fortemente no potencial Humano, onde o conhecimento passou a ser um

novo fator essencial da producdo.

Segundo Peretti (2004:85), “a gestdo estratégica dos recursos humanos, traduz-se no
facto de a funcéo adotar uma visdo dindmica dos recursos que gere, isto é, a funcéo deve
abranger o planeamento e a implementagéo de a¢Oes coerentes entre si, e o controlo dos

resultados.”

Com isso, a Formacdo profissional e continua, € vista como um processo de
interiorizacdo de conhecimentos e desenvolvimento de capacidades dos individuos,
gerando mudancgas no comportamento e atitudes dos colaboradores na funcdo publica
com impacto na realizacdo das suas funcdes, no seu aperfeicoamento e desenvolvimento
profissionais, e consequentemente, no desempenho dos organismos da administracdo

publica potenciando a sua capacidade de bem servir os cidadaos.

A Gestdo de Formacdo na CML, constitui uma estratégia do Departamento de
Desenvolvimento e Formagdo, uma vez que, este promove a formagdo continua para 0s
trabalhadores com o objetivo de aperfeicoar a sua atividade e o seu desenvolvimento
profissional proporcionando ganhos para a autarquia local.

Por isso, a CML distingue a Formacéao Continua da seguinte forma:

e Formacdo de Qualificacdo — aquisicdo de conhecimentos, competéncias e
atitudes para o desempenho de uma determinada atividade profissional em
funcao;

e Formacao de aperfeicoamento — melhorar e complementar as competéncias
previamente adquiridas no desempenho de uma determinada funcao;

e Formacao de especializacdo — aquisi¢ao de saberes numa dada area ou funcéo

especifica, pressupondo a existéncia de uma qualificacdo prévia;
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e Formacdo de reciclagem ou atualizacdo — objetivo é a atualizacdo ou
reaquisicdo de conhecimentos, competéncias ou atitudes, no desempenho da

atividade profissional, seja por questdes de evolugdo tecnoldgica ou outros.

Desta forma, é de considerar que o capital humano existente em toda e qualquer
organizacgéo, constitui a chave para o sucesso, que se difere de todas as outras, por isso 0
desenvolvimento e a formagdo constituem uma aposta estratégica dos recursos humanos

tornando a organizacao mais competitiva no seu mercado de atuacéo.
1.4 - Ciclo do processo da Gestdo da Formacdo nas Autarquias Locais:

A Formacdo profissional constitui num investimento, uma vez que ela carece de custos
para a realizacdo de todo o processo e que resulta na satisfacdo profissional e no
desempenho organizacional, por isso, a formacdo tem de estar interligada com o ciclo
de gestdo dos organismos, e especialmente com a gestdo dos recursos humanos para

uma melhor execugdo do mesmo.

Deste modo, segundo a INA (Direcdo Geral da Qualificacdo dos Trabalhadores em
Funcgédo Publica), “a formag¢ao profissional deve assentar na identificacdo de referéncias
de competéncias e no levantamento das necessidades de formacao, os planos e ac6es de
formagdo deverdo ser concebidos em funcdo dos conhecimentos a adquirir e das
competéncias a desenvolver, devendo existir uma monitorizagdo da eficiéncia e
efetividade do processo formativo, para a sua permanente e continua atualizacdo e

melhoria”.

Segundo Chiavenato, (2015) (citado por Magda, 2016:21) o processo formativo, traduz
na constituicdo de um plano de formacao, assenta em quatro fases imprescindiveis para
a sua concretizacdo que sdo: levantamento e diagnostico das necessidades formativas,
planeamento da formacédo, implementacdo do programa de formacéo, e avaliagdo do
programa de formacdo. Deste modo, ele apresenta as etapas da formacdo no seguinte

fluxograma:
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Fig. 5 - Fluxograma informativo do funcionamento de um Processo Formativo
(adaptado de Chiavenato, 2005)

Fonte: Rodrigues (2016)
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No processo de levantamento das necessidades de Formacdo, a primeira etapa é o
diagnostico, que constitui um elemento muito importante a ter em conta na elaboragéo
do plano de formacdo, visto que ajuda na identificacdo das reais necessidades da
organizacdo permitindo a elaboracdo de uma plano mais eficaz e eficiente, evitando
menos desperdicios de recursos possiveis, e deste modo, para que a formacdo tenha
impacto, é necessario identificar de forma sistematica os problemas e as situacdes que

ela e os recursos disponiveis conseguem resolver.

Segundo Almeida (1993), “o diagnostico das necessidades de formacéo, como suporte
para elaboracdo do plano de formacao, revela-se de especial importancia ndo sé para
a detecdo de areas criticas devido ao défice de competéncias para a prossecucao de
objetivos organizacionais, mas também como forma de dar voz as expectativas dos

trabalhadores no que respeita ao acesso a formacao profissional”.

Na mesma linha do raciocinio, para Rodrigues (2016), ¢ “ainda importante destacar que
ao fazer um diagnostico de necessidades, deve-se ponderar todos os fatores existentes

no ambiente interno da empresa e no seu meio envolvente, de modo que a formacdo seja
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um investimento seguro e Util e para se poderem prever possiveis entraves e

ocorréncias, atuando assim prospectivamente”.

Na perspetiva da CML, a selecdo final dos candidatos a a¢do de formacédo pretendida é
da competéncia da DMRH/DDF, atendendo aos critérios de selecdo dos candidatos

regulamentados pelo Despacho n. °57/P/2016, de 16 de junho que a seguir se justificam:

A adequacéo do curso pretendido as funcbes que o trabalhador desempenha ou

que vira a desempenhar;

e O curso corresponder a uma necessidade de formacéao validada pelo dirigente da
sua UO;

e Asvagas do Plano de Formagéo atribuida a sua UO;

e A prioridade indicada pelo dirigente do servico a que pertence o colaborador;

e Fundamentacdo da inscri¢do no curso pelo dirigente.

Assim sendo, é de considerar que com base no diagnostico e levantamento das
necessidades feitas, € necessario o processo de selecdo mediante as reais necessidades
da organizacdo, auxiliando-os aos objetivos organizacionais, permitindo maior
enriquecimento ao nivel do conhecimento como também maior pratica no saber fazer,
contribuindo e muito para o desempenho tanto ao nivel pessoal de forma a ajuda-los nas

suas praticas do dia-a-dia de trabalho, como também ao nivel organizacional.
% Elaboracdo do Plano da Formacéo

Na perspetiva de Calado, A. (2012), o Plano de Formagdo “é um documento que
sintetiza as necessidades de formacéo dos trabalhadores, sendo composto por diversas
acdes de formacao organizadas de acordo com os critérios de cada empresa. Inclui
informacdo relativa ao conteudo programatico, aos objetivos da acédo, ao nimero de
horas, ao local de formacdo, aos participantes e aos custos previstos e pode ser de
periodicidade anual, considerado de curto prazo, ou de periodicidade mais alargada,
de trés ou cinco anos, considerado neste caso de médio e longo prazo”. Ainda realca
Cruz (1998) que o predominio de planos de formacéao de curta duragdo, por exemplo um
ano reflete a pressdo e a volatilidade (risco) das praticas de formacdo resultantes das

dindmicas economicas, tecnoldgicas e organizacionais.

De acordo com Gomes, J.F. et al. (2008:404), no processo da elaboragdo do plano da

formagdo, o mais importante € a definicdo dos objetivos da formagdo, assim, as
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necessidades indicam claramente os objetivos da qual os conteddos que os formandos

deverdo dominar no final da acdo de formacao.

De acordo com a CML, o Plano da formacédo, é constituido com a participacdo das
diversas unidades orgénicas (UO) e dos trabalhadores. Este plano divulga os custos de

formacéo por areas tematicas, acdes e respetivos coordenadores pedagogicos.

O Plano de Formacéo segundo a CML, consiste num documento que integra o conjunto
estruturado das atividades que devem ser realizadas num dado periodo de tempo, com o
fim de alcancar os objetivos propostos, tendo por base um diagnostico de necessidades

de formagéo.

O objetivo da elaboracdo do Plano da Formacao segundo a CML, consiste em ajustar o
desempenho profissional do trabalhador aos objetivos estratégicos e operacionais e ao

plano de atividades das UO, como estratégia de melhoria da qualidade na organizacao.
De acordo com a CML, o Plano da Formacéo € construido da seguinte forma:

a) Identificacdo das necessidades de formacdo organizacionais, pelo dirigente de
cada UO em conjunto com o interlocutor da funcdo RH/ Nucleo de Apoio a
Formacdo (NAF);

b) Validagdo pelo dirigente maximo de cada UO das respostas ao questionario
individual (enviado a todos os trabalhadores) com a indicacdo das necessidades
de formacdo, quer ao nivel profissional, quer ao nivel do desenvolvimento
pessoal.

c) Propostas da Direcdo Municipal de Recursos Humanos/ Departamento de
Desenvolvimento e Formacdo (DMRH/DDF), compromissos de formacao
anteriormente assumidos, orientacdes de algumas direcbes municipais cujo
ambito de intervencdo na autarquia € totalmente transversal, necessidades de
formagéo identificadas no ambito da avaliagdo SIADAP (sistema de avaliacdo
de desempenho na administracdo publica), e outros considerados pertinentes;

d) O Levantamento de necessidades de formacao garante uma politica de equidade
no acesso a formagdo proporcionada pela Autarquia pelo que o nimero de
pedidos de formacdo permitido a cada UO correspondera a uma taxa de
formacgéo a aplicar ao efetivo de trabalhadores, garantindo, por esta via, um

acesso equitativo a formacao para todos os trabalhadores.
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Contudo, é de salientar que, o planeamento da formacao deve fundamentar-se sobretudo
nos problemas diagnosticados na fase de levantamento das necessidades, e seleciona-los
conforme a prioridade. Por isso, a elaboracdo do Plano de Formagéo, deve definir
claramente os objetivos da formacéo no ambito das competéncias a adquirir, visto que a
formacéo constitui um fator, chave de mudancas onde toda e qualquer organizacao deve

apostar.
s Implementacéo/ Execucéo de Acdes de Formagao

Apdbs a andlise e 0 planeamento segue-se com a pratica, isso €, com a realizacdo de
acOes de formacdo, proporcionando maior motivacdo e melhoria da qualidade na

organizacao.

Deste modo, ¢é de afirmar que, participando em agdes de formacGes, os colaboradores
conseguem aplicar constantemente 0s seus conhecimentos e habilidades ganhos em
formacdo no exercicio das suas atividades profissional, proporcionando assim maior

dedicacéo, entusiasmo e produtividade.

De acordo com Gomes, J.F. et al. (2008:408), durante a execucdo de acOes de

Formacdo, existem varios fatores que contribuam para o sucesso do mesmo:

a) Adequacdo dos programas as necessidades da organizagdo — so se justifica
realizar agcdes de formacdes se tiver utilidade para a organizacéo, se isso néo for
deixara de ser um investimento e passa a ser apenas um custo;

b) Qualidade dos Materiais Didaticos — esses materiais devem ser
cuidadosamente selecionados e orientado para os objetivos da formacdo, e
ajustado as caracteristicas dos formandos;

¢) Qualidade dos Formadores — as caracteristicas dos formadores, contribui em
grande medida num sucesso ou ndo da formacéo;

d) Motivagdo e Qualidade dos Formandos — a motivagdo dos formandos,
constituem as condigdes necessarias para o sucesso da formacao, eles tém que
ter a nogdo de que a formacdo mais do que uma obrigacdo, consiste numa
oportunidade e num beneficio para eles, visto que, sem interesse a formagdo ndo

tera sucesso.
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% Avaliacdo da Formacéo/ Impacto

A Avaliacdo constitui a Ultima etapa a ser cumprido, e consiste em verificar se a

formag&o cumpriu ou ndo os objetivos estipulados.

Segundo a CML, avaliacdo da Formag&o, é um processo de acompanhamento, controlo

e apreciacdo de um sistema de um plano ou de uma acdo de formagédo, com o objetivo

de melhorar a formacao.

Também é considerada, uma das fases mais importantes da formacao, que permite aferir

e identificar os pontos fortes e fracos de cada acdo de formacdo, bem como o seu

impacto na melhoria das competéncias dos trabalhadores.

Na CML, a avaliacdo da formacao realiza-se em quatro niveis distintos, a saber:

Avaliacdo de reacdo (nivel 1) — consiste em medir o nivel de satisfagdo dos
formandos e do formador, através de um questionario que é distribuido no final
da acdo da formacao;

Avaliacdo de conhecimentos/ aprendizagens (nivel 2) — consiste em medir as
aprendizagens através da aplicacdo de diferentes instrumentos de avaliacdo
durante e no final da acdo de formac&o, com critérios previamente definidos pelo
formador. No caso de haver avaliacdo sumativa o formando tera um certificado
de formacdo profissional.

Avaliacdo de comportamentos/ transferéncia (nivel 3) — é aplicado em
algumas acdes de formacdo, 6 meses depois da formacao, através de uma sessao
de acompanhamento com o objetivo de consolidar conhecimentos e aferir se
houve transferéncia de conhecimentos para o posto de trabalho através da
aplicacdo de um questionario aos formandos e a respetiva chefia direta. Os
dados recolhidos serdo tratados e dardo origem a um relatorio que sera facultado
a uo.

Avaliacdo de impacto (nivel 4) — aplica-se em algumas acdes de formacéo,
pretende aferir se a mudanga pretendida pelo servigo, que solicitou a formacéo,
se efetivamente se realizou. O impacto € medido através de indicadores de
medida aplicadas antes e depois da formagc&o. E do resultado da comparacéo que

se afere o grau de impacto da formacéo.
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Fig. 6 - CML — Niveis da Avaliacdo da Formacdo na CML

1° Nivel

Avaliagao
de reagdo

De acordo com Gomes, J.F. et al. (2008:418), o impacto da formacdo deve ser analisado

Fonte: Elaboracéo propria (2020)

2° Nivel
Avaliacdo
das
aprendizag
ens
3° Nivel
Avaliagao
da
transferénc
1a

de acordo com 0s seguintes niveis:

¢ Nivel Organizacional - neste nivel a formacdo pode ser vista como um meio
para aumentar eficacia organizacional, isto € a maior aproximacdo entre 0s

objetivos da organizacéo e os colaboradores, a melhoria do ambiente de trabalho

e a facilidade de mudanca;

e Nivel da Gestdo de pessoas — neste nivel espera-se resultados como menos
rotatividades e absentismo, o desenvolvimento dos conhecimentos e capacidades
dos colaboradores, e a maior adesdo dos colaboradores aos objetivos da

organizacao;

e Nivel do Trabalho — neste nivel espera-se 0 aumento da produtividade os

ganhos de qualidade, a diminuicdo do numero de acidentes de trabalho e o

melhor aproveitamento das maquinas e equipamentos.

Contudo, é de afirmar que, o Ciclo da Formacdo, possui uma importancia

inquestionavel visto que, serve de elo entre a estratégia organizacional e a aplicacdo

operacional dos principios da gestdo de pessoas, dos quais a formacdo faz parte.
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1.5 - Importancia da Gestdo da Formacao como contributo do sector dos recursos

humanos no desenvolvimento das autarquias

De acordo com o Plano de Formagdo da CM-Loures, “a formagao profissional ¢ um
direito e um dever dos trabalhadores da Administracdo Publica que tem como premissa
a aquisicdo e o desenvolvimento de capacidades ou competéncias que possibilitem a
adocdo de comportamentos adequados ao desempenho profissional e a valorizagdo

pessoal e profissional”.

A Formacéo Profissional na Administracdo Publica, é entendida segundo INA (instituto
nacional da administracdo), como um processo de interiorizagcdo de conhecimentos e
desenvolvimento de capacidades, a formacdo profissional gera mudangas no
comportamento e atitudes dos trabalhadores em fungdes publicas, com impacto no
exercicio das suas fungdes, no seu aperfeicoamento e desenvolvimento profissionais e,

consequentemente, no desempenho dos organismos da Administracdo Publica.

Segundo a Camara Municipal de Lisboa, a Gestdo da Formacgdo possui uma extrema

importancia, uma vez que:

e Permite que os trabalhadores obtenham o0s conhecimentos necessarios ao
desenvolvimento, implementacdo e avaliagdo das politicas publicas que se
desenvolvem na CML, facilitando o cumprimento das missdes da Autarquia no
quadro das orientacdes estratégicas consagradas no programa de governo da
cidade, a0 mesmo tempo que motiva e desenvolve os trabalhadores, em termos

profissionais e pessoais.

Segundo Rodrigues (2016), em suma, € seguro afirmar que a formacdo é detentora de
uma grande importancia para os individuos, para as organizacfes e para 0 proprio
desenvolvimento da sociedade, sendo, claramente, uma pratica de gestdo dos recursos
humanos que fortalece e reinventa a superioridade competitiva para as partes que dela

beneficiam.

Nesta mesma linha do raciocinio, Peretti (2004: 380), afirma que, “a politica da
formacgdo permiti adaptar o pessoal as mudancas estruturais e as modificacdes das
condicdes de trabalho, resultante tanto da evolugéo tecnoldgica, como da evolugdo do

contexto economico”.
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Entretanto, € seguro afirmar que, a Gestdo da Formacdo constitui uma importante
ferramenta de suporte e contributo do sector dos recursos humanos no desenvolvimento
das autarquias, e de toda e qualquer organizagdo, uma vez que, sem a atualizacdo e

aquisicdo de novos conhecimentos seria impossivel uma organizacgéo atingir o sucesso.
1.6 - A Formacéo profissional e continua enquanto Investimento

O investimento em Formacdo constitui um fator muito importante a adotar e levar
consigo para toda vida, visto que, a maioria das pessoas investe em formacdes, apenas
no inicio da vida profissional, porém quando se esta empregado a tendéncia é frequentar

formaces apenas quando nos é obrigado pela entidade empregadora.

Para Peretti (2004: 379), a formacdo responde simultaneamente aos desejos dos
colaboradores e as necessidades da empresa, e contribui para a obtencdo dos seus

objetivos que sdo: satisfacdo profissional e performance economica.

A Formacdo profissional e continua embora muitas vezes obrigada pela lei, mas ndo é
vista como uma oportunidade por muitos empregadores, visto que para muitos esta
acdo, é vista apenas como um custo para a organizacdo e nem sequer pensam no lado
bom deste investimento que reside nos beneficios, na aquisicdo de novos conhecimentos

e na renovacdo dos conhecimentos adquiridos anteriormente.

Deste modo, considera-se que o investimento em formagéo, quando realizado de forma
frequente e continuada, esta-se a criar a base para sustentar o desenvolvimento das
organizacgOes, isto é, sendo todas as organizacGes compostas por pessoas, esta-se a
capacitar e a enriquecer o capital humano de bagagens sélidas para a tomada de
quaisquer decisdo dentro e fora da organizacgdo possibilitando o melhor alcance possivel
dos seus objetivos. E é neste sentido que a Formacdo deve ser visto como um
investimento, investimento este que trara sempre retornos significativos quando feito
com ldgica, isto é quando se baseia nas reais necessidades de cada organizacgdo, e
também quando € avaliada a sua aplicacdo préatica e impacto, visto que, o0 mercado esta
cada vez mais exigente e aprender/formar tornou-se uma estratégia de sobrevivéncia no

mercado.
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1.7-  Regime Juridico da Formacao Profissional e sua Aplicacdo em Portugal

A Formacdo Profissional dos Trabalhadores em funcBes publicas tem vindo a ser
regulada pelo Decreto-Lei n. °50/98, de 11 de marco. Neste diploma, para além de se
clarificarem conceitos tidos como centrais a formacdo profissional, identificam-se
entidades competentes para realizar acGes de formacdo, definem-se arranjos
institucionais do sistema (celebracdo de protocolos de cooperacdo e a acreditacdo das
entidades formadoras), estabelecem-se algumas obrigacGes (diagnosticos de
necessidades de formacdo, planos de formacao e relatorios de atividades que contenham
a enumeracdo das acoes de formacédo e o balanco dos seus resultados) e esbogam-se
mecanismos de governacdo, mediante a constituicdo de 6rgdos consultivos (a Comissédo
Intersectorial de Formacéo — CIF e os Concelhos Consultivos Sectoriais - CCS) e de um

6rgdo coordenador do sistema.

Sao adstritas ao 6rgdo coordenador um conjunto de atribuicdes e competéncias
essenciais a eficicia e efetividades do sistema de formacgdo profissional que, sendo
descuidadas, fardo com que o mesmo se feri no que concerne o ciclo de gestdo. Essas

competéncias passam por:

e Estudar e propor politicas e estratégias de formac&o profissional;

e Controlar a execucao da formacdo, ao nivel da conformidade ao estabelecido nos
planos de formacéo e investimentos feitos, por parte das entidades competentes
para realizar acdes de formacao;

e Conceber uma metodologia adequada a identificacdo de necessidades de
formacéo (diagnostico);

e Elaborar um sistema de indicadores de gestdo a contemplar nos relatérios de
atividades das entidades formadoras;

e Verificar se o0s organismos da Administracdo Publica estdo a elaborar
diagnosticos de necessidades e planos de formacao;

e Promover auditorias periddicas as entidades que desenvolvem formacéo

profissional no &mbito da administracéo publica.

Em 2010, reiterando a relevancia da formacdo profissional dos trabalhadores da
Administracdo Publica, publicou-se a Resolucdo do Conselho de Ministros (RCM)
n°89/2010, de 17 de novembro, onde se estabeleceu um plano de agéo para a formacao
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profissional, a executar no periodo de 2011 a 2013. O plano tinha trés grandes

objetivos:

a)

b)
c)

Possibilitar o acesso efetivo a formacao profissional a todos os trabalhadores da
Administragédo Central do Estado;

Adequar a oferta formativa as necessidades dos trabalhadores e organismos;
Avaliar o impacto da formacdo ao nivel da produtividade dos trabalhadores e

qualidade dos servicos prestados.

A RCM n. °89/2010 delineava ainda um conjunto de acbGes a desenvolver na

prossecucao dos objetivos descritos a saber:

d)
e)

f)

9)
h)

)

Diagnostico de necessidade de formacao profissional na Administracdo Publica;

Criacdo de um sistema de identificagdo de necessidades, programacgédo e
avaliacdo da formacao profissional acima referida;

Reforco da utilizacdo das tecnologias da informacdo e comunicacdo (TIC) no
desenvolvimento de novas ofertas formativas e na adocdo de modelos e
instrumentos de formacdo para além do regime presencial (e-learning e b-
learning);

Desenvolvimento de novas ofertas formativas;

Definicdo anual de objetivos quantificados de formacao;

Regulamentacéo do exercicio da fun¢do do formador na Administragdo Publica;

Promocdo de parcerias para garantir o acesso a uma oferta formativa ampla,

relevante e de qualidade.

39



Parte - 11

2- Metodologias da investigacao.

Foi opcao de o plano deste trabalho seguir uma metodologia de estudo de caso Unico
nas autarquias selecionadas para esta pesquisa, com vertente qualitativa através da

analise dos contetdos, e com recurso a entrevista e aplicacdo de questionarios.

Foi aplicado questionario online (https://forms.gle/HYMPhNGEaATMoJ9D9), para

todos os funcionarios das respetivas autarquias, e foi obtido por parte da CML o total de
428 respostas, e por parte da CMP o total de 91 respostas onde puderam revelar por
meio deste os seus graus de satisfacdo relativamente ao Plano da Formacao existente

nas suas autarquias.

2.1 - Hipoteses de Investigacao:
H1: A Formagdo Profissional e Continua, contribuem para o melhor e constante

desempenho pessoal como também ao nivel organizacional;

H2: Se os colaboradores forem escutados e as suas sugestdes forem consideradas, a
elaboracdo de um Plano de Formacao serd mais facil e tera maior impacto;

H3: Uma autarquia/ organizagdo, torna-se mais produtiva se os trabalhadores se

sentirem acolhidos, valorizados e integrados.

2.1 - Populagéo e Amostra
Para esta investigacdo, a Populacdo alvo consiste nos funcionarios gerais das autarquias
em estudo, e os métodos utilizados para a recolha dos dados sdo: inquérito por

questionario e entrevista.

E segundo Reis (2018:87), a amostra “é um subconjunto da populagdo alvo, que tem de

ser representativa de todas as suas caracteristicas e sobre a qual sera feito o estudo”.
Entretanto, esta investigacéo possui dois tipos de amostras:

a) Amostra probabilisticas, isto porque 0 método da entrevista, sera feita apenas
aos Diretores/ Chefes da Divisao responsavel pela area dos Recursos Humanos/

Formacao;
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b) Amostra ndo-probabilistica, isto porque, na aplicacdo dos questionarios que
sdo dirigidos aos funcionarios gerais dessas autarquias, a amostra utilizada €
uma amostra acidental/ aleatéria, isto €, o link do questionario € enviado aos
diretores/chefes de divisdo e estes enviam aos funcionarios em geral e obtém-se

as respostas consoante o nimero de funcionarios a responder.

A Camara Municipal de Lisboa, tem um total de 8.558 (oito mil, quinhentos e cinquenta
e oito) trabalhadores, isto que dizer que, é esta 0 universo da CML, e a sua amostra
segundo a calculadora online é de:

Fig. 7 - Calculadora Amostral Online
Fonte: https://calculareconverter.com.br/calculo-amostral/

Cdlculo Amostral Online (calculadora para
tamanho da amostra)

Calculadora

Tamanho da Populacao:

8558

Nivel de confianga:

95% v

Margem de erro (em %):

5

Tamanho da Amostra

368

Segundo esta calculadora amostral, sendo o universo da CM-Lisboa é de 8558
trabalhadores, a amostra necessario para a realizacdo deste estudo é de 368 individuos a
inquirir. Foi aplicado o questionario online, com a pretensdo de abarcar toda a amostra,
porém, obteve-se a colaboracdo mais do que desejada por parte dos colaboradores, uma
vez que teve no total de 428 respostas por parte da CML.

Na autarquia da Praia, também utilizou-se 0 método de aplicagdo do questionario

online, com a pretensdo de abarcar a maioria dos colaboradores, mas ndo se obteve a
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total colaboracdo desejada por parte dos colaboradores quanto a resposta e
preenchimento do mesmo, visto que s6 obteve no total de 91 respostas, e ndo se teve
também a confirmacdo do nimero total dos funcionarios desta autarquia por parte do
pessoal responsavel, o que dificultou na definicdo de uma amostra que possa ser

significativa ou nao.

2.3 - Métodos e Instrumentos de Recolha de Dados
Para a realizacdo da investigacdo e Recolha de dados, sdo utilizados métodos

Quantitativos como: questionarios, e entrevistas.

As Entrevistas sdo aplicadas aos Gestores ou Chefes de Divisdo responsaveis pela area
dos Recursos Humanos/ da Gestdo de Formacgdo nas autarquias em estudo, com o
objetivo de conhecer e perceber o funcionamento do ciclo da gestdo da formacgéo nessas
autarquias, e também foi aplicado questionario online, aos seus funcionarios gerais a
fim de perceber os seus graus de satisfacdo relativamente ao plano/ gestdo de formacéo
existente nessas autarquias, e qual a sua aplicacdo e impacto.

De acordo com Reis (2018:91), “as entrevistas permitem que o investigador estabeleca
uma relacdo com o entrevistado de forma a ter acesso as informacdes relevantes para a
investigacdo, o0 que permite a descricdo dos fendmenos, e € muitas vezes associada a

investigagdo qualitativa”.

Para iniciar a recolha de dados para este estudo foi solicitada a autorizacdo para a
aplicacdo dos questionarios e a disponibilidade para efetuar as entrevistas via e-mail,
dirigida ao departamento de recursos humanos (DRH) das autarquias, com o objetivo de
dar a conhecer o projeto e de obter permissdo para iniciar a recolha da informacao.
Contudo, dada a auséncia de resposta por parte de uma das autarquias, atraves deste
meio, foi inevitavel fazer um pedido pessoalmente expondo a tematica da dissertacao e
as etapas metodoldgicas pelas quais se pretendia passar. Posteriormente, conseguindo
uma resposta positiva por parte do Departamento dos RH da CM-Praia, e do
Departamento do Desenvolvimento e formacdo da CM-Lisboa, comecou-se a recolha
imediata de dados, que se iniciou em fevereiro de 2020, e término em margo do corrente

ano.
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2.3.1- Analise do Conteldo de dados Documentais:

Esta investigacdo tem em seu caracter a realizacdo de uma investigacdo de natureza
Qualitativa com anéalise documental relativamente as legislacdes, artigos, livros, teses e
posts que abordam a questdo da Gestdo da Formacéo nas organizagdes, especialmente
nas autarquias locais e a percecdo dos profissionais que atuam no ramo da

Administracdo Publica Portuguesa e Cabo-verdiana.

A analise documental realizada possibilitou conhecer a histdria, a disposicdo e 0 modo
de funcionamento das autarquias. Os registos de arquivo como as Deliberacdes e
LegislacGes, apoiaram o trabalho de caracteriza¢do das politicas e diretrizes e da forma
como é constituido e dividido a Direcdo Municipal dos Recursos Humanos de cada

autarquia.

De acordo com Neves (2015), a investigacdo qualitativa, tem como principal objetivo
interpretar o fendbmeno em observacdo o com base em descricdo, analise e observacdo

para entender melhor o seu significado.

Segundo Reis (2018:90), “a documentacdo ¢ um instrumento utilizado na procura de
elementos para o enriquecimento da dissertacdo ou tese, que serdo a base para a
elaboracdo de diretrizes, no sentido de uma argumentacao que viabilize a utilizacdo de

dados e de informagao™.

Da analise do contetdo, conclui-se que a CML, possui uma Certificacdo de Entidade
Formadora Interna, regulamenta pelo Sistema de Certificacdo de Entidades Formadoras
previstas no artigo 16 do Decreto - Lei no 397/2007, de 31 de dezembro, uma vez que
ela retne todas as condicBes apropriadas, e manifestou interesse em manter o seu
estatuto de entidade formadora para o seu publico interno, e pretende também alargar
este reconhecimento a um publico externo através do OF/241/DMRH/DDF/13, dirigido
a Fundacdo CEFA. Detentora desta certificacdo, a CML podera continuar a desenvolver
a atividade formativa, nas mais variadas areas de educacdo e formacdo, antecipando
necessidades formativas bem como dando resposta as necessidades especificas, ndo sé
dos servigos da CML, como para outros publicos (externos & CML), e também aos

municipes.

E na CMP, foi extraida a informac&o da Sr.2 entrevista, na altura da entrevista (fevereiro

2020) onde ela afirmou que, a CMP estava na fase da implementacdo da CAF —
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Certificacdo de Habilitacdo de/para Formacdo, onde disse ela nas suas palavras que:
“estamos a trabalhar neste sentido... (criar um plano de formagao consistente) onde
pretendemos fazé-lo detalhadamente, implementando o “CAF”, a Camara Municipal
da Praia foi selecionado como uma das instituicGes a ser piloto na implementacédo do
“CAF”, e neste dmbito teremos os planos de melhorias aonde iremos criar 0 nosso

plano de formacgado”.
Parte - 111

3.1-  Andlise e Tratamento dos dados:

3.1.1- Apresentacdo e Analise dos resultados.

O Processo da apresentacdo e Analise dos resultados ocorre a partir das respostas
obtidas através da aplicacdo do questionario online com os funciondrios das autarquias

em estudo utilizando a ferramenta do Google drive.

O Obijetivo geral da aplicacdo deste questionario consiste em perceber e analisar o grau
de satisfacdo dos funcionarios das autarquias em estudo relativamente ao plano/ gestdo
da formacdo nela existente, a sua aplicacdo e impacto de forma a criar posteriormente

estratégias de melhorias para a CM-Praia.
Grafico n°1 — Género

Sexo:

518 respostas

oM
oF

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Analise: A primeira analise dos resultados, diz respeito ao género dos inquiridos.
Segundo o grafico n. °1, no total de 518 respostas obtidos em ambas as autarquias, a
maioria pertence ao género feminino com 63,1%, e a outra percentagem equivalente a
36,9%, pertence ao género masculino, o que demonstra que a maioria dos inquiridos

pertence ao género feminino, conforme podemos ver no grafico acima indicado.
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Grafico n°2- Faixa Etaria

Faixa etaria?

518 respostas

® Wenos de 30
@ 30-40

41 -50
@ +50

\ |

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Analise: A segunda analise centra-se na faixa etaria dos inquiridos, onde no total de 518
individuos, a maioria pertence a faixa etaria de + de 50 anos com a maxima
percentagem de 45%, o que implica necessariamente afirmar que conforme a
organizacdo Mundial da Saude (OMS) classifica o envelhecimento, a maioria dos
individuos a responder o questionario pertence a Meia-idade que é a idade
compreendida entre 45 a 59 anos. A segunda maioria com 35,5%, pertence a idade
compreendida entre 41-50 anos, e a minoria com 13,9% corresponde & idade
compreendida entre 30-40 anos de idade, segundo o gréfico apresentado acima.

Gréfico n°3- A que Autarquia pertence?

A gue Autarguia pertence 7

518 respostas

® CM-Oeiras
@ CW-Lishoa
CM-Praia

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Analise: Analisando os dados correspondentes a Autarquia a que pertence 0s
inquiridos, como obvio, a CML por possuir um universo maior, obteve-se maior nUmero
de respostas ao questionario com 82%, e a CMP por possuir um universo menor obteve-

se também, menor numero de respostas ao questionario com apenas 17,6%.
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Tabela n°1 — Funcédo Desempenhada?

Funcdo Desempenhada CML | N° de Respostas
e Técnico Superior 244
e Assistente Técnico 106
e Assistente Operacional 57
e Dirigentes 17
e NS/NR 4
Total 428
Funcdo Desempenhada CMP | N° de Respostas
e Técnico Superior 46
e Assistente Técnico 16
e Assistente Operacional 18
e Dirigentes 8
e NS/NR 3
Total 91

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Analise: Tendo em conta a questdo Funcdo Desempenhada, no total de 518 respostas
dos inquiridos na CML, a maioria pertence a funcdo de Técnico Superior com 244
individuos, a segunda maior nimero pertence a Assistente Técnico com 106 individuos
inquiridos, 17 dirigentes e 4 NS/NR (nédo sabe responder ou nédo respondeu) e na CMP,
no total de 91, a maioria pertence também a funcdo de técnico superior com 46
individuos, e a segunda maior pertence a Assistente técnico (16) e operacional (18) e
com 8 Dirigentes, e 3 NS/NR (né&o sabe responder ou néo respondeu).

Grafico n°4 — Anos de Experiéncia na Fungao?

Anos de Experiéncia na Fungao?

518 respostas

@® 1a4anos
®5a%ano
+10

5V

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Analise: Relativamente ao ano de experiéncia na funcdo em ambas as autarquias em

estudo, é de salientar que no total de 518 respostas dos inquiridos, a maioria de 372
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respostas equivalentes a 71,8% afirmaram ter + de 10 anos no exercicio da sua funcdo, a
segunda maioria de 75 respostas equivalentes a 14,5% afirmam ter 1 a 4 anos, e a
minoria de 71 respostas equivalentes a 13,7%, afirmam ter 5 a 9 anos de exercicio na

sua funcao.

Grafico n° — Sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas fungdes?

Sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas fungdes?

518 respostas

@ Sim
® MNéo

]

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Anélise: Realcando a questdo de Sentir a necessidade de melhorar o desempenho das
suas fungdes no ambito da Formacao profissional num total de 518 respostas obtido das
ambas autarquias, a maioria de 480 respostas equivalentes a 92,7% consideram que sim,
e apenas 38 respostas equivalentes a uma minoria de 7,3%, consideram que ndo sentem
a necessidade de melhorarem o desempenho das suas fungdes no @mbito da Formagéo

profissional conforme apresenta o grafico acima.

Gréfico n°6 — Tem Conhecimento de algum Plano de Formagdo existente na sua
Autarquia?

Tem Conhecimento de algum Plano de Formacgao existente na sua autarquia?

518 respostas

® Sim
@ Nio

Fonte: Elaborado pela autora (2020)
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Analise: No total de 518 respostas obtidas em ambas autarquias em estudo, a maioria de
424 respostas equivalentes a 81,9% afirmam que sim que tem conhecimento, e a
minoria de 94 respostas equivalentes a 18,1% afirmam que ndo tem conhecimento do

Plano da Formacéo existente na sua autarquia.

Grafico n°7- Sentiu-se envolvido na definicdo do Plano de Formacdo da sua
autarquia?

Sentiu-se envolvido na definigdo do Plano de Formag&o na sua autarquia?

518 respostas

® sim
® Mao

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Analise: Relativamente a participacdo dos individuos inquiridos na definicdo do Plano
da Formacdo da sua autarquia, no total de 518 respostas obtido, a maioria de 319
respostas equivalentes a 61,6% afirmam ndo se sentirem envolvidos na definicdo do
plano da formacdo da sua autarquia, e a minoria de 199 respostas equivalentes a 38,4%

afirmam sentirem-se envolvidos na defini¢do do plano da formagéo da sua autarquia.

Gréfico n°8- J& usufruiu de algum plano de formacdo na sua autarquia nesses
altimos 2 anos?

Ja usufruiu de algum plano de formac&o nesses Ultimos 2 anos?

518 respostas

® Sim
@ Nio

Fonte: Elaborado pela autora (2020)
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Analise: Relativamente a participacdo dos individuos inquiridos em acdo de Formacao
na sua autarquia nos ultimos 2 anos, no total de 518 respostas obtidos, a maioria de 302
respostas equivalentes a 58,3% afirmaram que sim, que j& usufruiram, e a minoria de
216 respostas equivalentes a 41,7% afirmaram que ndo, que ndo usufruiram de nenhum

plano de formacao na sua autarquia nesses Gltimos 2 anos.

Grafico n°9- Gostaria de desenvolver alguma competéncia com a frequéncia de
cursos de formacao profissional?

Gostaria de desenvolver alguma competéncia mediante a frequéncia de cursos de formacéo
profissional?

318 respostas

® Sim
® Mo

_in)

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Anélise: De acordo com o grafico apresentado acima, no total de 518 respostas obtidos,
a maioria de 471 respostas equivalentes a 90,9% afirmaram que sim, que gostariam de
desenvolver competéncias com a frequéncia em acdo de formacdo profissional,
enquanto a minoria de 47 respostas equivalentes a 9,1% dizem que ndo, o que
resumidamente mostra que a maioria dos individuos inquiridos tem interesse de

participar em acdes de formacdo, de modo a aperfeicoarem as suas competéncias.

Gréfico n°10- Qual o grau da importancia que a Formacdo possui para si huma
escala de 1 a 10 (sendo 1 péssimo e 10 muito bom)?

Dos varios factores que contribuem para a melhoria do desempenho profissional qual o grau
de importancia que a formagao assumi para si numa escala de 1a 10 (sendo 1 péssimo e 10
muito bom)?

518 respostas

200
152 (29,3%)

150 :
122 (23,6%)120 (23,2%)

100

50 .
22(4.2%) 15 (3,1%)

9(1,7%)  9(17%)

50%) 1(02%)
|

Fonte: Elaborado pela autora (2020)
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Analise: Relativamente ao grau da importancia que a Formacgdo assume para 0S
individuos inquiridos de ambas as autarquias em estudo, num total de 518 respostas
obtidos, a maioria de 152 respostas equivalentes a 29,3% atribuiram a classificacdo de
10 valores, como sendo muito bom, 120 respostas equivalentes a 23,2% atribuiram a
classificacdo de 9 como sendo muito bom, 122 respostas equivalentes a 23,6%, também
classificaram com 8 muito bom, e 12% classificam com 7-Bom, 16 também como Bom,
e as outras restantes de 62 respostas equivalentes a 11,9% classificaram com (1, 2, 3,4 e

5) considerados péssimos.

Grafico n°11- Grau de Satisfacdo relativamente ao Plano de Formacao existente na
sua Autarquia:

Qual é o grau de Satisfagdo relativamente ao plano/ gestdo de formag&o na sua autarquia?

518 respostas

@ Pouco Satisfeito

@ Razoavel
Satisfeito

@ Muito Satisfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Anélise: Depois de algumas questdes relacionadas com a Gestdo da Formacao, pbe-se a
questdo do grau da satisfacdo dos inquiridos relativamente ao plano da formacéo
existente na sua autarquia, onde no total de 518 respostas, a maioria de 182 respostas
equivalentes a 35,1%, consideram estarem pouco satisfeitos, a segunda maioria de 173
respostas equivalentes a 33,4% consideram estarem razodvel e a minoria de 143
respostas equivalentes a 27,6% consideram estarem satisfeitos, e apenas 20 respostas

equivalentes a 3,9% consideram muito satisfeitos.
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Tabela n°2 — Julgam que a Formacao Profissional e Continua, constitui uma
estratégia de forma a trazer ganhos para as autarquias?

Julgam que a Formagé&o Profissional e Continua, constitui uma estratégia dos Recursos
Humanos de forma a trazer Ganhos para as autarquias?

SIM: 440

| NAO:10

OUTROS ARGUMENTOS:

R.26- Sim, a capacitagdo continua tem um papel importante no melhoramento de
planos de respostas eficientes aos desafios que se vao surgindo;

R.118- N&o muito.

R.29- Claro que sim, s6 com formagao continua a autarquia ndo ficara ainda mais
obsoleta;

R.119- N&o muito.

R.42- Claro. E importante termos formacéo sobre diversas matérias. Enquanto jurista
sinto necessidade constante de atualizar-me sobre determinadas areas e uma
formacéo para reciclar é sempre uma boa ferramenta;

R.199- Maior capacitagéo dos profissionais.

R.139- N&o, Poderia
ser, se fosse bem
administrado e bem
distribuido;

R.46- Sim, ajuda a ampliar as competéncias técnicas internas;
R.196- Sim quando é abrangente a todas as fungdes;

R.151- Nao, mas
devia constituir.

R.47- sim, pois permite ao colaborador evoluir nas suas capacidades e desenvolver
novas que permitam aceder a um novo posto.

R.129- Sim pois contribui para a atualizagdo dos conhecimentos;
R.407- Sim. Adaptagdo e manuseamento novas ferramentas e tecnologias

R.184 — N&o, mas
Se existisse para
todos de igual forma,
sim

R.49- Quando bem elaborada trara ganhos a diversos niveis;

R.110- Sim, constitui uma mais-valia, pois, resultam mais-valias em eficiéncia,
eficicia e qualidade no desempenho das fungfes por parte dos trabalhadores, logo
mais-valias para as Autarquias no ambito das suas missfes, estratégias e objetivos;
R.246- Se for rigorosamente isenta, quanto a indicacdo de formandos, e liberdade de
escolha destes ultimos quanto ao curso que pretendem, e que entendam melhor para
o desempenho das suas fungdes, sim.

R.208- N&o na
totalidade, outras
variaveis sédo
necessarias para o
ganho das autarquias.
A motivacgao é
constitutiva por véarias
componentes.

R.51- Se as autarquias proporcionarem uma boa formacdo aos seus funcionarios
resultaram ganhos para 0s servicos uma vez que os funciondrios com essa formacao
ficar@o mais capazes para desenvolverem as suas funcdes.

R.220- Em parte.

R.52- Sim uma vez que uma das formas de atualizarmos conhecimentos e ter
contacto com novas técnicas e métodos.

R.365- Mais do que a Formacao Profissional Continua, a estratégia mais eficaz seria
a da limpeza dos Quadros e reorganizagdo de equipas/chefias.

R.127- A Formac&o profissional continua é sem duvida crucial para qualquer
organizacao, por maioria de razdo para as autarquias, que prestam um servico
publico;

R.228- Depende da
formagé&o/experiéncia
dos formadores. Se
apostarmos
unicamente em RH da
CML o alcance sera
menor.

R.59- Se a formacéo for adequada ao desempenho de funcées;
R.416- A um nivel muito elevado e deveria ser obrigatéria

R.266- N&o tenho
opinido formada

R.70- Sim, a formacdo é muito importante para melhoria do desempenho R.269- Devial!
profissional;

R.73- SIM E SEMPRE UMA Mais-valia R.304- no sei
R.83- Sim, mas se a formac&o nao tiver aplicagéo imediata, perde-se um pouco. R.310- nio sei
R.91- E evidente que a formagdo profissional traz ganhos no desempenho das | R.318- Depende da
funcbes e consequentemente na resposta das autarquias aos problemas. formacédo
R.102- Sem duvida, o conhecimento extra é sempre uma mais-valia. R.358. Talvez

R.103- Sim, sensibilizando os colaboradores para novos desafios;

R.104- Claro, a especializacio a atualizagéo de informagao sdo a base de trabalho competente;
R.105- Sim, ganhos profissionais e pessoais dos formandos, e também como forma de promover/ a

autoconfianca profissional,
R.109- Penso que sim ao promover a melhoria de conhecimentos;
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R.128- sim constitui desde que adequada e concertada com os objetivos e necessidades dos funcionarios;
R.133- Se cada funcionario apés a formac&o poder colocar em préatica o que aprendeu sim;
R.197- Sim. Permite desenvolvimento profissional e servico mais eficaz e eficiente.

R.166- Sim. Pilar fundamental quando integrado num modelo de avaliagcdo de desempenho que pretenda ser
efetivamente um instrumento de gestdo, ndo s6é para identificar areas a desenvolver para melhoria do
desempenho, mas também como ferramenta para aferir a eficacia e adequabilidade das medidas corretiva,
nomeadamente da formacao ministrada.

R.205- Sem duvida. Apenas com as competéncias dos seus recursos humanos a autarquia evolui.

R.206- sim porque estimula o aumento e a qualidade do trabalho realizado por cada funcionario

R.210- Obviamente que sim, os conhecimentos adquiridos, adaptados a fungédo exercida traz claras melhorias
nos servigos prestados.

R.247- Maior informac&o implica mais ferramentas para resolucdo das tarefas diarias

R.250- Sim, de modo que mantém as pessoas interessadas e mais participativas.

R.291- se os pacotes formativos acompanharem a atualizagdo de conhecimento técnico e cientifico, sim

R.340- Sim. Existem muitos funcionarios desatualizados

R.349- A formac&o profissional continua, na minha opinio, contribui para o bom desenvolvimento dos servigos
e para a saude fisica e mental de todos os funcionérios, independentemente da carreira.

R.359- A formac&o constitui instrumento de atualizagéo e de capacitacdo capaz de canalizar para os servigos
melhores desempenhos e envolvimento. Recursos mais qualificados devem ser um ativo maior para as
entidades, que devem exigir melhores resultados e proporcionar um servico mais proximo e valioso aos
municipes.

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Analise: Relativamente a questao aberta posta a disposi¢éo dos individuos inquiridos de
forma a analisar as suas liberdades de expressdo e ponto de vista, sobre a seguinte
pergunta: Julgam que a Formacao Profissional e Continua, constitui uma estratégia

de forma a trazer ganhos para as autarquias?

No total de 518 respostas dos inquiridos, temos 440 resposta de SIM, isto é 440
consideram que a formacdo profissional e continua constitui sim uma estratégia dos RH
de forma a trazer ganhos para as autarquias, e 10 consideram que ndo, que a formacéo

ndo constitui uma estratégia de forma a trazer ganhos para as autarquias.

Vérias outras atribuiram também uma resposta positiva, mas ditas por suas proprias
palavras argumentando o seu ponto de vista, assim como algumas outras atribuiram
também uma resposta negativa, mas ditas por suas proprias palavras conforme constata

na tabela n°.2 acima identificado por nimeros de respostas.
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Grafico n°12- classificagdo do desempenho da sua Autarquia em termos de
investimento no ambito da Gestdo de Formacédo dos seus colaboradores numa
escala de 1 a 10 (sendo 1 péssimo e 10 muito bom).

Numa escala de 1a 10, como classifica o desempenho da sua Autarquia em termos de
investimento no ambito da Gestéo de Formagéo dos seus colaboradores (sendo 10 nivel de
pior desempenho e 10, o nivel de melhor desempenho)?

518 respostas

100

87 (16,8%)
75 64 (12,4%) e (2
62
50 “ﬁ;) {12%)
42
39
(8,1%) 34 5%
* (391&) (6,6%) (7.5%) SRy

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Anélise: Relativamente a classificacdo feita pelos colaboradores das ambas autarquias
em termos do desempenho e investimento das suas autarquias no ambito da Gestdo da
Formacdo, num total de 518 respostas obtidas, a maioria no total de 138 respostas
(agrupamento das classificagdes: 8, 9 e 10) equivalentes a 26,8% atribuiram uma
classificacdo positiva de muito bom, e 126 respostas (agrupamento das classificagdes: 6
e 7) equivalentes a 29,2% atribuiram a classificacdo de bom, 98 respostas (agrupamento
das classificacdes: 4 e 5) equivalentes a 9% classificou como suficiente e 130 respostas
(agrupamento das classificagfes: 1, 2 e 3) equivalentes a 25,1% classificou como
negativa/péssima o desempenho das suas autarquias no ambito do investimento na

formacédo dos seus colaboradores.
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3.1.2- Andlise Comparativa/ Cruzamento Variaveis

O cruzamento de dados é fundamental numa investigacdo uma vez que, permite-nos

analisar os resultados e tirar uma conclusdo com, mas clareza acerca dos dados obtidos,

e também fazer uma breve comparag&o.

Tabela Cruzamento n°1- A que Autarquia pertence VS Grau de Satisfagédo

Relativamente ao Plano/Gestdo de Formacdo da Sua Autarquia.

Qual é o grau de Satisfacao
relativamente ao
plano/ gestio de formacio na sua

Qual é o grau de Satisfacio
relativamente ao

autarquia? Rétulos de
Coluna
Total

Rétulos de Linha CM-Praia Geral
Pouco Satisfeito 61 61
Razoavel 24 24
Satisfeito 6 6
Total Geral 91 91

plano/ gestio de formacio na sua Rétulos de

autarquia? Coluna

Roétulos de Linha Total
CM-Lisboa Geral

Muito Satisfeito 20 20

Pouco Satisfeito 122 122

Razoavel 150 150

Satisfeito 136 136

Total Geral 428 428

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Grafico Cruzamento N° 1- A que Autarquia pertence VS Grau de Satisfacdo

Relativamente ao Plano/Gestdo de Formacdo da Sua Autarquia.

Contagem de Qual € o grau de Satisfacdo relativamente ao plano/ ...

CM-Praia
67,03%
50,00% ‘
26,37%

6,59%
L

A que Autarquia ... ¥
M CM-Praia

Qual € o grau de Satisfacdo relativamente ao plano/ gestdo de ... ¥

Contagem de Qual € o grau de Satisfac3o relativamente ao plano/ ...

CM-Lisboa

35,05% 31,78%

28,50%

A que Autarquia ...
M CM-Lisboa

v

Qual € o grau de Satisfacdo relativamente ao plano/ gestdo de ... ¥

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

54



Analise: De acordo com o cruzamento entre as variaveis: A que Autarquia pertence,
com a avaliacdo de satisfacao relativamente ao plano/gestao de formacao nas autarquias
em estudo, no total de 518 inquiridos, 428 pertencem a CM-Lisboa onde podemos
constatar que apenas 20 individuos equivalentes a 4,27% consideram estarem muito
satisfeitos com o plano/gestdo da formacdo desta autarquia, 122 equivalentes a 28,50%
consideram estarem pouco satisfeitos, 136 equivalentes a 31,78% afirmam estarem
satisfeitos e a maioria de 150 individuos equivalentes a 35,05% afirmam estarem
razoaveis, 0 que mostra que a autarquia esta proporcionando uma satisfacdo equilibrada
aos seus colaboradores, e sugere-se que investam cada vez mais nos seus potenciais

humanos.

Enquanto na CM-Praia, o cenario acontece de forma diferente, visto que, no total de 91
respostas quanto ao grau da satisfacdo com o plano existente nessa autarquia, a maioria
dos inquiridos (61 individuos), equivalente a 67,03% afirmam estarem pouco satisfeitos,
24 individuos equivalentes a 26,37% afirmam estarem razoaveis e apenas 6 equivalentes
a 6,59% consideram estarem satisfeitos, 0 que mostra que a autarquia precisa reforcar os
mecanismos de aposta e valorizagdo dos seus colaboradores de modo a suprimir as
falhas existentes e aperfeicoar cada vez mais este potencial que constitui a chave do

sucesso da organizacao proporcionando maior satisfacdo aos colaboradores.

Tabela Cruzamento N°2- A que Autarquia pertence VS Sente a necessidade de

melhorar o desempenho da sua funcao?

Sente a necessidade de

Sente a necessidade de melhorar melhorar o desempenho das
o desempenho das suas fun¢des? Roétulos de Coluna suas funcées? Rotulos de
Coluna
Rétulos de Linha CM-Praia Total Geral
Roétulos de Linha CM-Lisboa
Nio 1 1
Nao 36
Total Geral 91 91 Total Geral 428

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Total Geral
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Grafico Cruzamento N° 2- A que Autarquia pertence VS Sente a necessidade de

melhorar o desempenho da sua fung¢do?

Contagem de Sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas fungdes? Contagem de Sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas fungdes?
CM-Praia CM-Lisboa
98,90%
91,59%
100,00% ‘ 100,00% -
80,00% - 80,00% -
60.00% ‘ A que Autarquia Pertence v 60,00% - A que Autarquia Pert... ¥
40.00% ] = CM-Praia 40,00% - 8.41% B CM-Lisboa
. | 10% 20,00% - )
20,00% > ,00%
| 0,00%
0,00% +< - : ,00% -+ .
NZo Sim N3o Sim
Sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas fungbes? v Sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas fungdes? v

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Anélise: De acordo com o cruzamento entre as varidveis: A que Autarquia pertence,
com a questéo sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas funcbes?

No total de 518 inquiridos, 428 pertencem a CM-Lisboa onde podemos constatar que a
maioria de 392 individuos equivalentes a 91,59% afirmam que SIM, que sentem a
necessidade de melhorarem o desempenho das suas func@es, onde apenas 36 individuos
equivalentes a 8,41% consideram que NAO, que ndo sentem a necessidade de
melhorarem o desempenho das suas fun¢des. Enquanto na CM-Praia, no total de 91
inquiridos praticamente todos os individuos (90) afirmaram que SIM, que sentem a
necessidades de melhorarem o desempenho das suas funcées, exceto 1 afirmou que néo,
e comparando com a autarquia de lisboa mostra-se que em ambas as autarquias 0S
colaboradores estdo cada vez mais motivados e querem cada vez mais participar em
acOes de formacOes que certamente ajudam-lhes no melhor desempenho das suas

atividades profissionais proporcionando satisfacdo e motivacao.
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Tabela Cruzamento N°3- A que Autarquia pertence VS Tem conhecimento de algum

Plano de Formagé&o existente na sua Autarquia?

Tem Conhecimento de algum Plano

de Formacao existentena sua Tem Conhecimento de algum
autarquia? ) Plano de Formacio existentena sua
Roétulos de Coluna autarquia? Rétulos de

Roétulos de Linha CM-Praia Total Geral Coluna

Rétulos de Linha CM-Lisboa Total Geral
Nao 60 60

Nio 37 37
Stm 3L 31 Sim 391 391
Total Geral 91 91 Total Geral 428 428

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Gréfico Cruzamento N° 3- A que Autarquia pertence VS Tem conhecimento de algum
Plano de Formagé&o existente na sua Autarquia?

Tem Conhecimento de algum Plano de Formac&o existente na sua autarquia? Contagem de Tem Conhecimento de algum Plano de Formac3o existente na sua autarquia?
CM-Praia CM-Lisboa
91,36%
65,93% ;
80,00% e 100,00%
80,00% -
60,00% | S%,07%
A que Autarquia Pertence v 60,00% A que Autarquia Pertence v
40,00% - Prai i
m CM-Praia 40,00% — ® CM-Lisboa
% 1
20,00% 20,00% - - )
0,00% 0,00% -+ . .
Ngo Sim N3o sim
Tem Conhecimento de algum Plano de Formagdo existente na sua autarquia? v Tem Conhecimento de algum Plano de Formac3o existente na sua autarquia? v

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Anélise: De acordo com o cruzamento entre as variaveis: A que Autarquia pertence,
com a questdo tem conhecimento de algum plano de formacéo existente na sua

autarquia?

No total de 518 inquiridos, 428 pertencem a CM-Lisboa onde podemos constatar que a
maioria de 391 individuos equivalentes a 91,36% afirma que SIM, que tem
conhecimento do plano de formacdo existente na sua autarquia, e 37 individuos
equivalentes a 8,64% afirmam que NAO tem conhecimento da existéncia de planos de
formagéo existente na CML. Enquanto na CM-Praia, num total de 91 inquiridos, a
maioria de 60 individuos equivalentes a 65,93% consideram que NAO tem

conhecimento da existéncia de plano de formacdo nesta autarquia, e apenas 31
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individuos equivalentes a 34,07% afirmam que SIM, que tem conhecimento da

existéncia do plano de formagéo.

Tabela Cruzamento n°4- A que Autarquia pertence VS Sentiu-se envolvido na

definicdo do Plano de Formacdo na sua Autarquia?

Sentiu-se envolvido na definicao

do Sentiu-se envolvido na definicao do
Plano de Formagio na sua Roétulos de Plano de Formacio na sua
autarquia? Coluna autarquia?
Roétulos de Coluna

Rétulos de Linha CM-Praia Total Geral i ; .

Roétulos de Linha CM-Lisboa Total Geral
B o 1 Nao 250 250
Sim 20 20 Sim 178 178
Total Geral Sl 91 Total Geral 428 428

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Grafico Cruzamento N° 4- A que Autarquia pertence VS Sentiu-se envolvido na

definicdo do Plano de Formacdo na sua Autarquia?

Contagem de Sentiu-se envolvido na definicdo do Plano de Formac3o na sua autarquia? Contagem de Sentiu-se envolvido na definicio do Plano de Formagdo na sua autarquia?
CM-Praia CM-Lisboa
78,02% 58,41%
80,00% 60,00% 1 41,59%
] 50,00%
60,00% 1 40,00%
21,98% A que Autarquia Pertence v ey A que Autarquia Pertence v
NNT A © mCM-Praia s ® CM-Lisboa
zo‘m ' 7 - zo’m |
} 10,00% .
0,00% - - ] 1 0,00% . .
N3o Sim N3o Sim
Sentiu-se envolvido na definicdo do Plano de Formagdo na sua autarquia? v Sentiu-se envolvido na definic3o do P deF T T

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Analise: De acordo com o cruzamento entre as variaveis: A que Autarquia pertence,

com a questdo sentiu-se envolvido na defini¢do do plano de formagdo na sua autarquia?

No total de 518 inquiridos, 428 pertencem a CM-Lisboa onde podemos constatar que a
maioria de 250 individuos equivalentes a 58,41% afirmam que NAO, que ndo sentiram

envolvidos na definicdo do plano da formagao na sua autarquia, e apenas 178 individuos
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equivalentes a 41,59% afirmam que SIM, que se sentiram envolvidos na defini¢do do
plano da formac&o na sua autarquia. Enquanto na CM-Praia, no total de 91 inquiridos a
maioria de 71 individuos equivalentes a 78,02% consideram que NAO sentiram
envolvidos na definicdo do plano de formacéo desta autarquia e apenas 20 individuos
equivalentes a 21,98% afirmam que sim, que se sentiram envolvidos na definicdo do

plano de formacéo.

OBS: segundo os dados da entrevista da autarquia de Lisboa, revela uma certa
contradicdo relativamente as respostas dos inquiridos, onde a maioria dos inquiridos
afirmam ndo sentirem envolvidos na definicdo do plano da formacdo, mas na entrevista
tinha-se afirmado que a definicdo/ elaboracdo do plano da formacao é feito junto dos
colaboradores e com o auxilio dos dirigentes de cada departamento, deste modo que

existe uma contradicdo entre essas afirmacoes.

Tabela Cruzamento n°- A que Autarquia pertence VS J& usufruiu de algum Plano de

Formacdo nesses Ultimos 2 anos na sua Autarquia?

Ja usufruiu de algum J4 usufruiu de algum plano
plano de formacio nessesultimos 2 Roétulos de de formacio nesses iltimos 2
Coluna anos? Rotulos de
Coluna
Rétulos de Linha CM-Praia Total Geral
Rotulos de Linha CM-Lishoa
52 52
Niao 163
39 39 Sim 265
Total Geral 91 91 Total Geral 428

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Total Geral
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Grafico Cruzamento N° 5- A que Autarquia pertence VS Ja usufruiu de algum Plano

de Formacéo nesses ultimos 2 anos na sua Autarquia?

Contagem de J3a usufruiu de algum plano de formacdo nesses Ultimos 2 anos? Contagem de Ja usufruiu de algum plano de formag3o nesses Uitimos 2 ...
CM-Praia CM-Lisboa
57,14%
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50,00% - }
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30,00% - u CM-Praia 40,00% m CM-Lisboa
20,00% |
‘ 20,00%

10,00% }

0,00% - T 1 0,00% ¥

N&o Sim

J4 usufruiu de algum plano de formacdo nesses Citimos 2 anos? v 34 usufruiu de algum plano de formac&o nesses tiltimos 2 anos? v

Gostaria de desenvolver alguma
competéncia mediante

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Anélise: De acordo com o cruzamento entre as variaveis: A que Autarquia pertence,

com a questdo ja usufruiu de algum plano de formacao nesses ultimos 2 anos?

No total de 518 inquiridos, 428 pertencem a CM-Lisboa onde podemos constatar que a
maioria de 265 individuos equivalentes a 61,92% afirmam que SIM, que ja usufruiram
de algum plano de formacdo nesses Ultimos 2 anos, e 163 individuos equivalentes a
38,08% afirmam que NAO, que ndo usufruiram de nenhum plano de formacgdo nesses
ultimos 2 anos. Enquanto na CM-Praia, no total de 91 inquiridos, a maioria de 52
individuos equivalentes a 57,14% afirmaram que NAO usufruiram de nenhum plano de
formacdo nesses Gltimos 2 anos e 39 individuos equivalentes a 42,86% afirmaram que

SIM, que ja usufruiram de algum plano de formac&o nesses Gltimos 2 anos.

Tabela Cruzamento n°- A que Autarquia pertence VS Gostaria de desenvolver

alguma competéncia mediante a frequéncia de Cursos Profissional Continua?

Gostaria de desenvolver alguma

a frequéncia de cursos de formacio Rotulos de coml.)etencia N -
: mediante a frequéncia de cursos de Roétulos de
profissional? Coluna N 2
formacao profissional? Coluna

. Total
Rotulos de Linha CM-Praia Total Geral Romlos deTinha CM-Lisboa Geral
Nio 5 5 Nio 43 43
Sim 86 86 Sim 385 385
Total Geral 91 91 Total Geral 428 428
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Contagem de Gostaria de desenvolver alguma competéncia mediante a frequéndi...

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Grafico Cruzamento N° 6- A que Autarquia pertence VS Gostaria de desenvolver
alguma competéncia mediante a frequéncia de Cursos Profissional Continua?
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CM-Praia CM-Lisboa
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4 & % ) ’ 0,00% - ;

heo Sim N3o Sim

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Anélise: De acordo com o cruzamento entre as varidveis: A que Autarquia pertence,
com gostaria de desenvolver alguma competéncia mediante a frequéncia de cursos de

formacédo profissional?

No total de 518 inquiridos, 428 pertencem a CM-Lisboa onde podemos constatar que a
maioria de 385 individuos equivalentes a 89,95% afirmam que SIM, que gostariam de
desenvolver competéncias mediante a frequéncia de cursos de formagéo profissional, e
43 individuos equivalentes a 10,05% afirmaram que NAO gostariam de desenvolver
competéncias mediante a frequéncia de cursos de formacao profissional. Enquanto na
CM-Praia, no total de 91 inquiridos a maioria de 86 individuos equivalentes a 94,51%,
afirmam que SIM, que gostariam de desenvolver competéncias mediante a frequéncia
de cursos de formacdo profissional e 5 individuo equivalente a 5,49% afirmam que
NAO gostariam de desenvolver competéncias mediante a frequéncia de cursos de

formacéo profissional.

Com esses dados, mostra-se claramente que os inquiridos das ambas autarquias em
estudo veem a formacdo como uma das ferramentas capaz de suprimir as suas
fraquezas, de progredir e aperfeicoar ainda mais as suas competéncias pessoais que
resultam em ganhos ndo s para estes, como tambeém para as organizagOes onde se

encontram inseridas. E esta manifestacdo da vontade de participar em acdes de

Gostaria de desenvolver alguma competéncia mediante a frequéndia de cursos de fo... ¥
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formagdes, considera-se algo de muito bom e positivo, visto que, a principal e grande
mudanca ocorre primeiramente na forca de vontade, e a partir dai realiza-la e por em

pratica de modo a serem excelentes no que fazem.

Tabela Cruzamento n°7- A que Autarquia pertence VS Grau de importancia que a

formacéo assumi para si numa escala de 1 a 10 (sendo 1 péssimo e 10 muito bom)?

Grau de importancia que a formacio Grau de importancia que a formacio assumi
assumi para si para sinuma escalade 1 a 10 (sendo 1 péssimo e Rotulos de
numa escalade 1 a 10 (sendo 1 péssimo e Rotulos de 10 muito bom)? Coluna
10 muito bom)? Coluna i ) Total
Total Rotulos de Linha CM-Lisboa Geral
Roétulos de Linha CM-Praia Geral 1 (péssimo) 5 5
2 (péssimo) 1 1 3 (péssimo) 7 i
3 (péssimo) 2 2 4 (Suficiente 8 8
4 (Suficiente 1 1 5 (suficiente) 2 »
5 (Suficiente) 2 2 ¢ (Bom) 13 13
& (Hou 3 3 7 (Bom) 61 6l
7 (Bom) 1 1
8 (MBom) 104 104
8 (MBom) 7 7
9 (MBom) 25 55 9 (MBom) 9% 94
10(MBom) 49 49 10 (MBom) 114 114
Total Geral 91 91 Total Geral 428 428
Fonte: Elaborado pela autora (2020)
Grafico Cruzamento N° 7- A que Autarquia pertence VS Grau de importancia que a
formacdo assume para si numa escala de 1 a 10 (sendo 1 péssimo e 10 muito bom)?
Soma de Qual o grau de importancia que a formag3o assumi para si numa escala d... Soma de Qual o grau de importandia que a formagdo assumi para si numa escala de 1 10 (sen...
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Fonte: Elaborado pela autora (2020)

62



Analise: De acordo com o cruzamento entre as variaveis: A que Autarquia pertence,

com qual o grau de importancia que a formagdo assume para si numa escala de 1 a 10?

No total de 518 inquiridos, 428 pertencem a CM-Lisboa onde podemos constatar que a
maioria de 312 respostas equivalentes a 80,77% (agrupamento das classificagdes de 8,9
e 10) classificam a formagcdo como muito bom, 74 respostas (agrupamento das
classificacbes de 6 e 7) equivalentes a 14,54% classificam como Bom, e 30 respostas
(agrupamento das classificacdes de 4 e 5) equivalentes a 3,94% classificam como
suficiente, e 12 respostas (agrupamento das classificagdes de 1 e 3) equivalentes a
0,74% classificam como péssimas a importancia que a formagdo assume na perspetiva

dos colaboradores inquiridos.

Enquanto na CMP na perspetiva dos colaboradores inquiridos, no total de 91 inquiridos,
a maioria de 81 respostas (agrupamento das classificacbes 8,9 e 10) equivalentes a
94,26% classificam a importancia da formagcdo como Muito bom, 4 respostas
(agrupamento das classificacdes 6 e 7) equivalentes a 3,06% classificam como Bom, 3
respostas (agrupamento das classificacfes 4 e 5) equivalentes a 1,71% classificam como
suficiente, 3 respostas (agrupamento das classificacbes 2 e 3) equivalentes a 0,92

classificam como péssimas.

Resumidamente os dados mostra-nos que em ambas as autarquias, 0s colaboradores
possuem uma Vvisdo positiva relativamente a Formacéo Profissional e continua, uma vez
que a maioria dos inquiridos em ambas autarquias atribuiram a maioria das
classificacbes de Muito bom (8,9 e 10 valores) ao grau da importancia que a Formacéo

Profissional assume para eles.
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Tabela Cruzamento n°8- A que Autarquia pertence VS Como classifica o desempenho

da sua autarquia em termos de investimento no dmbito da gestdo da formacdo dos seus

colaboradores numa escala de 1 a 10 (sendo 1 péssimo e 10 muito bom)?

Numa escala de 1 a 10, como classifica o
desempenho

da sua Autarquia em termos de investimento
no Ambito da

Gestao de Formaciao dos seus colaboradores

(sendo 1 péssimo e 10 muito bom)? Rotulos de
Coluna

Total
Roétulos de Linha CM-Praia Geral
1 (péssimo) 9 9
2 (péssimo) 30 30
3 (péssimo) 17 17
4 (Suficiente 5 5
5 (Suficiente) 9 9
6 (Bom) 8 8
7 (Bom) 6 6
8 (MBom) 5 5
10 (MBom) 2 2
Total Geral 91 91

Soma de Numa escala de 13 10, como dassifica o desempenho da sua Autarquia em termos de investimento no ambito da ...

18,00%
16,00%
14,00%
12,00%
10,00%
8,00%
6,00%
4,00%
2,00%
0,00%

Numa escala de 1a 10, como dassifica o desempenho da sua Autarquia em termos de investimento no ambito da Gesta... v

Numa escalade 1 a 10, como classifica o

desempenho da sua Autarquia

em termos de investimento no Ambito da

Gestidode Formacao

dos seus colaboradores (sendo 1 péssimo e 10 Rétulos de

muito bom)? Coluna

Roétulos de Linha CM-Lisboa  Total Geral
1 (péssimo) 22 22
2 (péssimo) 28 28
3 (péssimo) 25 25
4 (suficiente) 30 30
5 (suficiente) 55 55
6 (Bom) 54 54
7 (Bom) 81 81
8 (MBom) 82 82
9 (MBom) 40 40
10 (MBom) 10 10
Total Geral 428 428

Fonte: Elaborado pela autora (2020)

Gréafico Cruzamento N° 8- A que Autarquia pertence VS Como classifica o

desempenho da sua autarquia em termos de investimento no ambito da gestdo da

formacdo dos seus colaboradores numa escala de 1 a 10 (sendo 1 pessimo e 10 muito

bom)?
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Fonte: Elaborado pela autora (2020)
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Analise: De acordo com o cruzamento entre as variaveis: A que Autarquia pertence,
com como classifica 0 desempenho da sua autarquia em termos de investimento no

ambito da Gestdo de Formacéo dos seus colaboradores numa escala de 1 a 10?

Podemos constatar que na CML, a maioria de 132 individuos (agrupamento das
classificacbes 8, 9 e 10) equivalentes a 43,28% classificam o desempenho das suas
autarquias como Muito bom,75 individuos (agrupamento das classificacdes 1, 2 e 3)
equivalentes a 5,98% classificam o desempenho das suas autarquias como péssimo, 85
individuos (agrupamento das classifica¢fes 4 e 5) equivalentes a 15,41% classificam o
desempenho das suas autarquias como suficiente, 135 individuos (agrupamento das
classificacbes 6 e 7) equivalentes a 35,33% classificam o desempenho das suas

autarquias como Bom,

Enquanto na CMP, a maioria de 56 individuos (agrupamento das classificacfes 1, 2 e 3)
equivalentes a 35,82% classificam o desempenho das suas autarquias como péssimo, 14
individuos (agrupamento das classificacdes 4 e 5) equivalentes a 19,4% classificam o
desempenho das suas autarquias como suficiente, também 14 individuos (agrupamento
das classificacGes 6 e 7) equivalentes a 26,87% classificam o desempenho das suas
autarquias como Bom, e apenas 7 individuos (agrupamento das classificacfes 8 e 10)
equivalentes a 17,91% classificam o desempenho das suas autarquias como Muito bom.

Resumidamente a CM-Lisboa obteve as maiores classificagdes de Muito bom (132-
43%), e a minoria de 75 equivalentes a 5,98% é que classificou como péssimo em
detrimento da CM-Praia, que sé obteve apenas 7 classificacbes de Muito-bom
equivalentes a 17,91%, e 14 de Bom e a maioria de 56 equivalentes a 35,82%
classificou como péssimo, 0 que podera mostrar que os colaboradores/ inquiridos da
CML estdo mais satisfeitos e motivados com o investimento da CML no ambito da
Formacdo Profissional e continua do seu potencial humano em detrimento da CM-Praia,

ponto este que carece de melhorias e mais apostas de investimento.
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3.2- Discussao dos resultados obtidos

A tematica abordada nesta investigagcdo, ¢ a: “Gestdo da Formacdo nas Autarquias
Locais”. Com este estudo, pretende-se identificar e compreender o funcionamento do
ciclo do processo da Gestdo da formagdo como gestdo estratégica dos recursos humanos
nas duas Autarquias Locais.

Resultados obtidos através das Entrevistas aos Diretores dos departamentos dos

RH e ao Inquérito aos colaboradores:
Funcionamento do Ciclo da Gestao da Formacao:

No periodo de levantamento das necessidades de formacdo na CML, o ciclo processa-se
segundo as palavras da entrevistada, a questdo 6 da entrevista onde dizia ela que: “Em
regra, o ciclo inicia-se com um levantamento das necessidades de formacéo junto de
cada trabalhador dando-os a oportunidade de identificar cursos de que ele precisa e
gostaria de fazer para se desenvolver profissionalmente, ele pode indicar 2 cursos de
que precisa para aperfeicoar a sua funcéo e também pode indicar 1 outro curso que ele
gostaria de ter mesmo que ndo tenha nada a ver com a sua funcdo, que por motivos
pessoais ou outras gostaria de fazer, e 0 nosso objetivo é que os trabalhadores
melhorem os seus desempenhos, e que estejam capacitadas a nivel profissional e
pessoalmente.” Deste modo, é de considerar que na CML, a Formacao profissional e
continua € vista como uma pratica de investimento na cria¢do de equipas de exceléncia,
uma vez que, nela assenta uma politica de melhoria continua da qualidade da formacéo
desenvolvida, tornando-a mais eficaz e eficiente de modo a garantir um maior
ajustamento dos desempenhos individuais e profissionais aos objetivos da organizacao,
considerados fundamentais, visto que o conhecimento e o desempenho organizacional

resultam das competéncias individuais.

E na CMP, segundo a entrevistada “um ciclo propriamente dito ndo tem, as formagoes
decorrem conforme a cooperacao que a CMP tem com o0 governo, isto €, o que acontece
realmente aqui, séo acdes de formacOes que fazemos de vez em quando sempre que nos
presentear com alguma oferta e alguma oportunidade para participar nas acoes de
formacGes, e dai destacam-se alguns técnicos para participar, normalmente os mais
selecionados a participarem sdo os colaboradores que trabalham com 0s processos

chaves, nomeadamente os que tratam dos processos de Taxi, Técnicos de Sistemas, isto
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¢, 0s que sdo lideres do projeto. Resumidamente, as formagdes na Camara Municipal
da Praia séo feitas mediante oportunidades que surgem através de protocolos com as
entidades tanto nacionais como internacionais para com a Camara Municipal, isto é
nada planeado.” Neste sentido, a pesquisa apresenta fraquezas no que diz respeito ao
Planeamento das atividades de Formacdo na CMP, visto que toda e qualquer
organizagao para ser bem-sucedida tem de investir no seu potencial humano, e com isso
ha que ter sempre delineado as atividades com antecedéncia que va de encontro as suas

necessidades de maneira a fomentar um bom desempenho dos seus colaboradores.

Nestas mesmas palavras da entrevistada, nota-se também que na CMP, a falta da
Elaboracdo do Plano da Formacdo nesta autarquia, causa uma desigualdade no que diz
respeito ao acesso equitativo as ac¢des de formagdes por parte dos colaboradores, visto
que as formac0Oes sdo feitas mediante as ofertas que surgem, deste modo e segundo a
entrevistada na maioria das vezes sdo sempre 0s mesmos colaboradores a serem

selecionados para participarem em acGes de formacao.

E quanto aos dados obtidos pelo inquérito aplicado aos funcionarios, € de salientar

que:

- Relativamente a questdo sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas
funcbes, em ambas autarquias se nota que os colaboradores querem, cada vez mais
formacbes, e isto mostra-se que eles veem a formacdo como um auxilio de
aperfeicoamento do desempenho das suas funcgdes. Por isso, na CML estdo sempre a
realizar acOes de formacGes, de modo que afirmou a entrevistada: “Fazemos formagdes
a todo o ano de janeiro a dezembro, reduzimos o numero de agdes de formacdo em
agosto, e nos ultimos 15 dias de dezembro, por razées de férias e no final do ano...”
isto mostra-se claramente que, para eles a Formacéao néo € visto sé como um direito dos
trabalhadores, mas sim como uma estratégia de mudanca, de valorizacdo dos seus
Colaboradores e ndo s6 como também aos publicos externos, e por isso utilizam o
Slogan “FORMAR E MUDAR - A pensar na sua Valorizagio ”, isto € acreditam que a
Formacdo resume num fator de mudanca, mudanca esta que pode ser tanto no seio

individual dos colaboradores, como no seio de toda a organizagéo.

E na CMP, esta é um dos pontos menos satisfatorio apresentado na entrevista onde dizia
a entrevistada que “aqui na Camara Municipal da Praia temos bons técnicos, mas nao

temos técnicos especializados no seu ramo de trabalho, por exemplo, eu sou Técnica

67



Superior de Recursos Humanos aqui na Camara, mas a minha area de formacéo base ¢é
Administracéo, e sempre sinto necessidades de formagdo na area da minha funcéo e
com o passar de tempo acabamos por aprender algumas coisas no dia-a-dia com o0s
colegas que tem formacéo base na area. Portanto, considero que este constitui um dos
pontos menos satisfatorio, isto porque, muitas vezes temos pessoas com vontade de
fazer mais, dar melhor de si, mas sente-se limitado por néo ter formacé&o especifica na
sua area que atua, aquele suporte técnico. Concluindo aqui, temos muita falta de
formacdo, raramente realizam agées de formacgao”, e € desta forma que sugere que a
CMP aposte mais na formacdo dos seus colaboradores criando planos estratégicos de
formacgéo de modo a enriquece-los de bagagens suficientes para o0 melhor desempenho
das suas funcdes contribuindo assim para um alcance eficiente e eficaz dos objetivos da
CMP.

- Quanto ao conhecimento do Plano da Formagdo existente nas autarquias em estudo, na
CML, a maioria dos inquiridos (391) equivalentes a 91,36% afirmam que sim que tem
conhecimento do plano, conforme o gréafico cruzamento n°.3, e também quanto ao grau
de satisfacdo dos individuos com este Plano de Formacdo, na CML a maioria (150)
equivalentes a 35,05% consideram razoaveis, conforme o grafico cruzamento n°l1, o que
nos mostra um certo equilibrio relativamente a este fator, enquanto na CMP a maioria
de 60 inquiridos equivalentes a 65,93% afirmam nédo terem conhecimento da existéncia
do plano da formacdo na sua autarquia, e relativamente a satisfagdo com o plano, a
maioria (61 individuos) equivalentes a 67,03% consideram estarem pouco satisfeitos,
deste modo, ha que criar planos estratégicos de formacéo que beneficiam cada vez mais
os colaboradores visto que colaboradores qualificados resultam em mais produtividade,

mais rentabilidade, e sobretudo maior motivacao.

Relativamente ao envolvimento dos individuos na definicdo do Plano da Formacédo na
CML hé& uma contradicdo, visto que, conforme disse a entrevistada nas suas palavras
“... o ciclo inicia-se com um levantamento das necessidades de formag&o junta de cada
trabalhador dando-os oportunidades de identificarem cursos de que precisam e
gostariam de fazer para se desenvolverem pessoal e profissional, eles podem indicar 2
cursos de que precisam para aperfeicoarem nas suas funcdes e também podem indicar
1 outro curso que gostariam de fazer por razées pessoais” e conforme o grafico
cruzamento n.°4, ha uma contradigdo onde a maioria dos individuos (250) equivalentes

a 58,41% consideram que ndo sentiram envolvidos na definicdo do plano da formagéo
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das suas autarquias, mas de qualquer forma nota-se claramente que a CML fez uma boa
partilha do conhecimento do Plano da Formacdo aos seus colaboradores, visto que
conforme o gréfico anterior cruzamento n.°3 a maioria dos inquiridos (391) afirmaram

que sim que tem conhecimento do Plano da Formacdo existente.

Também quanto ao acesso a Formacéao nos ultimos 2 anos na CML, a pesquisa mostra-
se que uma grande maioria dos colaboradores (265 equivalentes a 61,92%) usufruiram
de a¢Bes de formacdo conforme o gréfico cruzamento n.°5 em detrimento dos que nao
(163 equivalentes a 38,03%), o que mostra que o Plano da formacdo existente nesta
autarquia esta sendo posta em pratica e que a organizacdo estd em constante
aprendizagem e mudanca. E enquanto na CMP, a maioria de 52 individuos equivalentes
a 57,14% afirmam néo usufruiram de nenhuma acéo de formacdo nesses Gltimos 2 anos,
e apenas a minoria de 39 individuos equivalentes a 42,86% afirmam que sim, que
usufruiram, e com este resultado da-se a percecédo de que esta diferenca reside no fato de
serem sempre 0s mesmos colaboradores selecionados para participarem em acdes de

formagdes.

No diagnostico constatou-se que, conforme pode ver no grafico cruzamento n.°6, na
CML os colaboradores acreditam fortemente no lema referido anteriormente que é
“Formar é Mudar”, visto que a grande maioria (385 equivalentes a 89,95%) afirmam
que Gostariam de desenvolver competéncias mediante frequéncia de cursos de formacéo
profissional, e isto mostra-se que eles acreditam que frequentando formacao, estdo a
ganhar e a aperfeicoar cada vez mais as suas competéncias anteriores, e a adquirir novas

com o aprendizado.

Ainda no mesmo gréfico, na CMP esta sede da Formac&o é notéavel, visto que a maioria
(86 equivalentes a 94,51%), quase todos afirmam que Gostariam sim de desenvolver
competéncias mediante frequéncia de cursos de formacdo profissional, e somente 5
equivalentes a 5,49% afirmam que ndo, e isto da-se a certeza de que os colaboradores
acreditam que a Formacao profissional ajuda-lhe cada vez mais a aprimorar e validar os
seus conhecimentos, contribuindo para o aumento da sua autoestima e da sua
autoimagem enquanto profissionais capazes de desenvolver a organizacdo e de a levar

a0 SuUCesso.

- E quanto ao Grau da importdncia que a Formagdo assume na percecdo dos

colaboradores inquiridos em ambas as autarquias, conforme o grafico cruzamento n.°7 a
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maioria atribuiram a classificacdo de 10 valores como sendo muito bom (CML- 114
equivalentes a 29,66%, E CMP-49 equivalentes a 59,90%), e com este resultado é
possivel afirmar que, para os colaboradores, a Formacdo é vista como algo de
exceléncia, como uma pratica que proporciona a transmutacdo de saberes e de
comportamentos, contribuindo para o alcance do sucesso de qualquer organizacao.
Desta forma no &mbito da classificacdo do desempenho das autarquias por parte dos
inquiridos conforme pode ver no grafico cruzamento n.°8 no que diz respeito ao
investimento na Gestdo da Formacéo dos colaboradores, é de salientar que a maioria de
82 equivalentes a 25,29% classificou a CML com 8 valores, o que é considerado muito
bom, e a minoria de 22 equivalentes a 0,86% classificou com 1 valor considerado
péssimo, e com isso é seguro afirmar que na percecdo dos colaboradores dessa
autarquia, a pratica formativa € vista como uma prioridade na politica dos recursos
humanos da CML, uma vez que constitui uma ferramenta de valoriza¢do, motivacdo e
satisfacdo para todos os formandos colaboradores. Deste modo que nesta mesma linha
do raciocinio salientou a entrevistada na questdo 2 da entrevista, que: “Preparamos os
trabalhadores da Camara para exercer novas e qualquer funcdo que ele integre na
camara..., o propdasito da formagdo é sempre ajudar ao bom desempenho da fungdo na
camara, isto é, antecipar e preparar para que as pessoas encontram-se aptas para
trabalharem bem”. Enquanto na CMP, a maioria de 30 individuos equivalentes a
17,91% classificaram a autarquia com 2 valores considerado péssimo, e apenas 2
equivalentes a 5,97% classificaram com 10 considerado muito bom. Deste modo,
considera-se que a autarquia da Praia, possui um arduo caminho pela frente no que
tange a aposta na valorizacdo do maior ativo organizacional que é a Formacao dos seus
colaboradores, visto que apostar na formacao profissional dos seus quadros é apostar na
principal area chave para a competitividade, uma vez que quanto mais qualificados
estdo os profissionais, maior € a qualidade dos servicos prestados aos municipes e ao
publico em geral.

Contudo, de acordo com a questdo aberta n.°13 do questionario, “Julgas que a
Formacéo Profissional Continua, constitui uma estratégia dos Recursos Humanos de
forma a trazer ganhos para as autarquias?” este estudo certifica-se de que a Formacéo
Profissional e Continua para ambas as autarquias, constitui sim uma préatica de gestao
estratégica dos RH onde a maioria dos inquiridos defenderam que sim, que esta € uma
pratica que se move no ambito de desenvolvimento de conhecimentos e competéncias

cognitivas quer ao nivel pessoal, quer ao nivel profissional, proporcionando mudancas
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de conhecimento e comportamento, fornecendo instrumentos que conduzem ao sucesso

de qualquer organizacdo conforme pode constatar nas préoprias palavras dos inquiridos:

R.91- “E evidente que a formag&o profissional traz ganhos no desempenho das funcdes

e consequentemente na resposta das autarquias aos problemas” - CMP;

R.110- “Sim, constitui uma mais-valia, pois resulta mais-valias em eficiéncia, eficicia e
qualidade no desempenho das fungdes por parte dos trabalhadores, logo mais-valias

para as Autarquias no ambito das suas missdes, estratégias e objetivos” - CML,;

R.359- “A formacdo constitui instrumento de atualizacéo e de capacitacdo capaz de
canalizar para os servicos melhores desempenhos e envolvimento. Recursos mais
qualificados devem ser um ativo maior para as entidades, que exigem melhores

resultados e proporcionar um servi¢o mais proximo e valioso aos municipes” - CML,;

R.468- “Sim porque contribui para a motivagdo dos colaboradores e com isso a melhor
desempenho e aperfeicoamento no exercicio da funcéo com isso trara ganhos imediatos

para as autarquias” - CMP.
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Conclusao

Considerac0es Finais

Na presente investigacdo foi adotado o estudo de caso em duas autarquias. e utilizado
como instrumentos de recolha de dados: a aplicacdo de questionarios aos colaboradores
internos, uma entrevista feita aos responsaveis pela area dos Recursos Humanos e
Formacdo, andlise documental e observacdo direta, onde essas perceces foram

registradas quantitativamente e qualitativamente.

A Formacdo profissional € na atualidade uma area em contante crescimento ndo s6 em
Portugal, como também em Cabo Verde e em todo o mundo. Deste modo, para o
Sistema Nacional de Qualificagcdes Portuguesa, a formagdo profissional comporta toda a
formacédo que tem como objetivo dotar o individuo de competéncias para o exercicio de

uma ou mais atividades profissionais (ANQF, 2018).

Diversas foram as questdes que emergiram da andlise do funcionamento do processo da
Gestdo da Formacdo nas autarquias estudadas, mas a partir disto, considera-se que na
CML h& portanto, uma maior consciencializacdo de que a qualidade dos seus
trabalhadores sdo fundamentais para dar respostas as exigéncias do publico que se
mostra cada vez mais exigente. Por isso, na CML, a Formagdo é vista como um
excelente mecanismo de capacitar os colaboradores de conhecimentos e competéncias
de modo a prosseguirem melhor com as suas tarefas, melhorando o seu desempenho
profissional e contribuindo também para o desempenho da organizacdo em geral, assim
como se pode conferir nas palavras da entrevistada “...o propdsito da formagdo é
sempre ajudar ao bom desempenho da funcdo na camara, isto €, antecipar e preparar
para gque as pessoas encontram-se aptas para trabalharem bem”.

E relativamente a CMP, segundo a entrevistada ndo existe um Plano de Formacao
propriamente dita, visto que as formagfes sdo ministradas conforme as ofertas que
surgem, deste modo, considera-se que esta deve criar estratégias de melhorias no
processo da Gestdo da Formagdo, visto que segundo Velada (2007), “a Formacao ¢
crucial para o desenvolvimento e sucesso de uma organizacdo, quando é ela bem
planeada e concebida”, isto porque colaborador qualificado sera muito mais produtivo e
eficiente, uma vez que possui maior motivacdo e satisfacdo no trabalho de forma a

progredir-se para alcancar os objetivos organizacionais.
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Relativamente ao acesso a Formacéo profissional e Continua, com este estudo, conclui-
se que em ambas autarquias existem uma desigualdade no que tange ao acesso dos
colaboradores a formacdo, isto é, existem grupos profissionais que sdo mais
beneficiados frequentemente com acGes de formacao em detrimento dos outros. Razdes
estas que, por exemplo na CMP considera-se que é devido a ndo planeamento das
formagdes, por isso consoante surgem as ofertas séo selecionados os profissionais cuja
funcdo véo de encontro a formagao oferecida por iSSo esses S0 sempre 0S mesmos a
participarem, e enquanto na CML a desigualdade reside na diferenca dos niveis de
habilitacdo, isto € conforme disse a entrevistada “o acesso é muito desigual, isto
porque, é o que se vé ao nivel nacional e ao nivel europeu, quanto mais instruida uma
pessoa esta, mais acesso tem a educacdo e a formacdo. E as pessoas menos
qualificadas e em grupos profissionais de menor exigéncia profissional, 0 acesso a
formacdo continua também é menor, por isso temos estratégia para tentar compensar
essa desigualdade no acesso a formagdo, e o nosso plano ja prevé isso”. E seguindo
esta Gtica aconselha-se as organizaces que adotem uma estratégia organizacional mais
igualitario possivel de forma a ndo desestabilizar e desmotivar uma parte dos
colaboradores ao apostar, mas nos demais, afinal é das partes que se constituem um

todo.

Na percecdo dos entrevistados, relativamente a Formacdo Profissional e Continua
enquanto estratégia dos RH de forma a trazer ganhos para as autarquias, é possivel
afirmar que a Formag&o constitui um instrumento de atualizacéo e de capacitacdo capaz
de conduzir para os servicos melhores desempenhos, motivacdo, autonomia e
envolvimento. Por isso considera-se que os Recursos Humanos, devem ser um ativo
maior para as organizagdes que exigem melhores resultados, por isso devem ser mais
qualificados e competentes proporcionando um servico mais proximo e valioso aos

municipes.

Foi possivel concluir ainda que, a Formacdo para além de ser uma ferramenta de
extrema importancia inserida na estratégia das organizagdes, constitui ainda um auxilio
ao longo da vida, isto porque, enquanto durar a vida profissional, haverd sempre
necessidades de formagdo de modo a acompanhar as mudancas e as novas formas de
trabalhar, por isso propbe-se que as autarquias invistam cada vez mais Nnos seus
potenciais humano com acgdes de formacdo, seminarios, palestras, workshops entre

outras atividades que os fazem crescer dentro e fora da organizacao.
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Apresentacdo de propostas de Melhorias para a Camara Municipal da

Praia em Cabo Verde.

Tendo em conta, os dados obtidos tanto da entrevista como atraves dos questionarios,
sdo apresentadas algumas propostas de melhorias para a CMP, visto que precisam
urgentemente de criar estratégias de investimento e desenvolvimento de competéncias
dos seus colaboradores e esta aposta certamente fard toda a diferenca no seu seio

organizacional.

A primeira e grande proposta que se considera necessario, Util e urgente a ser
implementado na Camara Municipal da Praia, é a criacdo de um plano de formagéo bem
detalhado, um plano que va& de encontro aos objetivos da cdmara para com 0s seus

colaboradores tanto internos, como externos (clientes, municipes).

Uma outra proposta de melhoria que se considera ser Util para ado¢do de novas
estratégias na CMP, é a criacdo de um plano de formacgdo com igual oportunidade para
todos, isto é, apostando na formacédo profissional e continua de todos os funcionarios,
ndo s6 dos que tratam dos processos chaves como mencionou a entrevistada “ por
exemplo, o pessoal da Guarda Municipal tem sempre muitas formacdes, eles tem, um
protocolo com o Instituto Superior de Ciéncias Juridicas e Sociais, com a Universidade
Jean Piaget, por isso sdo constantemente beneficiados com acdes de formacao.
Também o pessoal da area da informética e os dos processos chaves, esses estdo
constantemente a serem chamados para participarem em agées de formagées”, mas
sim proporcionando um igual acesso a todos e ndo das partes, embora é das partes que
constituem um todo, mas ndo apenas das partes, e sim através da motivacdo e

colaboracgéo de todos.

A partir disso, resultara mais melhorias no seio da autarquia, melhorias estas que serdo
mencionadas a baixo, consoante as fraquezas encontradas nos dados obtidos da
investigacéo:
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Fraquezas encontradas na Gestdo da Formacéo atual da CMP
VS
Propostas de Melhorias para a nova Gestdo da Formacao da CMP
Fraqueza 1- Técnicos nao especializados no seu ramo de trabalho.

Proposta de Melhoria: A Fraqueza 1, constitui um aspeto muito importante que a CMP

deve ter em conta na fase da pré Gestdo da Formacao base no processo de recrutamento
e selecdo dos seus colaboradores, visto que, a Formacdo base dos candidatos deve
constituir o primeiro fator a analisar se o individuo possui ou ndo possiveis bagagens
para assegurar a funcéo que se pretende. Como dizia a entrevistada “muitas vezes temos
pessoas com vontade de fazer mais, e dar melhor de si, mas muitas vezes sente-se
limitado por néo ter formacéo especifica de base na sua area que atua, aquele suporte

técnico ”.

Nesta Otica, para Nascimento (2015), a formac&o profissional base inicial, tem assim um
papel muito importante na vida ativa dos jovens, uma vez que é a primeira medida de
preparacdo para o mercado de trabalho atraves de cursos de aprendizagem profissional,
que decorrem em centros de formacdo profissional, academias de formacdo e em

empresas, em contexto real de trabalho.

Deste modo, sugere-se que a CMP seja mais cauteloso na forma como faz a analise,
gestdo e selecdo dos candidatos, auxiliando a formacdo base com a funcdo a que se
candidata, visto que a Formacdo base constitui um papel decisivo no desenvolvimento
das qualificagbes ao mercado de trabalho onde proporciona conhecimento e
competéncias nos mais diversos niveis como: saber-saber, saber-fazer, saber-ser e saber-
estar, contribuindo assim no processo de insercdo e adaptacdo ao contexto de trabalho, e

ao desempenho eficaz da funcéo.

Fraqueza 2— A maioria quase todos os colaboradores inquiridos afirmaram que sentem
a necessidade de melhorarem o desempenho das suas fungdes, e que gostariam de
desenvolver as suas competéncias mediante cursos de formagdes profissionais e
continua: Colaboradores com necessidades de formacédo profissional e continua
(cruz. N. °2)
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Proposta de Melhoria: Visto que a CMP, tem-se efetuado formacgdes apenas mediante

convites que lhes é feito, convite estes que surgem através do protocolo da CMP com
outras entidades, e sem o planeamento prévio. Com base nisso, propde-se que a CMP
invista mais nas Formacdes profissionais e continua dos seus colaboradores, visto que a
Formacdo profissional e continua € fundamental em qualquer organizacéo, isto porque,
garanti a qualificagdo do seu capital humano, uma vez que as pessoas constituem a sua
matéria-prima e a sua mais-valia no mercado. Deste modo apostando na formacao dos
colaboradores é apostar na principal area chave para a competitividade e sucesso, por
isso o0 investimento permanente em formacdo profissional dos colaboradores ndo pode
ser encarrado apenas como um custo, mas sim como uma necessidade das organizagoes

que desejam colaboradores preparados capazes de dar respostas aos desafios futuros.

Fraqueza 3- Cruzamento n. °4 — A maioria dos colaboradores da CMP afirmam

nao sentirem envolvidos na defini¢do do Plano da Formacao;

Proposta de Melhoria: relativamente a este ponto, propfe-se que a CMP ausculta

sempre os trabalhadores quanto as suas necessidades, isto porque este ato de ouvir e
apurar a opinido e ponto de vista dos colaboradores, constitui um grande fator
determinante de motivacdo e inspiracdo por parte das organizacGes para com 0s
colaboradores visto que estes, percebam a importancia que lhes é conferida e que a
organizacdo gque os acolhe valoriza as suas opinides, ponto de vista, e necessidades, e
que estad disposta a fornecer a formacdo e todas as condi¢cdes necessarias para que

possam exercer as suas funcdes de forma mais adequada e assertiva possivel.

Fraqueza 4- cruzamento n°8 — No total de 91 inquiridos penas 2 colaboradores
inquiridos equivalentes a 5,97% atribuiram a classificacdo de 10 (muito bom) e a
maioria de 30 equivalentes a 17,91% classificou com 2 péssimo quanto ao desempenho
da autarquia em termos do investimento ambito da formacdo dos colaboradores, e
quanto a satisfacdo com o plano existente, a maioria de 61 equivalentes a 67,03%
afirmam estarem pouco satisfeitos e apenas 6 equivalentes a 6,59% consideram

satisfeitos.

Proposta de Melhoria: PropGe-se que a CMP, aposte mais no investimento da Formacao
dos seus colaboradores, criando estratégias urgentes e conscientes assentes na

valorizagéo dos recursos humanos de modo que os colaboradores progridem e sentem-
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se satisfeitos, isto porque colaboradores insatisfeitos resultam em comportamentos

indesejaveis gerando impactos negativos dentro da organizagéo.

Fraqueza 5- Grupos Profissionais mais privilegiados do que outros nas ofertas de
formacoes.

Proposta de Melhoria: Garantir maior equidade no acesso a formacao entre todos os

trabalhadores;

Conforme afirma a entrevistada, na CMP, existem grupos profissionais que sdo mais
privilegiados em termos de formagdo do que 0s outros, e isto existe devido a néo
possuirem um plano detalhado de formacéo, por isso consoante a oportunidade ou 0s
convites que recebem € que selecionam grupos de colaboradores a participarem. E
normalmente sdo sempre 0s mesmos, e conforme ja tinha mencionado nas propostas
acima, com a elaboracdo de um plano de formacdo bem detalhada e concisa para cada
departamento, a CMP consegue expandir mais acdes de formacdo com mais frequéncia

e igual participacdo para todos os seus colaboradores.

Também, com a implementacdo do CAF, acredito que a CMP, ganha mais suporte e
mecanismo para reforcar, suprimir e avancar de forma significativa no progresso da
formacéo profissional e continua, constante e igual para todos os seus colaboradores

suprimindo as suas caréncias e construindo uma cultura de Formacdo interna.

Fragueza 6- As Formacdes sdo feitas s6 por fazer, porque a autarquia foi
convidada a participar, por isso ndo é feita uma avaliacao final.

Proposta de Melhoria: Deve-se avaliar sempre 0s conhecimentos adquiridos nas acoes

de formacdo de modo a perceber se as falhas sentidas anteriormente foram superadas;

Neste sentido, propbe-se que a CMP define um método ou uma estratégia de avaliacdo
da formacdo, visto que este constitui um dos elementos importantes no processo da
Gestdo da Formacdo. Por exemplo um dos métodos de avaliacdo pode ser uma
entrevista ou uma reuniéo realizada sempre no final de cada se¢do de formagdo com os
respetivos avaliadores com a finalidade de perceber se o propdsito da formacao
realizada foi bem-sucedida ou ndo e com isso também fazer com que os colaboradores
aproveitem o feedback orientado pelos avaliadores de modo a melhorarem o0s seus

desempenhos e estarem ao par dos objetivos propostos para o proximo periodo.
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E este encontro podera ser realizado sempre depois de cada acdo de formacdo onde os
contetidos assimilados possam ainda estar em mente de forma a fazerem o balanco da

formagdo atual e o planeamento para a proxima.

Uma outra grande e valiosa sugestdo de melhoria que se propde para a CMP, € que
apostam também na criacdo de estratégias e Planos de Formacéo, ndo sO para 0s seus
publicos internos, como também para o0s seus publicos externos, nomeadamente 0s seus
municipes assim como o Centro Qualifica da CML. O Centro qualifica & uma estrutura
especializada em educacéo e formacdo da autarquia de Lisboa que procura melhores
solucdes para o publico que pretendem adquirir ou reforgar os seus conhecimentos, ou

reconhecer as suas competéncias, mesmo estando nem a trabalhar, e nem a estudar.

A Cidade da Praia, possui um grande nimero de populacdo jovem e ativa, e a grande
maioria possui formacdo superior e profissionalizante e muitos deles encontram-se
desempregados e acabam por percorrer um caminho destruidor na sociedade caindo no
mundo da delinquéncia e criminalidade, devido a falta de oportunidades e ocupacgao
livres e também por outros varios motivos. Mas, certamente se existissem programas de
ocupacdo que os fariam sentirem mais acolhidos e integrados pela autarquia, programas
estes que os possibilitam progredirem e aperfeicoarem 0s seus conhecimentos,
certamente a autarquia esta a contribuir para a construgdo de uma sociedade, ou um
municipio cada vez mais qualificado e com menos indice de criminalidade e
desemprego, visto que todo o trabalho que se tem feito dentro de qualquer autarquia, a
preocupacdo fundamental é sempre de prestar um servico de qualidade aos municipes e

toda a populacdo, sejam elas individuais ou coletivas.

Sendo assim, uma das vias para ser uma organizacdo que aprende e que gere
conhecimento é a formacdo. A formacdo é considerada uma ferramenta de gestdo de
recursos humanos fundamental para um melhoramento essencial no desempenho e

compromisso dos trabalhadores e de todo o meio envolvente.
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Contributo da investigacdo para o progresso do conhecimento
cientifico.

Esta investigacdo contribuird e muito para com o progresso do conhecimento cientifico,
uma vez que, permite avangos importantes no seio de toda e qualquer organizagéo
respondendo as necessidades humanas na progressao de conhecimentos e habilitacfes
com a Formacdo, visto que a Formacdo esta intrinseca na vida humana, isto é, ndo é
preciso apenas sentar-se numa sala de formacdo para adquirir novos conhecimentos,
visto que, na vida esta-se constantemente a aprender connosco e com 0s outros, a ganhar
novas experiéncias, sejam elas boas ou mas, mas que certamente faz-nos crescer e assim
também acontece no mundo do conhecimento cientifico embora seja mais exata, mas o

processo e 0s resultados sdo praticamente 0s mesmos que é sempre aperfeicoar-se.

Limitacdo do estudo e sugestdes para futuras investigacoes

Inicialmente as metodologias propostas para a obtencdo dos dados das autarquias em
estudo (CM-Praia, CM-Lisboa, CM-Qeiras) foram a realizacdo da entrevista com 0s
diretores/ chefes da divisdo dos Recursos Humanos, onde foi feito um pedido formal via
email dirigido a esses responsaveis solicitando permisséo para efetuar a investigacéo e o
levantamento dos dados nas suas respetivas autarquias. A ideia era conhecer o modo de
funcionamento no ambito dos RH, das 3 autarquias e fazer uma breve comparacdo, mas

infelizmente sé se obteve a resposta e permissao da CMP e da CML.

Entretanto, teve-se a oportunidade de efetuar a entrevista na CMP, no dia 13/02/2020,
onde tinha-se agendado a entrevista com o Sr.° Diretor dos Recursos Humanos, mas por
motivo de forcas maiores este ndo pude comparecer e teve-se que avangar a entrevista
com a Sr.2 Técnica Superior dos RH, a que nos deu a total atencdo e as respetivas

informacdes.

Na CML, teve-se também a oportunidade de efetuar a entrevista com a Sr.2 Engenheira
Diretora do Departamento de Desenvolvimento e Formagéo a qual deu-nos total suporte
e fornecimento de possiveis informacGes e documentagcdes que suportaram todo o
trabalho.

Uma outra grande limitacdo também sentida neste estudo prendeu-se ao facto de no
momento da transcricdo das entrevistas para 0 computador surgiu varias questdes que

necessitava de esclarecimentos e teve-se a necessidade que entrar novamente em
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contacto com o Sr. Diretor dos RH da CMP, solicitando e agradecendo pelo apoio no
esclarecimento dessas possiveis duvidas, mas, isto ndo foi possivel porque ndo houve
disponibilidade por parte do mesmo. E isto constituiu uma grande limitacdo na
realizacdo e concretizacdo deste trabalho, visto que a CMP, possui poucas
documentacBes que abordam a questdo do funcionamento do processo da gestdo da
formacdo e o site da autarquia também é muito fraquinho ndo tem quase nada que

poderia ajudar.

Também, neste mesmo processo de levantamento de dados, teve-se a fraca colaboracéo
por parte dos colaboradores em responder o questionario aplicado, e ndo se teve também
a confirmacdo do numero total dos funcionarios desta autarquia por parte do pessoal
responsavel, o que dificultou e muito na definicdo de uma amostra que possa ser
significativa ou ndo, deste modo que, a amostra foi limitado impedindo uma maior

explicacdo e demonstragdo com maior conviccao os resultados chegados.

Prop0e-se assim, para as futuras investigacdes que o investigador, seja mais cauteloso
na escolha da instituicdo que se pretende estudar, visto que a contribuicdo e o apoio dos
agentes das instituicdes a estudar constitui uma grande motivacdo e um ponto forte
crucial para um bom desenvolvimento e conclusdo de um trabalho de exceléncia.
Quando se fala de apoio, refere-se a todo 0 processo desde a aprovacgdo para iniciar e
avancar com a investigacdo, disponibilidade para entrevista e resposta ao questionario, e
fornecimento de possiveis documentacfes internas que ajuda na fundamentacdo das
teorias do funcionamento de determinada temética dentro da organizacdo que se
pretende estudar, desde que ndo pdem em causa claro a integridade da instituicao, isto
porque quando ndo se tem o apoio e 0 suporte base das instituicGes fica muito dificil

desenvolver com eficécia e convicgdo os dados apresentados no trabalho.
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Anexos

Anexo | - Plano da Formagcéo da C. M. L. para Publicos Internos
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Anexo Il - Plano da Formacéo da C. M. L. para Publicos Externos
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Apéndices

Apéndice I - Questionario aplicado Online para o levantamento dos dados

relativamente a satisfacdo dos colaboradores.

17/08/2020 Gestéo do Plano da Formacéo nas Autarquias Locais

Gestao do Plano da Formacgao nas
Autarquias Locais

Este questionario, constitui um dos elementos do levantamento de dados relativamente a
tematica “Gestdo da Formagao nas Autarquias Locais”, que se encontra em fase de
desenvolvimento para a realizagdo do Trabalho Final do Mestrado, em “Gestao Autarquica”
no Instituto Superior de Educacéao e Ciéncias - Isec.

0 objectivo deste trabalho é analisar o grau de satisfagdo dos funciondrios das autarquias
locais com o modelo de formagao existente na sua organizagao.

Agradeco desde ja pelo seu Contributo.

*Qbrigatério

Sexo: *

Owm
OF

Faixa etaria? *
(O Menos de 30
O 30-40

O s1-50

O +50

A que Autarquia pertence ? *

(O cM-Oeiras
(O cM-Lisboa

(O CM-Praia

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSchjgx3xSyxmCgAp1dLbQSLNdw5dKLtBbGSgEOpP JHpFDQvUA/viewform

1/4
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17/08/2020 Gestéo do Plano da Formagéo nas Autarquias Locais
Funcao Desempenhada? *

Sua resposta

Anos de Experiéncia na Fungao? *

O 1a4anos
O 5a9ano
O +10

Sente a necessidade de melhorar o desempenho das suas funcdes? *

O sim
O Nao

Tem Conhecimento de algum Plano de Formacgao existente na sua autarquia? *

O sim
O N&o

Sentiu-se envolvido na definicdo do Plano de Formacéao na sua autarquia? *

O sim
O Nao

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSchjgx3xSyxmCgAp1dLbQ5SLNdwSdKL tBb GSgEOpP JHpFDQvuA/viewform 2/4
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17/08/2020

Gestéo do Plano da Formagéo nas Autarquias Locais

Ja usufruiu de algum plano de formagao nesses ultimos 2 anos? *

O sim
O Nao

Gostaria de desenvolver alguma competéncia mediante a frequéncia de cursos
de formacao profissional? *

O sim
O Nao

Dos varios factores que contribuem para a melhoria do desempenho profissional
qual o grau de importancia que a formagao assumi para sinuma escala de 1a 10
(sendo 1péssimo e 10 muito bom)? *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

QO Q0 O 0 Q0 © Q @ O

Qual é o grau de Satisfacao relativamente ao plano/ gestao de formacao na sua
autarquia? *

(O Pouco satisfeito
(O Razoavel
O Satisfeito

O Muito Satisfeito

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSchjgx3xSyxmCgAp1dLbQ5SLNdwSdKL tBb GSgEOpP JHpFDQvuA/viewform

3/4
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17/08/2020 Gestéo do Plano da Formagéo nas Autarquias Locais

Na sua opinido, acha que a Formagao Profissional Continua, constitui uma
estratégia de forma a trazer ganhos para as autarquias? *

Sua resposta

Numa escala de 1a 10, como classifica 0 desempenho da sua Autarquia em
termos de investimento no ambito da Gestao de Formacao dos seus
colaboradores (sendo 1 o nivel de pior desempenho e 10, o nivel de melhor
desempenho)? *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Q O 0 O 0 0 Q Q O 0

Enviar
Nunca envie senhas pelo Formulérios Google.

Este contelido néo foi criado nem aprovado pelo Google. Denunciar abuso - Termos de Servico - Politica de
Privacidade

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSchjgx3xSyxmCgAp1dLbQSLNdw5dKLtBbGSgEOpP JHpFDQvuUA/viewform



Apéndice Il - Guido da Entrevista destinado ao Chefes da Divisdo, ou aos

Responsaveis pela area dos Recursos Humanos:

& :
1seclisboa

INSTITUTO SUPERIOR DE
EDUCAGAO E CIENCIAS

GUIAO DE ENTREVISTA PARA OS CHEFES DA DIVISAO DOS RECURSOS
HUMANOS NAS AUTARQUIAS LOCAIS

TEMA: Gestao da Formagdo como Estratégia dos Recursos Humanos nas Autarquias

Locais.
INTRODUCAO

Esta entrevista, constitui uma parte dos métodos de estudo que se realiza sobre o
ambito da “Gestio da Formacio nas Autarquias Locais”, que se encontra em fase de
desenvolvimento para a realizagdo do Trabalho Final do Mestrado, em “Gestao

Autarquica”.
OBJECTIVO GERAL

O presente estudo procura analisar e compreender o ciclo do processo da Gestdo da
formagdo como gestdo estratégica dos recursos humanos nas Autarquias Locais, e
analisar o Grau de Satisfacdo dos funciondrios dessas autarquias (1 em Portugal e 1 em

CV) em relagio a Gestdo da Formacao dessas autarquias;

Para Chefes de Divisdao/ Responsaveis pela area dos Recursos Humanos:

Nome Entrevistado (a):

Autarquia:

Funcao:

Data da entrevista:

1- Como funciona o ciclo do processo da Gestdo da formagcdo como gestdo

estratégia dos recursos humanos nesta Autarquia local?

2- Qual é a importincia, ou o contributo que o Plano/ gestio de formagio oferece

no desempenho global dessa autarquia?



i

+++ 4
1seclisboa

INSTITUTO SUPERIOR DE
EDUCAGAO E CIENCIAS

Quais s3o os pontos menos satisfatérios que consideram que precisa ser
melhorado nesta autarquia no ambito da formacao?

Qual é o periodo de tempo em que normalmente realizam ac¢oes de formagao
nesta autarquia, e quando foi feita a dltima?

Como ¢ realizado o levantamento das necessidades de formacgao?

Em que percentagem considera que o plano da formacao responde ao objectivo
inicial e como avaliam a formagao?

Qual a percentagem de formacdo a distancia realizada em relacdo ao presencial,
tendo em conta o nimero total da oferta formativa?

Como ¢ feito o financiamento das Formacdes. Através do fundo da prépria
autarquia ou através do protocolo com outras entidades?

Considera existirem grupos profissionais que tém sido mais privilegiados na

oferta formativa?

10- Considerando a evolugdo do departamento dos Recursos Humanos nesta

autarquia até entdo, quais serdo os proximos desafios?
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