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A formagao profissional nas autarquias: percecao dos decisores/supervisores

Resumo

Este estudo foi realizado no &mbito da Dissertacdo de Mestrado em Supervisdo Pedagdgica,
da Universidade Aberta e tem como objetivo verificar que tipo de supervisao é efetuada nas
autarquias para garantir que a formacdo desenvolvida promove o desenvolvimento de
competéncias, assegura as necessidades dos seus funcionarios e simultaneamente garante a

consecucdo da Missdo da Instituicéo.

Das pesquisas efetuadas, compreende-se que, muito embora, existam varios estudos sobre a
formacdo ministrada em autarquias, a andlise da supervisdo realizada em contextos
diferenciados, em particular na Administra¢do Local, ¢ um tema pouco explorado, o que por
si s6, nos parece um aspeto inovador e promissor. Tendo em conta esta lacuna na
bibliografia, é nosso entendimento que este estudo € pertinente, exequivel e relevante para a
sociedade atual, globalizada e tecnoldgica, em permanente evolugdo e mudancga, que exige
uma permanente adaptacdo em termos econémicos, sociais, politicos e consequentemente

educativos, formativos e profissionais.

Assim, e com o intuito de caracterizar a formacdo profissional ministrada nas autarquias,
identificar os responsaveis pela supervisdo dessa formacdo, perceber como esta é realizada
e conhecer a percecdo dos supervisores da formacdo sobre a adequacdo da formacdo ao
desenvolvimento de competéncias dos funcionéarios, as necessidades dos funcionarios e a
Missdo da Instituicdo realizdmos um estudo de natureza mista, utilizando como técnicas de

recolha de dados a analise documental e o inquérito por questionario.

Dos dados apurados concluimos que, muito embora, tenhamos tido algumas dificuldades em
ter a participagcdo dos municipios, na maioria deles ndo existe ainda um departamento de
formacgéo devidamente organizado e estruturado, dificultando, por isso, a identificacdo e
andlise da existéncia de supervisdo pedagogica na formacao profissional ministrada nas

autarquias, pelo menos de forma inequivoca, consciente e significativa.

Ainda assim, pudemos perceber que, se existir supervisdo pedagogica esta sera vertical, de

caracter diretivo e administrativo.

Palavras-chave: supervisdo pedagdgica; formacdo profissional; desenvolvimento

profissional; competéncias; autarquia.
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Workplace training courses in city councils: perception of decision-makers/supervisors
Abstract

This study was developed for the master's degree thesis in Pedagogical Supervision, from
the Open University. It aims to verify what kind of supervision is evolved in the
municipalities and if it ensures that the training available promotes the development of
employees’ skills. It’s also required that the needs of the municipal employees are met, and

simultaneously, it has to ensure the achievement of the Institution's Mission.

The research work revealed that although there are several studies on the workplace training
courses provided by the municipalities, the analysis of supervision carried out in different
contexts, particularly in city councils, seems to be a subject with not much research. This
detail seems like an innovative and promising aspect. As there is a gap in the bibliography,
it is our understanding that this study is relevant and feasible to the ever-changing modern,
globalized and technological society. This permanent evolution and changes, requires a
thorough adjustment in economic, social, political, and evidently, educational, formative and

professional terms.

Thus, in order to characterize the workplace training courses provided by the municipalities
and to identify those responsible for supervising this training, to understand how it has
evolved, to know the perception of training supervisors on the suitability of the training to
the development of employees' skills and their needs, and if it is suited for the Mission, we
developed a study of a mixed nature, through document analysis and questionnaire survey,

as data collection techniques.

From the data collected, we are able to conclude that, although there were some difficulties
in the participation of municipalities in this study, most of them showed there isn’t a proper
organized and structured training department. This fact makes it harder to identify and
analyze the existence of suited pedagogical supervision in the workplace training provided

by the municipalities, at least in an unequivocal, aware and relevant method.

Despite all these facts, we could conclude that if there is any pedagogical supervision, it will

be vertical, directive and administrative.

Keywords: pedagogical supervision; vocational training; professional development; skills;

local authority.
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Introducéo

Todo o conhecimento é autobiografico, numa perspectiva fenomenoldgica, na
medida em que é assimilado, integrado, construido a partir das caracteristicas

e das situacOes de vida que constituem o percurso do investigador.
(Pires, 2002, p. 3)

Vivemos numa sociedade globalizada, multicultural e tecnoldgica, em constante evolucdo e
mudanca, que exige uma permanente adaptacdo e obriga a mudancas drasticas na vida de
todos nds, em termos econdmicos, sociais, politicos e consequentemente educativos,

formativos e profissionais.

Esta nova realidade acompanha-se de vérios desafios, que requerem conhecimentos
multiplos e exigem o desenvolvimento de inUmeras competéncias, que vdo muito além dos
apreendidos na escola e que obriga a uma aprendizagem continua e adaptada aos novos

contextos, ambientes e papéis desempenhados na sociedade.

A Aprendizagem ao Longo da Vida aparece assim, como uma estratégia que visa a melhoria
dos conhecimentos, aptiddes e competéncias, de forma a dar resposta as exigéncias de uma

sociedade e economia assentes no conhecimento (Canario, 2000).

Ora, tendo em conta que os adultos aprendem de maneira diferente das criangas, Madureira
(2005) defende que a formagdo na Administracdo Publica deve ser vista como um
procedimento a médio longo prazo, com o intuito de cooperar e ser parte integrante da gestéo
e da resolucéo de problemas. Traduzindo-se, assim, em aprendizagens significativas, através
das quais os formandos aprendem porque querem e realizam aprendizagens mais proficuas
quando incluem as suas experiéncias e vivéncias nos novos conhecimentos adquiridos,
atribuindo-Ihe significado real e quotidiano. Deste modo, torna-se imprescindivel apostar
em formacdo de qualidade, diferenciada, que fomente aprendizagens proveitosas e
prazerosas, contextualizadas e Uteis para a vida real e que vao ao encontro dos objetivos e
necessidades do Estado (Abreu, 2021, p. 15).

Nas palavras de Canario (2000, p. 129), a nossa atividade profissional so é coerente com a
realidade se for reconhecida “numa perspectiva diacronica que abrange todo o periodo de
vida profissional activa”. Sabendo que ao longo de uma vida de trabalho, as pessoas véo

aumentando as suas habilitagdes, desenvolvem-se, tendo em conta 0s contextos e as

15



necessidades ou oportunidades, alteram-se inimeras competéncias, mudam de local de
trabalho e de tarefas, terminando, muitas das vezes, a ocupar cargos e a desempenhar

funcBes, que em nada tém a ver com a sua formacéo inicial.

A formagcéo profissional tem sido um dos temas mais abordados e alvo de intervencéo dos
ultimos governos em Portugal, no entanto, apenas uma minoria dos funcionérios das
autarquias realizam formacdo (Rego et al., 2010) e tal como refere Canéario (2000), a
qualificacdo profissional destes trabalhadores é muito reduzida, tornando-se basilar a criagdo

de programas de formacao que combatam este problema da sociedade atual.

O autor Madureira (2005) salienta que a maioria das instituices publicas, em particular a
Administracdo Local, sentiu dificuldades em adequar a formacdo a evolugdo tecnoldgica,
ndo existindo um equilibrio entre a teoria e a préatica lecionadas continuando a enfatizar a
utilizacdo de métodos expositivos, em prol de metodologias ativas, continuando a conceber
formagOes unicamente para promover o desenvolvimento de competéncias para fazer face a
caréncias a curto prazo, ndo considerando o desenvolvimento holistico do profissional
(Gomes, et al. 2000). Entdo, para que seja possivel desenvolver formacao de qualidade, é
estruturante que se articule “arcabougo teorico, praticas cotidianas e vivéncias profissionais”

(Portal Educacéo, 2021).

Segundo o Decreto-Lei n.° 86-A/2016, que define o regime da formacdo profissional na
Administracdo Publica,

Os recursos humanos sdo o ativo mais precioso de qualquer organizacdo e a sua qualidade é

determinante para o sucesso das politicas publicas.

O Programa do XXI Governo Constitucional aposta no reforco da qualificacdo dos trabalhadores

da Administragdo Publica ao apontar para a ‘adog@o de um novo sistema de formagao continua

e integrada, atendendo ao perfil dos trabalhadores pablicos e as necessidades dos servigos’.
No entanto, aquando da escolha, selecdo, concegdo e planeamento das formacdes, nem
sempre sdo tidas em conta as necessidades, caracteristicas e dificuldades dos trabalhadores,
nem tdo pouco se a formacéo vai ao encontro das necessidades efetivas da missdo de uma

Instituicdo Pablica, servir o cidadao.

Desta forma pareceu-nos importante perceber como sera possivel adequar as necessidades
dos trabalhadores da Administracdo Local que irdo servir 0s municipes, as necessidades

desses municipes que serdo servidos pelos trabalhadores da Administragdo Local.
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Ao longo dos anos ocorreram inmeras alteracGes e adaptacdes nas metodologias, agdes e
desempenhos técnicos e administrativos das autarquias, muito devido ao desenvolvimento
tecnoldgico, a descentralizacao de poderes e inevitavelmente as condicionantes impostas no
periodo pandémico, que obrigaram a um desenvolvimento de novas competéncias e
literacias relacionais, digitais, entre outras, por parte dos colaboradores. Mas também é de
salientar que o cidaddo comum também viu as suas necessidades, interesses e competéncias

alterados com esta evolucéo.

Se até entdo era imprescindivel desenvolver uma formacéo inicial solida e consistente, que
permitisse adquirir 0s conhecimentos para o0s profissionais terem condicGes para
desempenhar as fungdes que a profissdo exigia, nos dias de hoje e para fazer face a evolugédo
da sociedade atual, torna-se premente que o profissional se desenvolva de forma continua e
permanente. Isto &, um desenvolvimento profissional, pessoal e social continuo e
permanente, construindo e assimilando conhecimentos ao longo da vida, melhorando-os e
adaptando-os as novas imposic¢des exigidas. No entanto, para Cardim (2012) a maioria das
InstituicGes continua a dar valor a métodos de ensino expositivos, mais tradicionais, como
meio de adquirir conhecimentos técnicos e ndo reconhece a importancia da qualificacao

enquanto processo sistematico.

Neste ambito, e uma vez que a supervisdo deve ser entendida como um processo muito mais
abrangente do que a formacao inicial de profissionais, estando, nos dias de hoje, intimamente
relacionada com a formacao continua, ao longo da vida, necessaria para o desenvolvimento
profissional de qualquer individuo, esta € uma atividade que se apresenta como essencial
para acompanhar, apoiar e orientar o desenvolvimento profissional. Por outras palavras,
“uma situacdo de formacdo continua implica a designagdo oficial de um formador
responsavel que, nesse sentido, assume uma autoridade especial na conducdo do processo

formativo e no exercicio da supervisdo desse mesmo processo” (Alarcdo & Canha, 2013, p.
54).

Em concordancia com o ja referido, Sa-Chaves (2000, p. 38), defende que é exequivel e
pertinente desenvolver-se um tipo de supervisdo mutua e conciliadora, tendo em
considerac¢dao que “dois olhares sdo mais enriquecedores do que um, trés mais do que dois,
isto &, respeitando o principio da pluralidade e da diversidade como confluentes e também

eles, fatores enriquecedores subjacentes a analise e reflexdo intrapessoal”.
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Neste sentido, entendeu-se que seria pertinente estudar a supervisdo realizada pelos varios
responsaveis pela formacgdo nas autarquias, uma vez que dettm um amplo e abrangente
conhecimento das necessidades globais dos cidaddos do municipio, mas que a0 mesmo
tempo conhecem as fragilidades e requisitos proprios de cada Departamento (Habitacdo,
Obras ou Educagéo, por exemplo), bem como as responsabilidades e necessidades dos seus
colaboradores.

Os responsaveis pela formacéo profissional na autarquia, espera-se que sejam funcionarios,
com mais conhecimentos e experiéncia, alguns deles ocupando lugares de chefia e lideranca,
tém um papel preponderante na supervisdo da formacgéo realizada. Dito de outro modo,
“idealmente sugere-se que 0 supervisor tenha caracteristicas de um lider com uma visdo
estratégica. Possuir pensamento estratégico podera entender-se como ter uma perspetiva de
futuro baseada nos acontecimentos do passado, fazendo-se um acompanhamento assiduo do

plano elaborado” (Gaspar et al., 2012, p. 49).

Face a tudo o que foi exposto, esta Dissertacdo foi desenvolvida segundo o tema de
investigagdo “Supervisdo e Desenvolvimento Profissional”, com o objetivo de estudar a
importancia da supervisdo para a formagdo nas autarquias e “‘equacionar supervisao e
colaboragdo como conceitos que se tocam e se conjugam na intencdo de promover 0
desenvolvimento [profissional dos funcionarios] e a qualidade” (Alarcio & Canha, 2013, p.
59) dos servicos prestados por varios municipios de Portugal Continental e Ilhas.

Atendendo ao ambito do estudo, entendeu-se que um titulo adequado para este estudo seria

A formacéo profissional nas autarquias: percec¢éo dos decisores/supervisores.

Este titulo considera-se adequado e pertinente, relacionando a formacgédo dos funcionarios
das autarquias, com a importancia da supervisdo pedagodgica realizada pelos responsaveis
pela formac&o profissional ministrada nos municipios, com o objetivo de se promover o seu
desenvolvimento profissional, enquanto fomentador do desenvolvimento holistico do
cidadio do mundo, mas também “como fator de desenvolvimento institucional e

organizacional” (Alarcdo & Canha, 2013, p. 59).

Com o intuito de servir de guia, esclarecer e delimitar “a area problema e sugerir
procedimentos pertinentes a pesquisa” (Ferman & Levin, 1979 apud Sampieri et al., 2006,
p. 36), e tendo conhecimento que as questdes de investigacdo devem ser claras, diretas e

simples, sem demonstrar ambiguidades, mas também realistas considerando o contexto,
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publico-alvo e recursos disponiveis, devendo igualmente ser baseadas num facto real e ndo

em senso comum, formulou-se a seguinte questdo de investigagéo

Que tipo de supervisdo é efetuada nas autarquias para garantir que a formacao
desenvolvida promove o desenvolvimento de competéncias, assegura as necessidades
dos seus funcionarios e simultaneamente garante a consecu¢cdo da Missdo da

Instituicdo?

Neste seguimento, e nas palavras de Serrano (2008), os objetivos do estudo sdo “os
propositos que pretendemos alcancar com a execugdo de uma agao planificada” (p. 44), ou
seja, ttm como propasito principal orientar e dar coeréncia ao estudo que se vai desenvolver,
devendo estar articulados entre si, ser coerentes e exequiveis, isto é, possiveis de alcangar
(Sampieri et al., 2006).

Tendo em consideracdo que os objetivos ndo sao estanques e que, com a evolucéo do estudo,
estes podem ser alterados ou adaptados, os mesmos foram concebidos de maneira a serem
claros, e definidos com uma linguagem explicita, realistas e passiveis de serem cumpridos,
apresentando uma “relagdo 16gica com o problema estabelecido” (Miranda & Cabral, 2017,
p. 46).

Deste modo, os Objetivos definidos com o intuito de operacionalizar o nosso estudo foram:

e Caracterizar a formacao profissional ministrada nas autarquias;

e Identificar os responsaveis pela supervisdo da formacao nas autarquias;

e Perceber como é realizada a supervisdo da formacao nas autarquias;

e Conhecer a percecdo dos supervisores da formacao sobre a adequacdo da formacéo
ao desenvolvimento de competéncias dos funcionarios;

e Conhecer a percegdo dos supervisores da formacao sobre a adequacdo da formacéo
as necessidades dos funcionérios;

e Conhecer a percecdo dos supervisores da formacao sobre a adequacdo da formacéo

a Misséo da instituicéo.

Deste modo, pretendemos contribuir para o esclarecimento e aprofundamento da
problematica em causa, estudando uma area pouco explorada, colmatando uma lacuna na
bibliografia e analisar a relacdo e a existéncia da supervisdo pedagogica na formacéao

profissional realizada na Administragéo Local.
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Esta Dissertacdo encontra-se organizada em trés capitulos, sendo que no primeiro Capitulo
— “Enquadramento Tedrico” realizamos uma relacdo da problematica com o Estado da Arte,
iniciando com a elaboracéo da revisao da literatura, onde pesquisamos os estudos realizados

anteriormente sobre a tematica em causa.

Seguidamente explordmos os conceitos chave, entre outros, a supervisdo pedagogica, em
particular as dindmicas supervisivas, bem como as func¢es de supervisor pedagogico, a
formacdo profissional no sentido mais lato da palavra e em contexto de Administracéo
Publica e por ultimo dedicaAmo-nos a refletir sobre o desenvolvimento profissional dos
profissionais e o desenvolvimento das suas competéncias, enquanto compromisso para a
melhoria do desenvolvimento institucional e organizacional, que nos serviram de base para

suportarmos 0 N0Sso estudo.

O segundo Capitulo — “Metodologia” compreende a descri¢cdo do contexto onde se realizou
a investigacdo, em particular os dezoito municipios que tém parcerias com a Universidade
Aberta, seguindo-se uma breve caracterizacdo do funcionamento e enquadramento legal da
formacédo profissional na Administracdo Local. Apresentdmos de seguida, os fundamentos
metodoldgicos que nos permitiram orientar e desenhar a grelha metodoldgica, identificando

0s participantes no estudo e realcando as questdes éticas que lhes estdo associadas.

Posteriormente, no Ponto 2.6., efetudmos uma breve exposicdo sobre as técnicas e
instrumentos utilizados, mais especificamente e uma vez que o estudo é de natureza mista,
a analise documental, suportada por uma grelha de analise documental e o inquérito por
questionario, baseado num guido prévio. Finalmente debrugdmo-nos sobre os métodos para
a analise dos dados apurados, mais especificamente a analise de contetdo e o tratamento do
inquérito, e a descrigédo das varias etapas e procedimentos realizados aquando do trabalho de

campo.

O terceiro e ultimo Capitulo — “Apresentacéo, analise e discusséo de resultados” compreende
aanalise documental realizada aos documentos legais e institucionais disponiveis, bem como
os resultados apurados no questionario efetuado aos responsaveis pela formacdo nos
municipios em estudo. Apés a apresentagdo dos dados recolhidos, procedeu-se a andlise e
discussdo dos mesmos, mobilizando autores que tinham sido convocados no Enquadramento
Tedrico, mas também outros que, mediante os resultados, nos pareceram de extrema

importancia e que nos auxiliaram a fundamentar e justificar os mesmos.
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Seguidamente, as conclusdes, onde apresentamos as consideragdes finais e as limitagdes
deste estudo, assim como as sugestBes para estudos futuros, nas quais incluimos uma

proposta a desenvolver entre a Universidade Aberta e os municipios investigados.

Para finalizar apresentdmos as referéncias bibliograficas e legislativas utilizadas e que nos
permitiram sustentar a nossa investigacao e 0s Anexos que contemplam os documentos de
pedidos de autorizacdo, a grelha documental, guido do questionario e um quadro de andlise

das respostas as questdes do questionario.
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CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO
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1.1. Relagéo da problemética com o Estado da Arte

Apos ter sido definido o tema e a problematica em estudo, realizdmos uma pesquisa
exaustiva de artigos e dissertacOes, nas varias Bases de Dados / Repositorios disponiveis,
nomeadamente 0 RCAAP, pelas palavras-chave relacionadas com o tema, entre outras,

supervisao pedagogica, formacao, desenvolvimento profissional, autarquia e lideranca.

Uma vez que, mesmo ap0s varias pesquisas, ndo nos foi possivel localizar registos
bibliograficos sobre a supervisdo pedagdgica realizada na formacéo profissional ministrada
nas autarquias, escolhemos alguns documentos que nos pareciam que, de alguma forma, nos
poderiam auxiliar neste estudo, mesmo que tivéssemos de extrapolar, deduzir ou generalizar
conceitos e resultados obtidos nos estudos realizados em contextos formais de ensino, para
contextos de formacdo fora dos estabelecimentos de ensino regular, nomeadamente, a

formacdo profissional realizada nas autarquias.

Assim e ap6s ter sido realizada uma leitura orientada de varios documentos optou-se por
restringir a pesquisa e selecionar as redacfes que nos pareciam que se enquadravam mais no
problema em anélise, algumas Dissertacdes de Mestrado realizadas entre os anos 2002 e

2021, um livro de Alarcdo e Canha de 2013, entre outros.

Relativamente a relacdo entre supervisao e formacdo como mote para o desenvolvimento
profissional na Administracdo Local, optou-se por utilizar uma I6gica de mapeamento para
a realizacdo do Estado da Arte, por outras palavras, efetuou-se um mapa mental onde figura
ao centro o livro de Alarcdo e Canha de 2013, intitulado Supervisdo e Colaboracdo: Uma
relacdo para o desenvolvimento e seguidamente as Dissertagdes, cujos conteudos se
demonstravam mais generalizados e a partir dai, afunilando para os registos com temas mais

especificos.

Inquestionavelmente, o livro de Alarcdo e Canha, alvitrou-se como “pedra nuclear e
orientadora” da revisdo bibliografica, uma vez que, ao longo do livro, sdo apresentadas as
varias abordagens do conceito supervisdo, enfatizando que, na realidade, supervisdo e
colaboragdo nédo sdo conceitos sindnimos, mas que se relacionam em prol da promocao do
desenvolvimento profissional e da qualidade dos processos de ensino e aprendizagem,
definindo-se a supervisdo “como atividade que acompanha e apoia” os processos, quer em

contextos formais como informais de ensino e formacao (Alarcdo & Canha, 2013, p. 52).

23



E ainda relembrada a importancia do desenvolvimento profissional para o desenvolvimento
das instituicGes e organizacGes, uma vez que
a esséncia da supervisao se configura como um processo de acompanhamento de uma atividade
cuja monitorizacdo visa a qualidade da mesma e, em simultaneo, propicia, desejavelmente,
condicBes de desenvolvimento as pessoas envolvidas, as quais, por sua vez, se tornam mais
capacitadas para executarem, com qualidade, as suas atividades (Idem, p. 62).
Neste sentido, estes autores apresentaram-se como a base de sustentacdo para a
fundamentacéo e pertinéncia do problema em estudo, pois demonstraram a importancia da
supervisdo para a qualidade dos processos de ensino e aprendizagem e permitiram que se
realizasse uma correspondéncia, com as devidas adaptacdes, para contextos de formacdo em

instituicdes, em particular, na Administragéo Local.

Continuando a construir o mapa mental, apercebemo-nos que varios autores exploraram, de

forma abrangente e genérica, a formacao profissional em organizacdes.

Armas (2013) dedicou-se ao estudo da percecdo do impacto da formacdo profissional nos
trabalhadores, analisando o impacto da formacdo profissional em diversas dimensdes
relacionadas com a progressao na carreira, a remuneracdo, a mobilidade e desempenho,
concluindo que no sector publico os profissionais apresentam uma maior dificuldade em
reconhecerem a formacdo enquanto promotora de impactos positivos nas dimensdes

estudadas.

Ja Calado (2012), estudou a caracterizacdo das praticas de formacdo em contextos
empresariais privados e apresentou evidéncias de que os colaboradores percecionam uma
igualdade no acesso a formacdao profissional na empresa e consideram que a mesma contribui
para o seu desenvolvimento pessoal e profissional e, consequentemente, para a melhoria do

desempenho organizacional, assumindo ainda que a formacao € um direito de todos.

Num enquadramento um pouco diferente e mais direcionado para a funcdo publica, Marques
(2006) realizou um estudo que permitiu analisar os sistemas de formagao da funcdo publica
nos paises da Unido Europeia, em particular a Bélgica, Grécia, Hungria e Portugal,
interrogando se Portugal se enquadrava na tendéncia europeia de formacgdo da funcéo
publica, isto ¢, “aumentar as competéncias e conhecimentos das respectivas administragdes

publicas” (p. 196).
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Depois de analisada a informacéo recolhida, a investigadora verificou que a formagéo na
funcdo publica em Portugal estd em linha com a formacgao ministrada nos paises estudados,
no que concerne ao objetivo de aumentar as competéncias e conhecimentos dos seus
funcionarios. A autora confirmou, ainda, que Portugal, de entre os paises alvo do seu estudo,
compreende uma das mais detalhadas legislagdes sobre a teméatica em questdo. Ainda assim
foi demonstrada a preocupacao relativamente ao futuro da gestéo dos recursos humanos da
Administracdo Publica, tendo em conta o envelhecimento dos funcionarios no ativo e a sua

resultante aposentacdo.

Num ambito mais especifico, Pereira (2013) investigou a formacdo profissional na
Administragdo Local, tentando aprofundar os seus conhecimentos neste dominio. Durante o
seu processo autoformativo, a autora concluiu que, naquela organizacdo em particular, a
formacdo profissional é concebida e orientada para desenvolver nos trabalhadores
conhecimentos técnicos, determinados valores de cooperacdo, compreensdo e trabalho em
equipa, com o objetivo de desenvolver competéncias que permitam a resolucdo de “uma
gama muito alargada de problemas, de forma a responder adequadamente as necessidades

pontuais da populagdo que serve” (p. 114).

Seguidamente, Monteiro (2018), na sua Dissertacdo de Mestrado, abordou a formacao
profissional aplicada ao caso dos colaboradores autarquicos, estudando a formacao
profissional que é ministrada aos trabalhadores das autarquias, com o intuito de indagar qual
a opinido dos funcionarios relativamente a pertinéncia e adequacdo das acdes de formacao
sugeridas pelo municipio e qual a sua aplicabilidade pratica. Através do seu estudo
exploratdrio, o autor concluiu que muito embora dotar os varios profissionais mais capazes
nas mais variadas areas de trabalho seja benéfico para as entidades empregadoras, nem todas

as instituicdes publicas incitam os seus colaboradores a receber formacéo.

Esta visdo é apoiada por Pereira (2015) que menciona que a formacao profissional tem tido
um papel cada vez mais preponderante na modernizacgdo administrativa, prevalecendo como
essencial para a qualidade dos servigos prestados. Assegurando de igual forma que, a
organizacdo, em particular a autoridade local, deve apostar na implementacdo e
desenvolvimento da formac&o, constituindo-se como uma acdo estratégica de eleicdo e

devendo ser interpretada como um investimento.
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A autora, ap6s a analise dos dados recolhidos concluiu que as razdes que levam 0s
funcionérios a frequentarem acgdes de formacdo variam de acordo com as habilitacfes
académicas, vinculo profissional e a categoria profissional, asseverando que 0s mesmos
entendem que a formacéo profissional tera um impacto amplamente positivo sobre 0s seus

niveis de motivac&o e satisfacao.

Continuando a afunilar o tema em estudo, surge Correia (2009), cujo estudo procura perceber
qual o nivel de satisfacdo profissional e quais os fatores que influenciam os técnicos
superiores de uma Administracdo Local a inscreverem-se em acdes de formacdo. Os
resultados deste estudo sugerem que alguns dos técnicos superiores que participaram neste
estudo se encontram manifestamente insatisfeitos com a sua situacéo profissional e que se
sentem motivados em participarem em formacg6es “para melhorarem os seus conhecimentos,
0 seu desempenho para se poderem adaptar as mudancas dos novos tempos e ao aumento de

competéncias que a sua organizacao adquire” (p. 122), mas também pela “alegria do saber”
(p. 123).

Com o objetivo de “conhecer e analisar o ciclo de formagdo existente, questionar os
instrumentos de avaliacdo da formacdo e identificar as representaces dos trabalhadores
acerca da formacgdao”, Rocha (2017) realizou um estudo de caso, concluindo que havia
necessidade de construir “um dispositivo de avaliagdo do impacto da formagdo para
aplicacdo no contexto autarquico, através do culminar de teoria e pratica, em prol do ciclo
virtuoso de formacao” (p. 91), por forma a “fomentar a envolvéncia e participagdo dos
formandos e dos seus superiores hierarquicos para a formagao profissional” (p. 98). A autora
enfatizou que seria pertinente, num estudo realizado posteriormente, verificar os efeitos

causados pela aplicacdo do instrumento, a longo prazo.

Em um estudo de 2018 de Batista foi explorada a avaliagdo da formacdo profissional dos
trabalhadores, tentando compreender se a formacédo profissional era adequada, valorizada,
produtiva e se as oportunidades satisfaziam as necessidades dos funcionérios publicos de
uma Administracdo Local de uma regido do interior, chegando a conclusdo que, dos varios
inquiridos, todos ja participaram em agdes de formacao profissional, grande parte considera
a localizagdo um obstaculo a frequéncia de mais acbes de formacdo e a maioria destes
trabalhadores em fungdes publicas ndo considera o Sistema Integrado de Gestao e Avaliacao

do Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP) justo.
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Os investigadores Miranda (2006) e Abreu (2021), destacaram-se por reforcarem a
importancia da formagdo continua na Administracdo Local para o desenvolvimento dos
funcionarios, evidenciando-se como “uma estratégia fundamental para que as autarquias
possam dar resposta as responsabilidades assumidas, decorrentes da transferéncia de novas

atribuicdes e competéncias” (Miranda, 2006, p. 4).

Apesar de as duas DissertacOes terem sido redigidas com aproximadamente 15 anos de
intervalo, é notdrio que os autores salientam, mais uma vez, a escassez de estudos “sobre a
formagao de funcionarios publicos e autarquicos em Portugal” (Abreu, 2021, p. 11), sendo
percetivel também a “ideia de formagao como um fim em si mesma, construida de forma
isolada, ndo tendo em conta o projecto global da organizagdo” (Miranda, 2006, p. 4), nem
tampouco as verdadeiras necessidades dos funcionarios ou as competéncias a necessitarem

de ser desenvolvidas.

Em ambas as investigacbes foram realizadas abordagens qualitativas, nomeadamente
estudos de caso, com o objetivo de compreender como acontece 0 processo formativo nas
autarquias e de que forma este tem conseguido responder as novas dindmicas e necessidades,

exigidas pela sociedade do conhecimento em que vivemos.

Por ultimo, de salientar a investigadora Paula Valente que, em 2017, desenvolveu o seu
estudo no &mbito da supervisdo em contextos de formacéo, detalhadamente, a superviséo de
um curso de formacdo em eLearning em contexto empresarial destacando e averiguando
quais as caracteristicas, a estrutura e a forma de aplicacdo do elLearning colaborativo e
cooperativo passiveis de serem utilizados em contexto empresarial, “a luz da eSupervisdo
Pedagogica” (p. 87), um novo conceito incluido nos ambientes formativos

empresariais/organizacionais.

Depois de analisados os dados recolhidos, a autora concluiu que

a formacdo em el earning aliada & eSupervisdo Pedagdgica assume um papel de relevo para o
desenvolvimento dos recursos humanos, na medida em que se pretende identificar e/ou
monitorizar a evolugdo das competéncias dos colaboradores no sentido da sua aproximacao as
necessidades, @ missdo e aos valores das organizagdes/empresas (p. 88).
Da analise efetuada, verifica-se que, muito embora, nos ultimos anos, tenha havido uma
quantidade crescente de literatura sobre formacdo profissional na Administragdo Local, a
supervisdo ndo tem sido contemplada como objeto de estudo, isto é, torna-se percetivel que
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a maior parte dos estudos elaborados sobre formacdo nas autarquias tentou responder a
questdes relacionadas com o impacto e a satisfacdo dos colaboradores da Administracdo
Local ao frequentarem formactes, mas também quais os fatores que influenciam a sua

participacao e a sua satisfacao.

E notdrio que, os objetivos propostos pela maioria dos autores dos documentos pretendem
conhecer e analisar as percecdes dos funcionérios relativamente as formacGes
proporcionadas pelas autarquias. No entanto, ndo € percetivel, por exemplo, a importancia
ou influéncia da supervisdo em contextos de formacdo, nem sequer do papel dos
supervisores/responsaveis/lideres, enquanto especialistas, com conhecimento in loco quer

dos seus colaboradores, quer dos municipes.

Estes estudos manifestaram-se pouco abrangentes e amplos relativamente ao problema em
estudo, sendo, inclusivamente, esta questdo apresentada com uma das suas grandes
limitagGes e impossibilitando a sua extrapolagdo a um universo maior e mais vasto, sendo
notéria uma predominancia nos estudos de caso, muito embora também tenham sido
realizados estudos mais extensivos, aplicados a uma maioria dos funcionarios de uma

autarquia ou conjunto de autarquias.

Verificou-se, em vérias investigacdes, a utilizagdo de metodologias mistas, coordenando e
triangulando a utilizacdo de técnicas de recolha de dados quantitativos, tais como, 0s
questionarios, com perguntas abertas e fechadas, mas também qualitativos, como por

exemplo, a observacdo direta, as entrevistas e a analise documental.

As populagbes que mais tém sido alvo de estudo sdo, sem davida, os funcionarios das
autarquias, em particular, as suas percec¢des, motivacoes e satisfacdo em relacéo a formacao
que lhes é proporcionada pela instituicdo, numa perspetiva de desenvolvimento pessoal e
profissional. Ndo obstante, verificou-se que as questdes associadas as novas competéncias a
desenvolver pelos colaboradores, a necessidade de modernizagdo e inovagdo a que as
autarquias estao sujeitas, as competéncias que os colaboradores tém de desenvolver para se
adaptarem as necessidades da sociedade atual, para conseguirem continuar a servir o
municipe, promovendo os valores humanitarios e o desenvolvimento profissional e
sustentavel das pessoas e do mundo, bem como a sua relacdo com a supervisdo pedagdgica

realizada, ndo tém sido objeto de estudo.
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Assim, e por forma a dar continuidade e sustentabilidade ao estudo, torna-se essencial
definir, analisar e relacionar, de forma mais minuciosa, alguns dos conceitos anteriormente

referidos, tal como foi definido no nosso modelo de analise, apresentado na Figura 1.

Figura 1 - Modelo de anélise

Modelo de analise da supervisio da formacao profissional dos colaboradores das Autarquias

Por quem é realizada? Conceito
o :
Com que objetivos?

para garantir a qualidade da

Conceito

Enquadramento legal
Formacio profissional nas Autarquias Fases do ciclo de formag3o

Tipos de formac3o

que promova o desenvolvimento de muiltiplas competéncias

{

Desenvolvimento Pessoal Desenvolvimento Profissional Desenvolvimento Social
, com o objetivo de: \
Assegurar a missao da Instituicao Capacitar os colaboradores para o Século XXI
Prestar o melhor servigo aos cidaddos Literacia digital

TIC (Tecnologias da Informagio e
Comunicagio) / TD (Tecnologias Digitais)

% /

Modernizacio e inovacio

Promover o bem estar dos cidad3os

Fonte: Elaborado pela autora

1.2. Supervisdo: Conceitos e dinamicas

O conceito de supervisao surge numa “multiplicidade de campos e modos de intervengdo”
(Alarcdo & Canha, 2013, p. 16). Apresentando, ao longo das Ultimas décadas, inimeros
significados consoante o entendimento de diferentes autores e evoluindo de uma simples
acao fiscalizadora (Saviani, 2000 apud Oliveira, 2019), para um processo que Vvisa

acompanhar e regular uma atividade, em constante desenvolvimento e que “implica aspetos
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de monitorizacdo, regulacdo, avaliagéo, gestdo, coordenacdo e lideranga” (Alarcéo, 2014, p.
31).

Muito embora nao se identifiquem ‘“fontes bibliograficas relevantes que tratem
especificamente da supervisao do ensino ndo formal”, ¢ percecionado que possa “existir
isomorfismo entre supervisdo e préaticas de ensino formais e nao formais” (Gaspar, 2019, p.
173). E neste sentido que nos parece relevante extrapolar o conceito de supervisio e a
importancia da pratica supervisiva para contextos formativos, fora dos estabelecimentos de

ensino ditos regulares.

Nesta conjetura, a supervisdo, em situacdes formativas € vista como um processo ou
conjuntos de processos, nos quais um supervisor, com mais experiéncia, conhecimentos e
competéncias para o desempenho da sua profissdo, consegue orientar outro profissional, com
0 intuito de apoiar o seu desenvolvimento em termos profissionais e sociais (Alarcdo &
Tavares, 2010). Tais processos deverdo ocorrer em ambientes atrativos, dindmicos e
estimulantes, que tenham significado para os individuos, com o objetivo de alcangar “a

qualidade, o desenvolvimento, a transformagao” (Alarcdo, 2014, p. 31).

Considerando a supervisdo como

uma visdo aprofundada, reflexiva e com sentido autocritico do contexto circundante mas também
voltada para o interior com vista a compreender o significado da realidade; uma visdo com
capacidade de previsdo; uma retrovisdo; e uma segunda visao para promover o0 que se pretende
que seja instituido, para evitar 0 que ndo se deseja e para reconhecer o que aconteceu e nao
deveria ter acontecido (Stones, 1984 apud Gaspar et al., 2012, p. 28).

Pode-se afirmar que a supervisdo prepara para:

e A actuacdo em situagdes complexas, a exigir adaptabilidade;
e A observacéo critica;

e A problematizacéo e a pesquisa;

e O dialogo;

e A experienciacdo de diferentes papéis;

e O relacionamento plural e multifacetado;

e O autoconhecimento relativo a saberes e praticas (Roldao, 2014, pp. 38-39).

Importa entdo salientar que cada vez mais se torna fulcral que o profissional ndo se limite ao

“‘saber como se faz’ proprio do ‘pratico’ ou mesmo do ‘técnico’ — este com alguma
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especializacdo funcional”, mas que saiba fazer porque efetivamente sabe como se concretiza

e sabe analisar e interpretar aquilo que faz (Roldéo, 2014, p. 40).

Neste enquadramento, a supervisao so fara sentido se “surgir de conceitos clarificados e for
enquadrada por modelos compreensivelmente explicativos” (Gaspar, 2019, p. 36). Também
denominados, segundo Alarcdo e Tavares (2010), cenarios supervisivos, que correspondem

a préticas de supervisao.

Assim, e de acordo com Alarcédo e Tavares (2010), o primeiro cenario, o cenario de imitagédo
artesanal, baseia-se no inquestionavel saber do profissional mais experiente, que transmite a
sua experiéncia e conhecimentos a0 menos experiente, por meio da imitacdo das suas

préticas.

Ja o cenario da aprendizagem pela descoberta guiada admite que o profissional em
desenvolvimento tem “um papel activo na aplicacdo experimental dos principios que regem
0 ensino e a aprendizagem, na analise das varidveis do seu contexto e na inovagdo

pedagdgica” (Alarcao & Tavares, 2010, p. 21).

O cenario behaviorista estd muito associado as teorias comportamentalistas e apresenta
segundo Houston e Howsam, trés caracteristicas essenciais: i) 0 conhecimento, por parte do
individuo, dos objetivos a atingir e das competéncias a desenvolver; ii) a sua
responsabilidade para a consecu¢do dos mesmos; iii) e a disponibilidade para poder fazé-lo
ao seu ritmo com os instrumentos e ferramentas que lhe parecam mais indicados (apud
Alarcdo & Tavares, 2010).

Seguidamente, e tal como mencionado pelos autores Alarcdo e Tavares (2010), o cenario
clinico acontece em situacdes reais e significativas de ensino e aprendizagem, por meio de
uma colaboracao entre o formando e o supervisor, constituindo-se 0 supervisor uma pessoa
que, mediante a procura do colega, ird ajuda-lo a ultrapassar dificuldades e a melhorar a sua

aprendizagem.

O cenario psicopedagogico assenta no pressuposto que ensinar a ensinar “deve ser o objetivo
principal de toda a supervisao” (Alarcao & Tavares, 2010, p. 28), na medida em que o grande
objetivo dos processos de ensino e de aprendizagem deve ser o desenvolvimento de
competéncias que permitam a resolucdo de problemas, e a adaptacdo e evolucdo as
exigéncias da sociedade. Deste modo o supervisor deve auxiliar na preparagéo,

implementacéo e avaliacdo da formacdo.
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O cenario pessoalista assume que o desenvolvimento do individuo, é a base para conseguir
implementar praticas pedagdgicas diferenciadas e variadas, apropriadas aos varios contextos
e situacdes com que se depara. Torna-se, entdo, primordial que a formacéo seja adequada ao
grau de desenvolvimento do aprendente, aos seus objetivos e necessidades, e que sejam
desenvolvidas atividades que possibilitem assimilar as suas experiéncias e vivéncias,

originando aprendizagens gratificantes e significativas.

Conforme as palavras de Schon, no cenério reflexivo, o supervisor deve estimular “a reflexdo
na acgdo, a reflexdo sobre a acgdo e a reflexdo sobre a reflexdo na ac¢do” (apud Alarcdo &
Tavares, 2010, p. 35). O grande objetivo é que ocorra uma construcao ativa de conhecimento

em articulagcdo com uma reflexdo entre o que se observa e o que é vivenciado.

O cenério ecoldgico, baseado no Modelo de Desenvolvimento Humano de Brofenbrenner,
entende a supervisdo como “processo enquadrador da formagdo”, encarregando-se de
“proporcionar e gerir experiéncias diversificadas, em contextos variados” e facilitar a
interacdo do individuo com novos atores, utilizando praticas diferentes e desempenhando

novas funcgdes (Alarcdo & Tavares, 2010, p. 37).

Por ltimo, o cenario dialdgico assume que os formadores sdo agentes sociais que interagem
na comunidade educativa com os demais atores e apresentam o direito e o dever de
partilharem e verbalizarem os seus pensamentos reflexivos, conhecimentos e experiéncias,

com o intuito de, em conjunto com os supervisores, mudar e inovar os contextos educativos.

Muito embora, estes cenarios sejam baseados em diferentes teorias, importa destacar que na
pratica, todos eles, mais ou menos focados em determinadas concegdes, pretendem
apresentar uma perspetiva acerca das varias praticas supervisivas, todas elas evidenciando
que os supervisores, os formadores e os formandos sdo pessoas em desenvolvimento e
aprendizagem continuos, cujo grande objetivo é potenciar e melhorar o desenvolvimento

profissional, pessoal e social do ser humano.

Revela-se entdo importante, distinguir os varios tipos de praticas supervisivas, que segundo
Alarcdo e Rold&o (2008) se denominam supervisdo vertical, horizontal e autossuperviséo
(apud Sanches, 2019).

A supervisdo vertical corresponde a uma supervisao realizada por um superior hierarquico,

teoricamente, detentor de mais experiéncia, conhecimentos e competéncias em comparagédo
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com os supervisionados, responsavel por acompanhar, orientar e estimular os formandos

durante o desenvolvimento das atividades formativas.

Ja a supervisdo horizontal acontece em contextos grupais e colaborativos de aprendizagem,
nos quais os formandos realizam atividades com os pares, partilnando saberes e habilidades

e distribuindo a responsabilidade da supervisao por todos.

Por fim, a autossupervisdo presume praticas supervisivas “capazes de conduzir o formando
na observagdo sistematica de si proprio e, através dela, na gestdo do seu trajeto formativo”

(Alarcdo & Canha, 2013, p. 53).

Parece-nos importante reforcar o papel da supervisdo, numa perspetiva mais ampla,
enquadrada “num novo pensamento sobre o ensino, a aprendizagem e a cultura das
organizagOes onde as atividades decorrem” (Alarcdo & Tavares, 2003, p. 153). O intuito é
alterar politicas educativas e formativas, transformar atitudes e potenciar o desenvolvimento

profissional do individuo (Oliveira, 2020).

Em suma, e nas palavras de Aguilar Idafiez (1994), a supervisao pode e deve ser entendida
como
um processo sistematico de controle, monitoramento, avaliacdo, orientacdo, aconselhamento e
treinamento, de natureza administrativa e educacional, realizado por uma pessoa em relacdo a
outras, sobre as quais possui certa autoridade dentro da organizagao, com o objetivo de melhorar

o desempenho do pessoal, aumentar a sua competéncia e garantir a qualidade dos servicos (p.
32, tradugio nossa).?

1.2.1. Supervisores / lideranga

Segundo Rolddo (2014, p. 28), “a natureza questionadora, analitica, interpretativa,
teorizadora e reflexiva do trabalho supervisivo™, ajustada a uma constante orientacdo e
debate do processo e da atividade dos resultados constitui-se como a base para o

desenvolvimento do desenvolvimento profissional, pessoal e social de um individuo.

2 “la supervision es un proceso sistematico de control, seguimiento, de evaluacién, orientacion, asesoramiento
y formacién, de caracter administrativo y educativo, que lleva a cabo una persona en relacién con otras,
sobre las cuales tiene una cierta autoridad dentro de la organizacion, a fin de lograr la mejora del rendimiento
del personal, aumentar su competencia y asegurar la calidad de los servicios” (Aguilar Idanez, 1994, p. 32).
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Neste ponto de vista, a supervisdo tem tendéncia a articular o “controlo (instrumento de
regulacdo), educacdo/formacdo, conseguida através duma relagdo entre agentes diversos
(intervenientes em processos de observacdo, avaliacdo e orientacdo) e decisdao (com

implicag¢des na lideranga)” (Gaspar et al., 2012, p. 28).

Com efeito, o supervisor apresenta uma posicao de lideranca, enquanto promotor de um
processo social e detém uma visdo privilegiada e habilidosa que permite realizar um
acompanhamento assiduo e frequente do plano estipulado, com base no passado e com o
olhar sobre o futuro (Ricardo et al., 2012). Neste sentido, o supervisor apresenta algumas
caracteristicas que o diferenciam dos demais, a nivel burocratico “regras e regulamentos”; a
nivel profissional “mais conhecimentos adquiridos, mais investigacdo realizada, maior e
melhor especializacdo e mais experiéncia”; a nivel pessoal “caracterizado por um estilo de
lideranca de propensdo motivacional” e moral “relacionado com quadros de valores, ideias
e ideais” (Gaspar et al., 2012, p. 51).

Os autores Alarcdo e Roldao ressaltam a figura do supervisor, enquanto promotor e
impulsionador do processo de socializacdo, auxiliando no “alargamento da visdo do ensino,
estimulando o autoconhecimento e a reflexdo sobre as praticas, transmitindo conhecimentos
uteis para a pratica profissional”, fomentando a conce¢do e manutencdo de ambientes que
promovam 0 aumento progressivo e sustentado do desenvolvimento profissional e da sua
autonomia profissional, através de processos orientados, continuos e organizados (apud
Oliveira, 2020, p. 14).

J& Alarcdo defende mesmo que o supervisor ¢ um “lider de comunidades formativas” ou de
“comunidades aprendentes” (apud Ricardo et al., 2012, pp. 6-7). Compreendendo, assim, a
interajuda, 0 acompanhamento e a superacdo de adversidades quotidianas, numa
aprendizagem continua e partilhada, consigo préprio e com os que o rodeiam, fortalecendo
0 seu desenvolvimento profissional e simultaneamente o seu desenvolvimento pessoal
(Goncalves apud Pinto & Gongalves, 2020, p. 207). Deste modo, € capaz de “ouvir o
inaudivel”, demonstrando sensibilidade e perspicécia para trabalhar, motivar e orientar um
grupo, “valorizando e maximizando a participagdo de cada um na vivéncia dindmica da

proposta pedagdgica” (Alves, 2013, p. 15).

Em instituicGes/organizacdes publicas, estas caracteristicas do supervisor ainda se devem

tornar mais notorias. Isto porque, o processo de supervisdo devera ser conduzido “pela
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coordenagdo, lideranga ¢ mediag¢ao”, realizando, em consonancia com as normas em vigor,

“um processo de acompanhamento de uma atividade através de processos de regulacao (...)

operacionalizados em agdes de monotorizacdo em que a avaliacdo esta (...) presente”

(Alarcdo & Canha, 2013, p. 19).

Tendo em conta as alteracfes impostas pela sociedade atual e de acordo com Formosinho

(2009), parece-nos assim fulcral que as liderancas se foquem em produzir “um clima no qual

a acdo tenha lugar do que em liderar a acdo propriamente dita de cada Equipa, mais em

proporcionar a emergéncia e afirmacdo das equipas intermédias do que em dirigir todas as

acoes das equipas” (apud Oliveira, 2020, p. 19).

Relativamente aos estilos de lideranca, Alarcdo e Tavares (2003), baseados em Glickman

(1995), compreendem trés estilos, o ‘Colaborativo’, ‘Nao Diretivo’ e ‘Diretivo’, que se

definem pela escolha consciente ou ndo de determinados comportamentos, tal como

apresentado na Figura 2.

Figura 2 - Estilos de supervisdo, de acordo com Glickman (1985)

Colaborativo

Nao Diretivo

Diretivo

*Servir de espelho;

*Dar opinido;

*Ajudar a encontrar solugdes;
*Negociar.

*Prestar atencéo;
*Clarificar;
*Encorajar:
*Servir de espelho.

*Orientar;
*Estabelecer critérios;
*Condicionar

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Alarcédo e Tavares (2013)

Em sintese, nos processos de ensino e aprendizagem, em contextos formais e ndo formais, é

sempre vantajoso e benéfico um olhar supervisivo que pde em causa a realidade, com o
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objetivo de a compreender e transformar (Vieira & Moreira apud Dias & Ribeiro, 2015, p.
150). E, desta forma, o processo possa ocorrer num “clima favoravel, uma atmosfera
afectivo-relacional positiva, de entreajuda, reciproca, aberta, espontanea, auténtica, cordial

e empatica” entre o supervisor e o supervisionado (Alarcdo & Tavares, 2010, p. 68).

1.3. Formagéo profissional

A formagcéo, nas palavras de Correia (2003, pp. 32-33) ¢ “um agente catalisador das trocas
entre as diferentes linguagens do trabalho (...), das potencialidades formantes do trabalho,
exercendo simultaneamente permanente vigilancia critica sobre a organizacao e que permite

a reconstrucao das identidades pessoais e sociais dos coletivos de trabalho”.
Podem distinguir-se dois tipos de formacao, inicial e continua.

A formacdo inicial ocorre aquando do processo de recrutamento e escolha de novos
colaboradores numa instituicdo e tem como objetivo a integracdo de novos funcionarios em
todas as atividades e procedimentos, com base nas caracteristicas e especificidades da
prépria organizacdo, devendo incluir a devida apresentacdo do profissional, bem como das
metodologias de trabalho (Cardim, 2012).

A formacdo continua destina-se aos colaboradores que ja se encontram a exercer funcdes na
instituicdo, por forma a melhorar o seu desempenho profissional e os contetudos ministrados
tendem a relacionar-se com situagdes vividas em contexto real de trabalho, orientadas para
a resolucdo de problemas que surgem aquando da realizacdo das tarefas inerentes a sua

atividade profissional (Sumbo, 2019).

Por outras palavras, a formacao continua deve ser entendida como um processo que tem
como objetivos a preparacdo dos profissionais ja no ativo, com competéncias multiplas,
aumentando e atualizando os seus conhecimentos e ampliando a quantidade e qualidade das

atividades profissionais que desempenham (Cardim, 2012).

Mas para que seja possivel analisar a formagao profissional como um processo, em vez “de
encarar a formagao como um somatorio de momentos formais, ndo articulados (as ‘acgdes’
de formacao)” (Canario, 2000, p. 130), ¢ premente olharmos para a formagao numa o6tica de

aprendizagem, em vez de ensino. Ou seja, concebendo que ensinar e aprender ndo sédo
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funcGes dependentes um da outra, podendo existir ensino e ndo ocorrer aprendizagem e nem

tudo o que se aprende advém daquilo que se entende por ensinar (Gaspar et al., 2015).

Dai ser tdo importante falar-se em estilos de aprendizagem, que segundo Alonso, Gallego e
Honey (2002), sdo “tragos cognitivos, afetivos e fisioldgicos que servem como indicadores
relativamente estaveis de como os alunos percebem, interagem e respondem a Sseus
ambientes de aprendizagem” (apud Barros, s. d., p. 1). Por outras palavras, séo as
preferéncias que cada pessoa tem em relacdo as formas de aprender, em determinados
contextos, virtuais ou ndo. Estes podem dividir-se em quatro estilos, a saber o ativo, o

reflexivo, o tedrico e o pragmatico.

Neste sentido, a teoria dos estilos de aprendizagem tem como grande objetivo identificar
qual o que se encontra mais saliente na forma como cada aluno/formando aprende e assim
possibilitar desenvolver, nos mesmos, os “outros estilos nao predominantes” e desta forma,
adequar e estruturar estratégias pedagdgicas, de acordo com as potencialidades e
preferéncias dos formandos e formadores (Barros, s. d., p. 2).

Tendo em consideracdo que os estilos de aprendizagem sdo Unicos e pessoais, mas a0 mesmo
tempo mutaveis, o conhecimento a priori destes estilos ira possibilitar uma aposta no
desenvolvimento de técnicas e metodologias diferenciadas, com a intencéo de todos termos
a nossa disposicdo uma panoplia de hipoteses que aumentem a qualidade da préatica do
ensinar e do aprender, tornando-os motivantes e agradaveis, mas também desenvolver os

estilos que até entdo ndo foram uma prioridade.

Segundo Joyce et al., de cada experiéncia de aprendizagem resulta ndo s6 a aquisicdo de
conteudos e conhecimentos, mas também o desenvolvimento de competéncias e aptides
que permitem uma mais acessivel resolucdo de questdes em situacdes de igual ou superior
complexidade (apud Gaspar et al., 2015). Esta posicdo também é defendida por Gaspar
(2004, p. 13), quando refere que as "competéncias ndo se ensinam; criam-se condi¢des que

estimulam a sua construcéo™ e o seu desenvolvimento.

No entanto, esta criacdo de condigdes esta dependente dos paradigmas educacionais,
enguanto bases tedricas que norteiam a nossa forma de desenvolver o0s processos de ensinar
e de aprender, permitindo “organizar procedimentos e atitudes diversificados em tipologias
padronizaveis e auto significativas” e que se suportam em pressupostos, nomeadamente,

filoséficos, psicoldgicos, socioldgicos e pedagdgicos (Gaspar et al., 2015, p. 167).
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Ancorados e apoiados nestes paradigmas, existem inumeros modelos de ensino que
abrangem “os conceitos de estratégia” que compreendem as atividades e tarefas a
desenvolver, bem como 0 “estilo”, que inclui os métodos e técnicas a utilizar e que se tornam

fundamentais para desenvolver determinadas aprendizagens (Gaspar et al., 2015, p. 41).

Torna-se entdo basilar a utilizacdo de modelos de ensino que permitam uma alteracdo e
evolucdo de sistemas de formagdo que sdo concebidos e implementados segundo 6éticas de
“acumulacdo de informacdo”, em formagdes que privilegiem o “tratamento e mobilizagdo

de informag¢ao”, numa aquisi¢do continua de saberes (Canario, 2000, p. 31).

Para que estas aprendizagens sejam possiveis é necessario idealizar e conceber formacGes,
baseadas em modelos de ensino, fundeados em paradigmas, que tenham em conta 0s
contextos e ambientes de aprendizagem, as caracteristicas e conhecimentos dos formandos
e dos formadores, os objetivos e finalidades da formacdo, mas também 0s recursos

disponiveis e as técnicas e ferramentas a utilizar ao longo da formacao.

Como jé referido, tendo em conta que os formandos de instituicdes/organizacdes sdo pessoas
adultas, com caracteristicas e necessidades diferentes e que o grande objetivo da formacao é
a aquisicdo de conhecimentos e o desenvolvimento de competéncias multiplas, em
particular, digitais e relacionais, parece-nos fundamental salientar a “capacidade de os
trabalhadores usarem a sua inteligéncia, para analisarem a informagéo adequada com o fim
de gerarem ideias para novos produtos € novos servigos”, nas organizacgoes € instituigoes

onde estdo inseridos (Barroso, 2003, p. 72).

Equacionando a formagdo como um processo continuo, muito devido a obrigatoriedade de
atualizacao profissional imposta pela evolucao da sociedade, torna-se fundamental resistir e
ultrapassar o denominado “modelo homogéneo de praticas pedagogicas” (Tezani, 2011, p.
63). Este permite fomentar préaticas diferenciadas e realizar curriculos adaptados ao contexto
e ao publico-alvo, pois quanto mais formas de assimilar os contetdos os formandos tiverem
a sua disposicdo, mais facilmente conseguirdo aprender e estar preparados para as mudancas

e exigéncias da sociedade atual (Barros, s. d.).

Segundo Formosinho, a par dos processos educativos, também nos processos formativos, é
preciso que se abandone a visdo de aprendizagens realizadas “com um curriculo uniforme
pronto-a-vestir de tamanho unico” e se escolha um caminho diferente, um novo e adequado

modelo de ensino, ajustado aos estilos de aprendizagem eleitos como mais prazerosos,
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ancorado em curriculos que contemplem os varios tipos de saber (apud Machado, 2013, p.
17). S6 desta forma sera possivel a adaptacdo dos conteudos a ensinar, as necessidades dos
formandos, aprofundando os assuntos, consoante os interesses dos aprendentes, e as
experiéncias e vivéncias que adquiriram ao longo da vida, desenvolvendo as varias
competéncias, que mais ndo sdo do que “combinagdes complexas de conhecimentos,
capacidades e atitudes” e que viabilizam a existéncia, integracdo e inclusdo do Homem na

sociedade atual (Martins, 2017, p. 9).

Qualquer instituicdo/organizacdo deve promover formaces que respeitem ideologias
comuns, adotando “caminhos e processos diferenciados de apropriagdo e desenvolvimento”
(Morgado & Silva, 2019, p. 133). Pretende-se que tais formagfes fomentem o
desenvolvimento holistico de cada um dos seus colaboradores, garantindo uma melhoria na

qualidade de vida de um individuo, seja ela profissional, pessoal ou social (Roldao, 2017).

Desta forma, parece-nos claro que “se existem novas formas de viver, sentir e pensar, séo
precisas, também, novas formas de facilitar a aprendizagem” (Porto & Moreira, 2017, p. 13).
Assim, torna-se essencial que se criem condicdes para diferenciar a formacao, adaptando os
conteddos e os curriculos que se pretendem ensinar, as preferéncias de estilos de
aprendizagem do formador e dos formandos e aos modelos de ensino que serdo mais
vantajosos, significando a aquisicdo de aprendizagens mais prazerosas e de qualidade, pois
segundo Novoa, “ninguém aprende se a emog¢do nao fizer parte do processo de
aprendizagem, porque as emogdes sdo parte da consciéncia da realidade” (apud Orvalho &

Nonato, 2017, p. 146).

Se outrora era essencial que cada um de nds obtivesse uma formacdo académica inicial
robusta e consistente, que possibilitasse adquirir os conhecimentos necessarios para
desempenhar as fungdes, que as profissdes conhecidas exigiam, hoje, e para ir ao encontro
das imposicoes da sociedade, torna-se fulcral que o individuo se desenvolva ao longo da vida
de forma continua e permanente. Dito de outro modo, torna-se essencial que os individuos
se mantenham permanentemente em desenvolvimento profissional, pessoal e social,
construindo e assimilando conhecimentos, para se conseguirem adaptar as novas

condicionantes e exigéncias da sociedade.

O autor Madureira salienta que a maioria das instituicbes publicas, em particular a

Administracdo Local, sentiu dificuldades em adequar a formacdo a evolucdo tecnologica,
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ndo existindo um equilibrio entre a teoria e a prética lecionadas. Continuando, deste modo,
a conceber formacgdes quase exclusivamente para fomentar o desenvolvimento de
competéncias a curto prazo, ndo concebendo o desenvolvimento do individuo a nivel

pessoal, social e profissional (Caetano, 2007).

1.3.1. Formagéo profissional na Administracdo Publica

A formacéo profissional é fundamental para capacitar os trabalhadores das instituices da
Administragdo Publica “para a concegdo e implementacao de politicas publicas que vao ao
encontro das necessidades dos cidaddos e empresas, contribuindo decisivamente para o

aumento da produtividade e competitividade do pais” (Carvalho, 2016, p. 1).

Em termos legais apresentam-se, de seguida, os principais diplomas que regulamentam a
formacéo profissional na Administracdo Publica e mais especificamente na Administracéo

Local.

O artigo 131.°, da Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro (Cdédigo do Trabalho), preceitua que
deve ser assegurado ao trabalhador o direito individual a formacdo, com o intuito de
promover o desenvolvimento e a adequacédo da qualificacdo do trabalhador, tendo em vista

melhorar a sua empregabilidade e aumentar a produtividade e a competitividade da empresa.

Adicionalmente o DL n.° 86-A/2016 de 29 de dezembro, define o regime da formacéo
profissional na Administracdo Publica, e prescreve a adocdo de um novo sistema de
formacdo continua e integrada, atendendo ao perfil dos trabalhadores publicos e as

necessidades dos servicos.

Por fim, o DL n.° 173/19 de 13 de dezembro, adapta o regime de formagéo profissional a
Administracdo Local, estatui as entidades competentes para a pratica de varios atos no
ambito do regime da formagdo profissional, definindo, igualmente, as modalidades de
formacdo profissional, identificando a formacdo profissional obrigatéria e as &reas

estratégicas de formacao.

Todas estas orientacGes foram idealizadas e concebidas tendo em consideracdo que a
formacdo profissional “é fundamental para capacitar os trabalhadores em fung6es publicas
e, inerentemente, as instituicbes onde colaboram a obter niveis acrescidos de eficiéncia,

eficacia e qualidade” (Carvalho, 2016, p. 1). Deste modo, expondo os funcionarios publicos
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a novas informacGes e conhecimentos, promotores de alteracbes nos procedimentos e

maneiras de agir e lidar com as adversidades.

A formacao profissional na Administracdo Local deve ser entendida coo um processo de
enriquecimento dos trabalhadores, através da qual se identificam as necessidades de cada
um, se concebem os planos de formacédo e os mesmos séo avaliados para garantir que foi

possivel atingir os objetivos definidos (Figura 3).

Figura 3 - Pressupostos da formacéo profissional

ficiéncia, eficacia e
bcesso formativo, para a sua

Fonte: Elaborado pela autora com base em Carvalho (2016, p. 2)

Uma vez que a formacdo profissional na Administracdo Local deve ser vista como um
método de aquisicdo de conhecimentos e desenvolvimento de competéncias, torna-se
essencial perspetiva-la enquanto impulsionadora de alteragbes comportamentais, que irdo
modificar e transformar o desempenho dos trabalhadores, na realizacdo das atividades
diarias, na capacidade em lidar com imprevistos e com novas dinamicas e necessidades,
intensificando a sua capacidade de prestar um servico de qualidade aos municipes e aos

cidaddos em geral.

A formacdo profissional dos trabalhadores na Administragdo Local serd apresentada e

caracterizada no ponto 2.2. do Capitulo 1l — Metodologia.
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1.4. Desenvolvimento profissional

O desenvolvimento profissional “é um processo que acompanha a vida e € potenciado
através de experiéncias colaborativas de aprendizagem e de formagao”, contemplando a
aquisicdo de conhecimentos e a potenciacdo do desenvolvimento de competéncias,
capacidades e préaticas profissionais que possibilitem executar as tarefas e funcgdes
profissionais da forma mais eficaz e eficiente possivel (Alarcdo & Canha, 2013, p. 52).

Ora, sabendo que as identidades profissionais configuram um “complexo emaranhado de
historias, conhecimentos, processos e rituais”, é de salientar que ndo ¢é possivel falarmos de
desenvolvimento profissional, sem falarmos de desenvolvimento pessoal e social, numa agéo
continua e em constante evolucgdo, alicercada na formacdo inicial, mas complementada pela
formacdo continua, através de experiéncias e aprendizagens formais e ndo formais (Lasky,
apud Marcelo, 2009, pp. 11-12).

Assim, e tal como refere Pires (1995, p. 16), o desenvolvimento profissional “é¢ um elemento
inseparavel do processo de desenvolvimento. Mas é no trabalho, no meio profissional, que
a pessoa pde em pratica as capacidades desenvolvidas em formacdo - adquiridas num
processo de desenvolvimento pessoal”, concebendo o individuo, como um acumulado de
aprendizagens passadas, que sdo postas em pratica no presente, com o intuito de modificar

e melhorar o futuro.

Como mencionado anteriormente, uma das formas mais proficuas de se aprender, evoluir e
construir conhecimento numa organizacao é através da formacéo continua, uma vez que esta
se traduz numa melhoria do desempenho e no comprometimento dos funcionarios.
Implicando, assim, “a transformagdo de individuos nos seus valores, atitudes,
comportamentos e habilidades ao servico da mudanca organizacional e ndo apenas dar-lhes
informacdo para que aprendam novos conhecimentos” (Chievenato apud Freitas, 2016, p.
5).

Tendo em conta que a aprendizagem é um processo profundo em constante evolucéao e que
acontece em contextos formais e ndo formais de ensino e formagdo, numa permanente
interacdo e partilha de ideias, conceitos, experiéncias e vivéncias, com 0s que nos rodeiam,
a formac&o continua é um espaco privilegiado para a promocao do desenvolvimento do
individuo. Nessa medida, torna-se, cada vez mais, de cabal importancia “0 investimento em

projetos e programas de formacéo”, orientados para o crescimento global do individuo e que
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promovam e estimulem o desenvolvimento profissional (Day, Interalia et al. apud Alarcdo
& Canha, 2013).

Ao sermos capazes de criar verdadeiras comunidades de aprendizagem sera possivel investir
na aprendizagem colaborativa e reflexiva, melhorando a qualidade do pensamento atraves
de partilhas de pontos de vista e experiéncias anteriormente vivenciados, abdicando de
aprendizagens pouco contextualizadas. E, pelo contrario desafiando e promovendo
competéncias emocionais e cognitivas, mas também os valores pessoais e profissionais que
sdo a base do desempenho profissional e consequentemente o desenvolvimento profissional

e da propria instituicdo (Day, 2001).
Como destaca Oliveira (2021),

as répidas e profundas transformagdes a que assistimos, ainda mais aceleradas com a pandemia,

estdo a alterar o perfil das competéncias necessarias para os empregos do futuro - por um lado

tém tornado alguma fungBes e competéncias obsoletas, e por outro criam novas fungdes e

empregos que irdo requerer um novo mix de competéncias e em alguns casos novas

competéncias.
Assim é necessario orientar o poder da formacédo presencial e online para promover a acao
humana e os saberes coletivos, desenvolvendo competéncias fundacionais, sociais e
pessoais, para apreender e inovar, investindo em formagéo “que enfatize a tecnologia como
suporte ao aprendizado humano, ao pensamento, a solu¢do de problemas e a colaborac¢do” e
a promocdo do desenvolvimento profissional, pessoal e social de cada um de nds (Harasim,
2015, p. 25).

Por fim, importa referir que o desenvolvimento profissional deve ser entendido como um
processo continuo e organizado de aperfeicoamento e reconstrucdo de conhecimentos, com
o intuito de melhorar as praticas profissionais, que carece de um investimento pessoal, numa
Otica de aprendizagem ao longo da vida, mobilizando as experiéncias anteriormente
vivenciadas e potenciado pelas tecnologias da informacéo e da comunicacdo (Alarcdo &
Canha, 2013).
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1.5. Desenvolvimento de competéncias

Vivemos numa sociedade que segundo (Castells, 2002), se denomina por sociedade em rede,
caracterizando-se por ser uma estrutura social em rede, que envolve todas as atividades

humanas, impulsionada pelas tecnologias digitais de informacéo e comunicacao.

Como refere Moreira et al. (2020, p. 352), citando Garrison e Anderson

O processo de globalizacdo da economia e da comunicacao, a evolucao das tecnologias e de uma
consciéncia de mundializacdo em rede tém provocado mudangas acentuadas na sociedade,
impulsionando o nascimento de novos paradigmas, modelos, processos de comunicagédo
educacional e novos cenarios de ensino e de aprendizagem digital.
Esta nova realidade, traz-nos vérios desafios, que requerem conhecimentos mdltiplos e
exigem o desenvolvimento de inimeras competéncias, que vao muito além dos apreendidos
na escola em contextos formais de ensino, revelando-se cada vez mais determinantes para
conseguirmos estar verdadeiramente inseridos na vida ativa, tornando-nos cidadaos criticos,

conscientes e ativos.

Mas estardo os sistemas formativos organizados e adequados por forma a preparar as pessoas
para a sociedade atual, “onde a mudanga se tornou uma constante [e] emergem novas
necessidades, novos servigos, novas rotinas, novas formas de organizacdo social, novas
formas de trabalho e ... novas formas de vida”? (Gil, 2013, p. 1263).

A rapida evolucéo tecnoldgica originou grandes mudancas na sociedade, passamos de uma
sociedade de producdo que compreendia maneiras de trabalhar mais tradicionais, profissoes
mais fisicas e automatizadas, para uma sociedade do conhecimento e da informacéo, baseada

em modelos bastante mais flexiveis, complexos e tecnolégicos.

A Sociedade da Informacgéo, tal como mencionado no Livro Verde para a Sociedade da
Informacéo datado de 1997, corresponde
a um modo de desenvolvimento social e econdmico em que a aquisicdo, armazenamento,
processamento, valorizagdo, transmissao, distribuicdo e disseminagdo da informag&o conducente
a criagdo de conhecimento e a satisfagdo das necessidades dos cidaddos e das empresas,
desempenham um papel central na actividade econémica, na criacao de riqueza, na definicdo de
qualidade de vida dos cidadaos e das suas praticas culturais (Pires, 2002, p. 19).
Ora neste sentido pode-se verificar que esta nova sociedade originou uma transi¢do mais ou

menos drastica, de uma sociedade industrial, do conhecimento objetivo, para uma sociedade
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de informacdo, onde € necessario a construgdo do conhecimento, mediada por tecnologias,
em ambientes presenciais ou virtuais, baseada nas pessoas e no trabalho colaborativo e
interativo, com aprendizagens em contextos formais, ndo formais e informais de ensino

aprendizagem.

Sem davida que o desenvolvimento tecnoldgico provocou variadas alterages na sociedade,
fazendo com que tenhamos de nos adaptar as mudancas e adquirir competéncias e literacias
gue nos permitam interpretar, compreender e fazer uso do conhecimento obtido,

conseguindo coloca-lo em pratica nas varias situacdes da vida real.

Todavia é necessario muito mais do que tecnologia, pois esta por si s6, apenas da acesso ao
hardware e aos equipamentos, ao software, aos programas e a rede, mas com toda a certeza,
é preciso desenvolver competéncias e habilidades para conseguir utilizar essas tecnologias e

se tornar um cidaddo integrado na sociedade, capaz de exercer 0s seus deveres e direitos.

A economia mudou e continua a mudar a um ritmo impar, sendo percetivel que emergiram
novas necessidades, profissdes, formas de comunicar, aceder a informacéo, diferentes
formas de organizacdo social, ou seja, novas formas de pensar, trabalhar, agir e viver.
Consequentemente a necessidade de desenvolver outras capacidades e saberes mais amplos,
mas a0 mesmo tempo mais especificos, tornou-se também mais evidente, articulando os
sistemas de educacdo e formacdo as condicionantes econémicas e produtivas e ao sistema

social existente na atualidade.

Importa deste modo clarificar quais as competéncias essenciais a serem desenvolvidas por
todos os cidad&os, potenciadoras de mudanga, inovagéo e adaptacdo a esta nova realidade
que irdo possibilitar a “aptiddo e a capacidade de executar processos e de utilizar os

conhecimentos existentes para a obtenc¢do de resultados” (Comisséo Europeia, 2018).

Frequentemente se assume que ndo ha empregos para a vida e que o conhecimento de hoje
rapidamente é insuficiente para as demandas da nova sociedade, é entdo basilar que nao s6
no percurso escolar, mas ao longo da vida, se procure adquirir e atualizar competéncias que

permitam ndo s6 manter os niveis de empregabilidade, mas favorecam a coesao social.

De acordo com a Comissédo Europeia (2018, pp. 8-13), pode-se afirmar que as competéncias
essenciais podem ser definidas segundo oito categorias, conforme a Figura 4.
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Figura 4 - Competéncias essenciais para o Séc. XXI

+ de literacia

+ multilingues
+ digitais

+ de cidadania

Competéncias ° de empreendedorismo

+ de sensibilidade e expressao culturais

* pessoais, sociais e competéncia de «aprender a
aprenders

+ mateméticas e no dominio das ciéncias, da tecnologia e
da engenharia

Fonte: Elaborado pela autora com base em Comissdo Europeia (2018)

Todas as competéncias sdo importantes para “uma vida bem-sucedida em sociedade”

(Comissdo Europeia, 2018, pp. 8-13) e que se passam a enunciar:

Competéncias de literacia: “capacidade para identificar, compreender, expressar, criar
e interpretar conceitos, sentimentos, factos e opinides, tanto oralmente como por escrito,
utilizando suportes visuais, auditivos e materiais digitais em todas as disciplinas e
contextos”, e que vao desde o preenchimento de um inquérito, a compreensao de uma
bula de um medicamento, até a capacidade de realizar uma marcacdo de uma consulta
online;

Competéncias multilingues: “capacidade de comunicar em vdrias linguas de maneira
adequada e eficaz”, possibilitando agir, analisar e discutir em contextos variados, social
e culturalmente, de acordo com os interesses e necessidades de cada um, tendo em conta
a panoplia de culturas que se encontram numa mesma sociedade, desenvolvendo a
lingua materna ou adquirindo outras linguas;

Competéncias matematicas e no dominio das ciéncias, da tecnologia e da engenharia:
“capacidade de desenvolver e aplicar um raciocinio e conhecimento matematico para
resolver problemas diversos da vida quotidiana” e “capacidade e a vontade de explicar
0 mundo natural recorrendo ao acervo de conhecimentos e metodologias, incluindo a
observagdo e a experimentagdo”, que possibilitam a utilizacdo de ferramentas e
maquinaria na atividade profissional, mas também no dia a dia (como é o caso das

criancas, nos paises em desenvolvimento, vendedoras de rua, que muito embora nao
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saibam fazer contas aritméticas na escola, conseguem calcular os precos do que vendem)
e o desenvolvimento do espirito critico, enquanto promotor de questionamentos e de
respostas variadas;

Competéncias digitais: “adesdo e a utilizagdo confiante, critica e responsavel de
tecnologias digitais na aprendizagem, no trabalho e na participagdo na sociedade”, ou
seja, a capacidade de aceder, escolher, ler, compreender, criar e partilhar contetdos
digitais, de forma segura, selecionando a partir de inimeros dados, a informacdo util e
permitindo o acesso a inumeros servi¢cos de forma mais rapida, barata e comoda,
fomentando a incluséo social e a participacdo ativa na sociedade;

Competéncias pessoais, sociais € competéncia de «aprender a aprender»: “capacidade
de refletir sobre si préprio, de gerir eficazmente o tempo e a informacéo, de colaborar
de forma construtiva, de manter a resiliéncia e de gerir a sua propria aprendizagem e
carreira”, desenvolvendo a autonomia, a resiliéncia, o foco e concentragdo, para que seja
possivel saber de onde vimos e para onde queremos ir, fomentando a partilha de
conhecimentos e saberes, cooperando e interagindo em prol da resolucdo de problemas
e conflitos, aprendendo a ouvir 0s outros, respeitando a sua opinido e a sua maneira de
estar e agir em sociedade;

Competéncias de cidadania: “capacidade de agir como cidaddos responsaveis e de
participar plenamente na vida social e civica, com base na compreensdo dos conceitos
e estruturas sociais, economicos, juridicos e politicos, assim como da evolugédo e da
sustentabilidade mundiais”, defendendo os nossos valores, cultura, direitos e deveres
democraticos, contribuindo para o desenvolvimento sustentavel, para a cultura da Paz e
da nédo violéncia entre povos e respeitando o direito a diferenca, e a luta pela liberdade;
Competéncias de empreendedorismo: “capacidade para aproveitar oportunidades e
ideias e transforma-las em valores para os outros”, isto ¢, a capacidade de aproveitarmos
a nossa criatividade para pdr em pratica uma ideia que ira resolver um problema,
demonstrando iniciativa, persisténcia e resiliéncia, como é o caso, neste ultimo ano de
pandemia, em que varias empresas foram criadas ou reformuladas, tendo em conta o
confinamento domiciliario;

Competéncias de sensibilidade e expressao culturais: “compreensdo e 0 respeito pela
expressdo e comunicacdo criativa de ideias e significados em diferentes culturas e

através de varias artes e outras formas de expressdo cultural”, numa atitude interessada,
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compreensiva e tolerante pelo outro e pelo diferente, demonstrando interesse e respeito

pelo valor patrimonial, histérico e cultural dos individuos que nos rodeiam.

Em sintese, e segundo 0 Memorando sobre Aprendizagem ao Longo da Vida da Comisséo
das Comunidades Europeias (2000, p. 8), “os proprios individuos sdo os acetores principais
das sociedades do conhecimento. Acima de tudo, o que conta é a capacidade humana de criar
conhecimento e de o usar eficaz e inteligentemente, em contextos de mutagéo continua”. Dai
ser fundamental a aquisicdo de conhecimentos e o desenvolvimento de competéncias
multiplas que possibilitem a consecucdo da missdo de qualquer instituicdo publica, em

particular das autarquias.
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CAPITULO Il - METODOLOGIA
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2.1. Contexto onde se vai desenvolver o estudo

Com o objetivo de tentar perceber se € realizada supervisdo pedagdgica nos municipios
portugueses e que tipo de supervisdo é efetuada para assegurar que a formacao desenvolvida
promove o0 desenvolvimento de competéncias, assegura as necessidades dos seus
colaboradores e simultaneamente garante a consecuc¢do da misséo da instituicdo, era nossa

intengdo investigar os 308 municipios, 278 no Continente, 11 na Madeira e 19 nos Acores.

No entanto, tendo em conta a minha experiéncia enquanto funcionaria de uma autarquia da
Area Metropolitana de Lisboa e depois de 0o meu pedido de elaboracdo do estudo nio ter
obtido resposta, em conjunto com a orientadora, reconhecemos que seria mais provavel

obtermos resposta dos municipios se tivéssemos uma relacdo privilegiada com 0s mesmos.

Assim optamos por realizar o estudo com 0s dezoito municipios que tém parcerias com a
Universidade Aberta, nomeadamente Abrantes, Ansido, Cantanhede, Coruche, Gréandola,
Madalena, Madeira, Méda, Montijo, Peso da Régua, Ponte de Lima, Porto de Més, Praia da
Vitdria, Reguengos de Monsaraz, Ribeira Grande, Sabugal, S&o Jodo da Madeira e Silves.
Esperavamos poder beneficiar destas parcerias através dos Centros Locais de Aprendizagem
(CLA).

Veja-se que os coordenadores de CLA tém um contacto regular e acesso favorecido com 0s
municipios, uma vez que estes centros sdo ntcleos vocacionados para “desenvolver uma
intervengéo, em termos culturais e educativos, enquadrada nas dindmicas locais e de acordo
com as especificidades da respetiva area de influéncia” (UAb, 2022). Assim é que
dinamizam ac¢des educativas formais, ndo formais e informais as popula¢ées do municipio
onde se integram, que tendem a ter mais dificuldades de acesso por se encontrarem afastadas

dos grandes centros urbanos.

2.2. Formacéo profissional na Administracéo Local: Enquadramento legal

Relativamente a frequéncia da formacao profissional esta estatuido na Lei 7/2009, que:

o trabalhador tem direito, em cada ano, a um ndmero minimo de quarenta horas de formacéao
continua ou, sendo contratado a termo por periodo igual ou superior a trés meses, a um nimero

minimo de horas proporcional a duragao do contrato nesse ano (n.° 2 do artigo 131°).
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Ainda no nimero 5, do artigo 131.°, da mesma lei, foi decretado que “o empregador deve
assegurar, em cada ano, formacgdo continua a pelo menos 10 % dos trabalhadores da

empresa’.

Salientar que o regime de formacéo profissional na Administracdo Publica esta previsto no
DL n.° 86-A/2016, de 29 de dezembro e prevé no n.° 2 do artigo 2.°, a sua adaptacdo a
Administragéo Local, o que se concretiza com 0 DL n.° 173/19 de 13 de dezembro.

Este DL, procede a atualizacdo de um conjunto de conceitos e regras anteriormente definidas
a realidade da Administracdo Local, permitindo aos decisores da Administracdo Local um
contexto de maior estabilidade para o cumprimento e prossecucao dos objetivos e principios
da formacéo profissional, nomeadamente identificando a formacéo profissional obrigatoria
na Administracdo Local; regulando a fixacdo das areas estratégicas de formacdo na
Administracdo Local; identificando e definindo as responsabilidades tanto da entidade
coordenadora da Administragéo Local (DGAL) como do organismo central de formacéo na
Administracdo Local (ANMP, fundagdo FEFAL); regulando as regras para a fixacdo dos
valores de propina; consignando os deveres de informacao e, por fim, regulando as situacdes

de reforco de qualificagdes.

Apesar disso, verifica-se claramente que o contetdo do referido DL é essencialmente formal,
ndo acrescentando matéria substancial ao DL 86-A/2016, de 29 de dezembro. Deste modo,
passamos a expor o essencial do DL 86-A/2016, aplicavel e adaptado as autarquias pelo DL
173/19.

Comecando pelos objetivos de formacdo profissional dos trabalhadores em fungéo publica,
constatamos que estdo previstos no artigo 4.° do DL 86-A/2016 e abrangem desde a
capacitacdo dos organismos da Administracdo Publica atraves da qualificacdo dos seus
trabalhadores, bem como a capacitacdo humana para a governacgao digital, entre outros,

conforme Figura 5.
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Figura 5 - Objetivos da formacdo profissional dos trabalhadores em funcdes publicas

Fonte: Elaborado pela autora com base no artigo 4.° do DL 86-A/2016

De acordo com o artigo 5.° do mesmo decreto, a formacao profissional assenta em cinco
principios, nomeadamente a universalidade, pois abrange todos os trabalhadores e dirigentes
da Administracdo Puablica; a igualdade no acesso a todos os trabalhadores & formagéo
profissional; boa administracdo, integracdo e adequagao do processo formativo as efetivas e
reais necessidades dos trabalhadores e dos 6rgaos e servicos (DL 86-A/2016).

Quanto as modalidades de formacdo profissional, esta pode assumir as modalidades de
Formacaéo inicial, Formagéo continua e Formacéo para a valorizagéo profissional (artigo 6.°,
DL 86-A/2016).

No que se refere ao tipo de formacdo ministrada, esta compreende, conforme a Figura 6,
varias tipologias, que podem ser utilizadas isoladas ou complementarmente e

desenvolverem-se em regime presencial, em contexto de trabalho, a distancia, em ambientes
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virtuais de aprendizagem ou outras formas que enriquegcam 0 processo de aprendizagem
facilitando a inovagéo, conforme prescrito no artigo 3., n. °(s) 1 e 3 do DL 86-A/2016.

Figura 6 - Tipos de formacdo ministrada

——Cursos de formacdo de curta, média e longa duracéo

Seminarios, encontros, jornadas, palestras, conferéncias e outras acdes de
carater similar que ndo pressuponham a sua concluséo com aproveitamento

Estagios, oficinas de formacdo, comunidades de pratica, mentoria, tutoria
pedagdgica e outras modalidades centradas nas praticas profissionais € no apoio
a continuidade e transferéncia da aprendizagem

Fonte: Elaborado com base no artigo 10.%, n.° 1, DL 86-A/2016

Relativamente a duracdo da formacdo profissional, esta pode ser estruturada em formacao
de curta duracdo, média duracdo e longa duracdo consoante o numero de horas que

compreende, conforme apresentado no Quadro 1.

Quadro 1 - Estruturacdo da formacéo quanto a duracdo

Duracéo da formacéo NUmero de horas

Formacdo de curta duracdo Até 30 horas

Formag&o de média duragdo Superior a 30 horas e até 60 horas
Formacdo de longa duragéo Superior a 60 horas

Fonte: Elaborado pela autora com base no artigo 10.°, n.° 2, DL 86-A/2016

No que respeita aos diferentes regimes dos cursos de formacéo, o Conselho Cientifico-

Pedagogico de Formacéo Continua admite que estes podem desenvolver-se em regime de e-
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learning (de forma sincrona ou assincrona) ou de b-learning (combinacdo de sessdes
presenciais sessdes ndo presenciais online sincronas ou assincronas), isto é:
e sessdo presencial conjunta - quando todos/as os/as participantes estdo fisicamente presentes;
e sessdo online sincrona - quando todos/as os/as participantes estdo envolvidos/as numa
actividade conjunta online (e.g., chat, video-conferéncia);
e sessdo online assincrona — qualquer actividade online relacionada com a ac¢do que ndo exija
participacdo simultanea dos formandos/as e dos/as formadores/as (e.g., foruns de discusséo)
(Conselho Cientifico-Pedagogico da Formacao Continua, 2021, p. 3).
Em conformidade com a alinea a, do nimero 1, do artigo 131.°, da Lei 7/2009, no contexto
da formacéo profissional o empregador deve “promover o desenvolvimento e a adequagio
da qualificagdo do trabalhador, tendo em vista melhorar a sua empregabilidade e aumentar
a produtividade e a competitividade da empresa”. Por sua vez, o trabalhador tem direito a
“frequentar a¢des de formacgao necessarias ao seu desenvolvimento pessoal e profissional”,

previstas no plano de formacé&o profissional elaborado (artigo 14.°, al. a), DL 86-A/2016).

Nesse enquadramento, e segundo os planos de formacdo da Administracdo Local, é
pretendido que se promova e desenvolva a formacéo profissional nas areas fundamentais e
nas competéncias identificadas como necessarias, fomentando “o desempenho e a
valorizacdo dos seus trabalhadores, atendendo sempre as especificidades de cada unidade
organica” (M2, PF2022, p. 3), através da formulagdo de um diagndstico de necessidades de
formacgodes, que viabiliza a identificacdo das areas que necessitam de “uma atualiza¢do ou

reciclagem de conhecimentos e desenvolvimento de competéncias” (M3, PF2022, p. 3).

Ora, 0s servi¢os da Administracdo Publica, de acordo com o diagndstico de necessidades
elaborado, concebem o plano de formacéo profissional que deve refletir as “necessidades
prioritarias dos trabalhadores face as exigéncias dos postos de trabalho que ocupam” de entre
as areas estratégicas estabelecidas, como também as decorrentes dos processos avaliativos
de desempenho, atendendo “as politicas de desenvolvimento de recursos humanos e de
inovacdo e modernizagdo administrativas, garantindo uma abordagem prospetiva da
atividade formativa” (artigo 12.%, n.°(s) 1 e 2, DL 86-A/2016).

De acordo com o artigo 131.%,n.° 1, al. a) da Lei 7/2009, a formag&o continua deve promover
a qualificag@o do trabalhador ¢ “aumentar a produtividade e a competitividade da empresa”,
pelo que o plano de formagdo deve ser “0 instrumento onde se precisam 0s objetivos e as

atividades de formacdo a desenvolver num dado prazo (normalmente anual), para
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operacionalizar uma dada politica e certas prioridades, recorrendo a certos meios internos,

ou externos a organiza¢do” (Cardim, 2012, p. 81).

2.3. Fundamentos metodoldgicos do estudo

Tal como referido anteriormente na Introducgéo, os Objetivos definidos para a concretizagéo
deste estudo sdo os constantes no Quadro 2.

Quadro 2 - Questdo de investigacdo e objetivos do estudo

Questdo de investigacdo: Que tipo de supervisdo é efetuada nas autarquias para garantir que a
formag&o desenvolvida promove o desenvolvimento de competéncias, assegura as necessidades
dos seus funcionarios e simultaneamente garante a consecu¢do da Missdo da Instituicao?

Obijetivo 1 Caracterizar a formacéo profissional ministrada nas autarquias;

Obijetivo 2 Identificar os responsaveis pela supervisdo da formacdo nas autarquias;

Obijetivo 3 Perceber como ¢é realizada a supervisdo da formagédo nas autarquias;

Obijetivo 4 Conhecer a percecdo dos supervisores da formacdo sobre a adequagdo da
formacéo ao desenvolvimento de competéncias dos funcionarios;

Obijetivo 5 Conhecer a percecdo dos supervisores da formacdo sobre a adequagdo da
formac&o as necessidades dos funcionérios;

Obijetivo 6 Conhecer a percecdo dos supervisores da formacdo sobre a adequacdo da
formacéo a Missdo da instituig&o.

Atendendo a pergunta de investigacao e aos objetivos definidos, optamos por realizar um
estudo de natureza mista, “empregando a combinagdo de abordagens quantitativas e
qualitativas” por acreditarmos que com a combinacdo das duas poderiamos obter mais
insights “do que com cada uma das formas isoladamente. [Pois 0] seu uso combinado

proporciona uma maior compreensao dos problemas de pesquisa” (Creswell, 2010, p. 238).

Embora a nossa pesquisa ndo seja orientada para a representatividade “estatistica”, nem a
amostragem seja aleatoria, a pesquisa quantitativa vai permitir-nos uma recolha de dados

padronizada na amostragem selecionada com intencionalidade e por conveniéncia (Flick,
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2013). Ao mesmo tempo, a pesquisa qualitativa vai possibilitar-nos interpretar dados
disponiveis nos varios documentos legislativos e legais sobre a formacdo profissional
ministrada nas autarquias, tendo em conta que “a investigagdo € baseada na teoria,

consistindo muitas vezes em testar, verificar, comprovar teorias e hipodteses” (Coutinho,

2014, p. 32).

Neste caso em particular, no qual pretendiamos apurar se ha supervisdo pedagdgica sobre a
formacdo desenvolvida nas autarquias e se esta promove o desenvolvimento de
competéncias, assegura as necessidades dos seus funcionarios e simultaneamente garante a
consecuc¢do da Missdo da Instituicdo, esta investigacao teve uma natureza exploratéria, dado
que se trata de um problema pouco estudado. Isto €, “ndo existe ou existe pouca literatura e

informagdo sobre o tema” (Alvarenga, 2012, p. 40).

Assim tivemos de comecar por explorar, procurar informacdes e dados que estavam
disponiveis e que conseguimos encontrar, acreditando que as triangulacGes de dados das
duas abordagens nos possibilitariam obter resultados que respondessem aos nossos objetivos

ou pelo menos pistas para investigacoes futuras sobre o problema em estudo.

2.4. Grelha metodoldgica

Depois de definida a problemética da investigacao, de se ter realizado a revisdo da literatura
e de se ter escolhido e decidido a natureza do estudo, as técnicas e instrumentos de recolha
de dados, assim como os participantes do mesmo, importa agora apresentar o design

metodoldgico que foi realizado.

Desta forma, apresenta-se no Quadro 3, um plano orientador que pretende dar respostas ao
problema formulado e que vai possibilitar controlar eventuais fontes de enviesamento,
compreendendo a questdo de investigacdo e 0s objetivos que lhes estdo associados, as
técnicas e instrumentos de recolha de dados que foram utilizados, bem como os participantes

e as fontes de dados.
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Quadro 3 - Sintese de apresentacdo do Design Metodoldgico

Questdo de investigacdo: Que tipo de supervisdo é efetuada nas autarquias para garantir que a
formacdo desenvolvida promove o desenvolvimento de competéncias, assegura as necessidades dos
seus colaboradores e simultaneamente garante a consecucdo da Misséo da Instituicdo?

Obijetivos de investigacdo Conceitos Indicadores Instrumentos
Cara}ct(-arlzar a _fo_rmagao Formacao Tipos de formacao
profissional ministrada nas Profissional Mministrada
autarquias
Frequéncia
Duracéo
NUmero de
participantes
Custos
Identificar os responsaveis pela Lideranca Departamentos /

superviséo da formacéo nas
autarquias

Supervisores

Divisdes / Servicos /
Gabinetes

Perceber como é realizada a
superviséo da formagéo nas
autarquias

Supervisdo da
formagéo nas
autarquias

Dinamicas de
supervisdo

Por quem é realizada
Quando é realizada
Como é realizada

Obijetivo da sua
realizacédo

Conhecer a percecao dos
supervisores da formacé&o sobre
a adequacdo da formacéo ao
desenvolvimento de
competéncias dos colaboradores

Desenvolvimento
de competéncias

Relacéo da formagao
com as competéncias
identificadas como
necessarias

Conhecer a percecao dos
supervisores da formagé&o sobre
a adequacdo da formac&o as
necessidades dos colaboradores

Necessidades dos
colaboradores

Relacéo da formagao
com as necessidades
de formacéo
identificadas

Conhecer a percecao dos
supervisores da formacdo sobre
a adequacdo da formacéo a
Misséo da instituicdo.

Misséo da
Instituicao

Relacéo da formacéo
com a consecucao da
missao da Instituicdo

Grelha de analise
documental

Guido inquérito
por questionario
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2.5. Participantes do estudo

Este estudo é de natureza mista com abordagem qualitativa e quantitativa, recorrendo a uma
amostra de conveniéncia, escolhida com base na disponibilidade e facilidade de acesso
(Babbie, 1990 apud Creswell, 2010). O intuito é o de estudar a supervisao pedagdgica da
formagdo profissional que se realiza nos dezoito municipios com parceria com a UAb (ja
elencados no ponto 2.1.), bem como as perce¢des dos profissionais responsaveis pela

formacéo sobre a supervisdo pedagdgica realizada nos respetivos municipios.

Neste sentido, foram inquiridos os responsaveis pela formacdo que € ministrada nas
autarquias, enquanto supervisores e decisores, pois estes deverdo apresentar uma postura “de
quem entra no processo para o compreender por forae por dentro, para o atravessar com 0

seu olhar e ver para além dele numa visdo prospetiva baseada num pensamento estratégico”

(Mintzberg apud Alarcdo & Tavares, 2010, p. 45).

Estes individuos foram os selecionados, porque partimos do pressuposto que detinham um
vasto e abrangente conhecimento da formacdo que era ministrada na autarquia e da
supervisdo que era feita sobre a mesma, na medida em gue na maioria dos municipios existe
uma unidade orgéanica responsavel pela formacdo, tal constatamos a partir da consulta a
legislacéo disponivel nas paginas Web dos municipios (13). Esta analise permitiu identificar,
na sua estrutura organica, o responsavel pela formacdo, bem como as respetivas funcoes,

como se pode verificar no Quadro 4.

Quadro 4 - Estruturas Organicas responsaveis pela formacao e respetivas funcdes

Municipio | Estrutura orgénica Funcoes

M1 - -

M2 Divisdo Administrativa e de | “Elaborar e executar o plano e relatorio anual de
Desenvolvimento Social - | formagao”
Servico de Recursos
Humanos

M3 Divisdo de Administragdo | “Elaborar o plano de formag¢do anual e efetuar o
Geral - Subunidade Organica | respetivo acompanhamento e avaliagdo”
Recursos Humanos
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Municipio | Estrutura orgéanica Funcoes

M4 Divisdo de Gestdo das | “Efetuar analise e pesquisa de oferta formativa
Pessoas - Servico de Gestdo | (...) Gerir todo o processo de concretizagdo das
da Formagcéo acoes de formagao (...) Efetuar o levantamento de

necessidades de formacdo e construir o plano de
formacao anual (...) Estruturar e aplicar métodos
de avaliacdo das acOes de formacgdo nas suas
diversas dimensdes (...) Promover estudos e
propostas de articulacdo entre a formacdo, a
avaliacdo de desempenho e a gestdo da carreira
dos/as trabalhadores/as”

M5 - -

M6 Departamento Administrativo | “Coordenar os projetos de formagdo ¢
e Financeiro - Divisdo | aperfeicoamento profissional dos trabalhadores.
Administrativa e de Recursos | (...) Identificar as necessidades de formagao tendo
Humanos em conta as necessidades dos diversos servigos, a

avaliagdo de desempenho e instrumentos
especificos, tal como questionarios”

M7 - -

M8 Divisdo Administrativa e | “Assegurar, em geral, todos os servigos e tarefas
Financeira - Secgdo de | respeitantes a administragdo do pessoal”
Recursos Humanos

M9 - -

M10 Gestdo  Administrativa e | “Realizar o levantamento de necessidades e
Financeira — Servigco de | colaborar na definicdo de prioridades de formacéo
Recursos Humanos e aperfeicoamento profissional dos trabalhadores;

Planear e organizar as agdes de formacao internas
e externas tendo em vista a valorizacdo
profissional dos trabalhadores e a elevagdo dos
indices de preparagdo necessarios ao exercicio de
fungdes e a melhoria do funcionamento dos
diferentes servigos; Elaborar o relatério anual de
formac&o e proceder a sua divulgacéao, execucdo e
avaliacdo”

M11 - -

M12 Pessoal Dirigente e Divisdo | “Identificar as necessidades de formagao

Administrativa e Financeira

especifica dos funcionarios da sua unidade
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Municipio

Estrutura organica

Funcoes

organica e propor a frequéncia de acles de
formacdo consideradas adequadas ao suprimento
das referidas necessidades, sem prejuizo do direito
a autoformagdo” e “Assegurar e promover as
acoes relativas a formacdo e gestdo de pessoal”,
respetivamente.

M13 Divisdo de Administragdo | “Efetuar o levantamento das necessidades
Geral formativas, elaborar e implementar os planos de
formacdo internos e respetiva avaliacdo de
resultados”
M14 Servigos de Apoio | “Coordenar a elaboragio e o acompanhamento do
Administrativo — Divisdo | cumprimento do plano de formacdo global da
Financeira, de Recursos | Camara (...) Apoiar o processo de identificagdo
Humanos e Gestdo | das necessidades de formacdo dos colaboradores
Administrativa da Camara”
M15 - -
M16 Divisdo Administrativa e de | “Coordenar e acompanhar a gestdo dos recursos
Recursos Humanos humanos, designadamente no que concerne ao
recrutamento e selecdo de pessoal, & gestdo de
carreiras, ao processamento de remuneracGes e
outros abonos, & avaliacdo de desempenho e a
promogao da formagao”
M17 Divisao Juridica, | “Identificar as necessidades de formacdo e
Administrativa e de Gestdo de | atualizacdo profissional, propor o consequente
Recursos Humanos plano anual de formacdo e proceder a respetiva
avaliacdo”
M18 Divisdo de Recursos | “Proceder ao levantamento das necessidades de

Humanos

formacdo e elaborar e submeter a aprovacdo o
correspondente plano anual de formacdo e
dinamizar a sua implementagao”

Fonte: Elaborado pela autora com base no levantamento dos dados efetuados na legislacdo que cria a

estrutura organica dos respetivos municipios
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2.5.1. Questdes éticas

Autores como Denzin e Lincoln, Miles e Huberman, Orb, Eisenhauser e Wynaden, Murphy
e Dingwall, Fraenkel e Wallen, citados em Amado (2014), assim como a Carta Etica da
Sociedade Portuguesa das Ciéncias da Educacdo (SPCE), salientam que aquando da
realizacdo de um estudo de investigacéo, devem ser salvaguardadas determinadas questdes
que possam de alguma forma causar problemas e constrangimentos aos participantes. Desta
forma tentamos priorizar o bem-estar dos participantes, garantindo que nao seriam sujeitos
a riscos adicionais na sua atividade didria. De igual modo, os participantes foram
devidamente esclarecidos sobre as intencGes e objetivos do referido estudo, ndo tendo sido

utilizados subterfgios camuflados na investigacéo.

Na parte inicial do questionario foi permitido aos inquiridos mostrar a sua concordancia e
anuéncia com a sua participacdo voluntaria no estudo, sendo devidamente informados que a
poderiam interromper a qualquer momento. De igual modo, foram informados que todas as
informacdes recolhidas seriam anénimas, que em momento algum seria solicitado qualquer
elemento de identificacdo pessoal ou institucional, que seriam tratadas em bloco e

unicamente utilizadas para fins de investigacdo académica.

Deste modo, é de salientar que, por questdes éticas de anonimato e confidencialidade,
conforme se pode verificar no Quadro 4, utilizamos um sistema de codificacdo, no qual
foram atribuidos nimeros de forma aleatoria a cada um dos 18 municipios, assegurando
assim os valores e interesses das InstituicGes, bem como dos respondentes ao questionario,

protegendo-o0s de eventuais danos que possam advir da investigagdo (Amado, 2014).

Todo o estudo foi conduzido com o intuito de que os resultados obtidos pudessem de alguma
forma contribuir para a melhoria da formacao prestada aos funcionarios das autarquias, ou

seja, das pessoas envolvidas.

2.6. Técnicas e instrumentos de recolha de dados

Tendo em conta que o estudo tem natureza mista, as “técnicas e instrumentos de recolha de
dados” utilizados foram para a abordagem qualitativa, a analise documental, realizada a
partir de uma grelha de analise documental, devidamente construida para o efeito e para a

abordagem quantitativa, o inquérito por questionario, suportado por um guido prévio.
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2.6.1. Anélise documental

A andlise documental consiste em recorrer a documentos escritos de natureza diversa, no
caso optou-se por realizar uma analise cuidada a documentos que foram concebidos
legalmente e pelas autarquias, com o intuito de apresentar dados oficiais e que permitiram
complementar as respostas dos responsaveis da formagdo nos municipios em estudo (Bell,

1997), bem como auxiliar a sua analise e interpretacéo.
Neste estudo em particular, recorremos a legislagdo nomeadamente:

e Leis, Decretos-Lei e Portarias onde constam as diretrizes sobre a formacéo
profissional na funcéo publica e mais concretamente na Administracdo Local, que
mobilizamos na contextualizagdo do estudo (ponto 2.2. Formagéo Profissional na
Administracdo Local: Enquadramento Legal);

e estrutura organica onde esta adstrita a formacao profissional, tal como representado
no ponto 2.5 (participantes do estudo, Quadro 4);

e recorremos ainda aos balancos sociais disponibilizados quer online, quer
diretamente por alguns municipios, bem como aos planos de formacéo
disponibilizados pelos responsaveis das autarquias. A analise destes dados,
apresentam-se no capitulo seguinte.

A andlise a estes documentos diversificados permitiu-nos recolher informacgdes que

responderam ou ajudaram a responder aos objetivos da nossa investigacao.

Esta técnica permitiu-nos verificar e validar os dados recolhidos junto dos inquiridos, que
foram alvo de analise. Neste caso em concreto, pareceu-nos que foi uma fonte de dados
extremamente importante, em complemento das informac6es recolhidas aquando dos

questionarios.

2.6.2. Inquérito por Questionario

O inquérito por questionario € uma “técnica de investigagdo composta por um conjunto de
questdes que sdo submetidas a pessoas com o propoésito de obter informacbes sobre
conhecimentos, crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiragdes, temores,

comportamento presente ou passado etc.” (Gil, 2008, p. 121).
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Atendendo ao publico-alvo e ao problema que se pretende investigar, realizou-se o guido
prévio do questionario, tendo em conta os objetivos da pesquisa, por forma a obter dados
que possibilitassem respostas aos mesmos, tendo em atenc¢éo a determinacéo da forma e do

conteddo das questdes, bem como a quantidade e a ordenacédo das questdes (Gil, 2008).

Assim, o mesmo foi repartido em cinco partes, sendo a primeira parte relativa a recolha dos
elementos que consideramos necessarios para caraterizar a amostra, a segunda para
caracterizacdo da formacao profissional ministrada nas autarquias, a terceira para identificar
0s responsaveis pela supervisdo da formacdo nas autarquias, a quarta para perceber de que
forma € realizada a supervisdo da formacdo nas autarquias e por fim a quinta parte para
recolher percecdes dos responsaveis pela formagdo nas autarquias que nos permitam

responder aos objetivos 4, 5 e 6.

As perguntas do questionario englobando “todos os pontos a questionar e que sdo pertinentes
para os inquiridos”, foram de resposta fechada, com op¢Ges que abrangiam vérias hipdteses
de resposta, em particular, na primeira parte com perguntas diretas (Carmo & Ferreira, 2008,
pp. 157-158). Na parte 2 optamos por perguntas de escolha multipla e sob a forma de uma
escala de Likert, apresentando cinco posi¢fes a saber: muito importante, importante,
razoavelmente importante, pouco importante e sem importancia. Ja nas restantes partes,
foram utilizadas, maioritariamente, escalas de Likert com as escalas discordo totalmente,

discordo, concordo, concordo completamente e ndo sabe.

Apbs a conclusdo do guido prévio do questionario, elaborou-se o questionario que traduziu
“os objetivos especificos da pesquisa em itens bem redigidos”, tendo-se em consideragéo
que o mesmo se direcionava aos responsaveis pela formacdo em cada municipio,
pressupondo-se que estes detinham conhecimentos sobre a supervisdo da formacao
desenvolvida (Gil, 2002, p. 116).

Depois da construgdo do questionario, tornou-se fundamental “garantir a sua aplicabilidade
no terreno e avaliar se esta de acordo com os objectivos inicialmente formulados pelo
investigador” (Béackstrom, 2008, p. 75). Desta forma, submetemos o questionario a um pré-
teste, para a sua validacdo, recorrendo a trés responséveis pela formacdo de outros
municipios que ndo eram parte integrante do estudo. Desta revisdo surgiram algumas
pequenas alteracdes, em particular a retificacdo e clarificacdo de duas questdes, que

poderiam ndo estar muito explicitas, assim como a adicdo de uma afirmacéo/consideracéo

63



na area da supervisao pedagogica com o objetivo de apresentar mais uma opcao de escolha
sobre as funcgdes do supervisor pedagogico. Finalmente foi escrita a versdo final do nosso
questionario (Anexo ) e transcrita para o Google Forms, que foi posteriormente

disponibilizada aos nossos inquiridos.

2.7. Métodos para o tratamento e a anélise dos dados

Tratando-se de um estudo de natureza quantitativa e qualitativa, tornou-se essencial utilizar

métodos diferentes para a analise de dados.

Para analisar os dados recolhidos na analise documental, foi utilizado o método anélise de
contetido que nas palavras de Bardin (1977, p. 31) corresponde a “um conjunto de técnicas
de analise das comunicagdes” e que compreende trés fases essenciais, a pré-analise, a

exploracdo do material e o tratamento dos resultados (Godoy, 1995, p. 24).

Inicialmente realizdmos uma leitura abrangente e flutuante sobre os varios documentos
legais disponiveis, realizando, seguidamente uma série de procedimentos que nos
permitiram separar e classificar as categorias e subcategorias, que nos possibilitaram,

posteriormente, identificar as varias unidades de registo correspondentes.

No nosso caso em particular, realizamos uma grelha de anlise documental, baseada na
grelha metodoldgica, na qual foram analisados os documentos legais, 0s balancos sociais e

os planos de formacdo disponiveis de cada municipio em estudo.

Como os dados resultantes do inquérito por questionario, sdo dados quantitativos,
deveriamos realizar uma analise estatistica, no entanto, e tendo em conta o nimero reduzido
de respostas, ndo nos foi possivel a realizacdo de uma andlise estatistica sofisticada, sendo

realizado um tratamento de dados descritivo (Quivy & Campenhoudt, 2005).

Neste sentido e uma vez que “apresentar os mesmos dados sob diversas formas favorece
incontestavelmente a qualidade das interpretagdes™, foram concebidos tabelas e gréficos,

com os resultados apurados no questionario (Quivy & Campenhoudt, 2005, p. 223).
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2.8. Etapas e procedimentos do trabalho de campo

O presente estudo desenvolveu-se ao longo de vérias etapas, que acarretaram Varios

procedimentos.

Numa primeira fase foi necessario selecionar de entre a populacdo possivel (348
municipios), a nossa amostra, no caso em concreto, tal como ja referido, os 18 municipios
com parceria com a UADb. Neste sentido foi efetuado um primeiro contacto com o0s
coordenadores dos CLA, a fim de perceber a sua disponibilidade para nos apoiarem, e

fazerem chegar aos seus contactos privilegiados o nosso pedido de colaboracdo no estudo.

Posteriormente passdmos a sele¢do dos instrumentos de recolha de dados, para de seguida
passarmos a sua fase de conce¢do. No nosso contexto em particular, come¢amos por delinear
a grelha para a analise documental e o guido do questionario para obter resposta a questédo
de investigacdo definida, focando a analise dos documentos nos assuntos especificos que se
pretendiam estudar, por forma a que as perguntas sobre cada um dos indicadores
previamente definidos fossem formuladas com um méaximo de precisdo (Quivy &
Campenhoudt, 2005).

Antes da realizacdo, propriamente dita, da recolha de dados, tornou-se essencial validar os
instrumentos, mais concretamente o questionario, validando-o e testando-o0. Do processo de
validacdo do questionario, resultou a retificacdo de duas questdes e a adicdo de uma nova
pergunta, com o propdsito de esclarecer uma tematica, sendo redigida a versao final do

questionario e elaborado no Google Forms a verséo a ser disponibilizada online.

De seguida, foi realizado um contacto por email (Anexo I1), com todos os coordenadores
dos CLA da UAD, a fim de pedir o seu apoio na disseminagéo do questionario e na solicitagdo
dos Balancos Sociais e dos Planos de Formacéo atualizados, tendo sido enviado o link para
0 questionario online, bem como a carta de pedido de colabora¢do aos municipios (Anexo
).

Os questionarios foram disponibilizados no dia 19 de abril de 2022 e estiveram disponiveis
até ao final do més de julho do corrente ano. No decorrer deste vasto periodo, varios foram
os esforgos envidados, no sentido de obter mais respostas, ou seja, “vencer a resisténcia
natural ou a inércia” dos participantes, conseguindo que os inquiridos colaborassem na nossa
investigacdo, partilhando as suas percecdes e entendimentos com o investigador (Quivy &
Campenhoudt, 2005, p. 185).
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Enquanto decorria o prazo para responder ao questionario, realizamos a anélise documental,
tendo sido elaborada a grelha de analise documental (Anexo V), e onde constam as unidades
de registos alinhadas com os conceitos e indicadores estabelecidos na grelha de analise

metodologica (Ponto 2.4.).

De igual modo, durante os quase trés meses e meio que o inquérito esteve disponivel para
ser respondido, varios foram os esfor¢os por nds envidados no sentido de conseguirmos uma
maior taxa de resposta por parte dos responsaveis pelo municipio, quer por email, quer pelo

telefone, em conversas formais e informais.

Apesar de todas as diligéncias efetuadas, apenas seis municipios responderam ao inquérito
e somente trés disponibilizaram os balancos sociais e 0s planos de formagéo.

Depois de recolhidos os dados, passamos a apresentar, tratar e analisar os resultados no

Capitulo Il — Apresentacdo, analise e discussao de resultados.
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CAPITULO Ill - APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS
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3.1. Apresentacdo e andlise de resultados

Neste capitulo vamos apresentar os resultados apurados com a analise documental e o
questionario realizado a amostra ja caracterizada no ponto 2.5 Participantes no estudo, cujos

quadros com a informacao mais detalhada constam no Anexo V.

De salientar que, em varias conversas informais nos foi confidenciado que alguns dos
municipios ndo tém uma area responsavel pela formacéo, nem tdo pouco alguém responsavel

pela formacéo, ndo estando, por esse motivo, em condic¢des para participar no estudo.

Consideramos este um fator explicativo para o fraco indice de respostas obtidas.

3.1.1. Caracterizagao da formacao profissional ministrada nas autarquias

Tal como jé foi referido no Capitulo 1l — Metodologia, da analise documental efetuada aos
documentos legais, nomeadamente a Lei 7/2009, e o DL 86-A/2016, bem como aos Balancos
Sociais dos municipios M1 a M18, verificAmos que dos dezoito municipios em estudo, ndo
foi possivel encontrar online, nem tdo pouco nos foi disponibilizado o balango social, dai
ndo apresentarmos dados sobre os municipios M10 e M12, nomeadamente, a duracdo dos
cursos de formacdo ministrados e o nimero de formacdes ministradas anualmente nestas

autarquias.

Relativamente aos restantes dezasseis municipios, foi percetivel que sete desenvolveram
cursos de curta, média e longa duracdo, seis autarquias somente de curta e média duracao e
trés destes, apenas ministraram formagoes de curta duracdo, tal como se pode visualizar no
Quadro 5.

Quadro 5 - Duracéo dos cursos de formacéo

Duracao dos cursos Numero de municipios

Cursos de curta duracao

Cursos de curta, média e longa duracao

3
Cursos de curta e média duracao 6
7
2

Néo identificado/apurado

Total 18

Fonte: Balangos Sociais dos municipios em estudo
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Das autarquias que foram alvo de investigacdo, constatou-se uma grande discrepancia no
namero de formagdes proporcionadas aos trabalhadores, uma vez que os municipios M1 e
M8, apenas desenvolveram catorze a¢Ges de formacédo, cada um, ao longo de um ano, e 0s
municipios M4 e M18 ministraram 110 e 100 formac0es, respetivamente. De referir que nos
dezoito municipios, foram ministrados um total de 733 cursos durante um ano,

correspondente a um valor médio de 40,72 (aproximadamente 41) cursos por municipio.

Em relacdo a estrutura da formacéo, no que diz respeito a duracéo, observou-se que a grande
maioria das instituicbes optou por proporcionar aos seus funcionarios cursos de curta
duracdo, até 30 horas, num total de 665 cursos (90,72%), seguindo-se 0s cursos de média
duracéo, superior a 30 horas e inferior a 60 horas, totalizando 54 cursos (7,37%) e finalmente
os cursos de longa duracdo, superior a 60 horas, perfazendo 14 cursos (1,91%), como se

comprova no Quadro 6.

Quadro 6 - Estruturacdo da formacdo nos municipios

Municipios | Curta duracdo | Média duracéo | Longa duragdo | Total cursos
M1 13 1 0 14
M2 71 12 3 86
M3 39 3 1 43
M4 102 6 2 110
M5 14 4 0 18
M6 93 2 3 98
M7 13 3 2 18
M8 10 4 0 14
M9 60 4 2 66
M103 - - - -
M11 20 1 0 21
M124 - - - -
M13 15 4 0 19
M14 22 0 0 22
M15 24 0 0 24
M16 29 0 0 29
M17 47 4 0 51
M18 93 6 1 100
Total 665 54 14 733

Fonte: Balangos Sociais dos municipios em estudo

3 Néo foi localizado Balango Social para o M10.
4 Néo foi localizado o Balango Social para 0 M12
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Aquando do pedido de colaboracéo para este estudo, foi solicitado aos dezoito municipios a
partilha dos seus Planos de Formacdo (PF) mais recentes, apesar disso sé conseguimos ter

acesso a trés, mais especificamente o PF do M1, do M2 e do M3.

O PF do M1 consiste essencialmente no plano de formacdo do municipio, o qual esta
dividido por unidade organica e respetivas competéncias e necessidades de formacgéo. J& no
PF do M2 ¢ notdrio que o municipio “tem apostado na promocao e desenvolvimento da
formacéo profissional em areas estratégicas que potenciem o desempenho e a valorizagédo
dos seus trabalhadores, atendendo sempre as especificidades de cada unidade organica” (p.
1). Por ultimo, no PF do M3 é assumido que o plano tenta constituir-se como um
“instrumento orientador de toda a formagao profissional da autarquia para o ano de 2022”
(p. 3), tentando diagnosticar-se “as reais necessidades formativas sentidas na autarquia, por
meio de um inquérito por questionario” (p. 3). Verifica-se, refletido no plano, que a formacao
é considerada determinante para o cabal cumprimento dos objetivos estratégicos da
autarquia, pelo que apostam “na qualificagéo e atualizacdo dos seus recursos humanos, de
forma sistematica e continua” (p. 3), por forma a promover “a melhoria das competéncias
profissionais através do aumento dos conhecimentos dos seus/as trabalhadores/as, bem como

a aprendizagem da organizagdo como um todo” (p. 3).

Outra das técnicas utilizadas neste estudo foi o inquérito por questionario, tal como ja
aludido no capitulo Il — Metodologia e no qual foram incluidas algumas questdes/afirmacdes

com o objetivo de caracterizar a formacdo ministrada nas autarquias.

Muito embora somente seis responsaveis pela formacdo de municipios tenham respondido a
este inquérito, alguns por ndo terem estes servicos de formacdo organizados, do que
conseguimos apurar informalmente. Ainda assim, com base nos resultados obtidos, pudemos
constatar que destes, a maioria desenvolveu as formac6es em horario pds-laboral, sendo que
nenhum reconheceu a realizacdo de formagGes unicamente em horario laboral, tal como se

pode verificar no Quadro 7.

Quadro 7 - Horarios em que séo oferecidas as formacg6es nas autarquias

Laboral Pés-laboral Ambos

O(s) horério(s) em que sdo oferecidas as
formagdes ministradas na autarquia
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Quando foi solicitado aos responsaveis pela formacdo nos municipios que assinalassem, na
sua opinido, quais as modalidades mais adequadas para a formagéo ministrada na autarquia,
assim como quais as modalidades predominantes em que as acdes sdo ministradas na

autarquia, possibilitdmos que os inquiridos fornecessem mais do que uma resposta.

Desta forma, foi visivel que a perce¢do dos inquiridos foi diferente em relacdo as
modalidades que Ihes parecem mais adequadas e as modalidades que s&o oferecidas nos
municipios, na medida em que reconhecem a importancia de uma oferta variada,
contrariamente as formacdes oferecidas pelas autarquias que sdo maioritariamente em

regime e-learning, como se pode constatar no Quadro 8.

Quadro 8 - Regime das formacgdes ministradas pelas autarquias

Hibrida ou

Presencial E-learning b-learning

A ou as op¢Bes, que na sua opinido, considera
ser a(s) modalidade(s) mais adequada(s) para a 3 2 2
formac&o ministrada na autarquia

A(s) modalidade(s) predominante(s) em que as
acOes sdo ministradas na autarquia

A questio “Qual o nimero médio de horas de formagio anual que sio ministradas a cada
funciondrio da autarquia”, os nossos inquiridos responderam, mais uma vez, de forma
bastante dispar, enunciando como valor minimo uma média de 6 horas, e como maximo, 25

horas anuais, apresentadas no Gréfico 1.

Gréfico 1 - Numero médio de horas de formacdo anual
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Os responsaveis pelas formacgdes profissionais das autarquias assumiram que, na sua
generalidade, estas sdo desenvolvidas por entidades externas aos municipios, considerando
também que o peso or¢camental que estas formacdes tém, é adequado as caracteristicas da
formacéo e do proprio municipio, levando a que estes percecionem que a formacéo oferecida

aos funcionarios responde as necessidades da autarquia.

Das varias areas de formacao técnica que podiam ser ministradas nas autarquias, percebemos
que algumas destas sdo consideradas muito importantes, principalmente, a gestao de servicos
publicos, a promogdo turistica, a seguranca e saude no trabalho, a protecdo civil e o
atendimento ao publico. Pelo contrério, gestdo do tempo, instrumentos de avaliacdo
(SIADAP), seguranga de instalacdes desportivas, socorrismo e lazer e tempos livres séo as
areas, que no entender dos inquiridos, ndo sdo tdo relevantes para os funcionarios dos

municipios, como se confirma no Grafico 2.

Grafico 2 - Areas de formagéo técnica
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Questionamos os respondentes, de forma anéloga, sobre as areas de formagdo pessoal que,
no seu entendimento, atribuiam uma maior importancia, constatando-se uma maior simetria
de respostas, concordando que as varias areas teriam um grau de importancia elevado, com
excecao da area toxicodependéncia e alcoolismo, que um dos inquiridos assinalou como sem

importancia, conforme Gréfico 3.

Grafico 3 - Areas de formag&o pessoal
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Das vérias areas de formacdo selecionadas, metade dos inquiridos assumiu que 0 motivo
principal para terem optado por aquelas, em detrimento de outras foi a melhoria do

desempenho atual dos funcionarios das autarquias.

3.1.2. Responsaveis pela supervisdo da formacao nas autarquias

Atendendo ao reduzido nimero de respostas ao questionario efetuado aos municipios e por
forma a identificar os responsaveis pela supervisdo da formacao, socorremo-nos da consulta
a documentos legislativos disponiveis, onde conseguimos apurar para a maioria dos
municipios (13) a estrutura organica responsavel pela formacdo, bem como as respetivas

funcdes.
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Desta forma, conforme podemos verificar nos resultados apresentados no Quadro 4 (Ponto
2.5. — Participantes do estudo), percebemos que na maior parte dos municipios, a gestdo de

recursos humanos sdo as estruturas organicas responsaveis pela formacéo ministrada.

Ja do questionario conseguimos ainda aferir que quatro dos respondentes trabalham na

Unidade organica Recursos Humanos (Quadro 9).

Quadro 9 - Unidade orgéanica onde trabalham os responsaveis pela formacéo dos

municipios
Unidade Orgénica N° de respostas
Recursos Humanos 4
Servigo Social 1
Formacéo 1

Também da anélise ao questionario pudemos verificar, no Grafico 4, que os seis inquiridos
ndo partilharam da mesma opinido no que diz respeito a responsabilidade pela supervisao
pedagogica da formacdo nas autarquias, na medida em que, por exemplo, quatro afirmam
que a supervisdo pedagogica ¢ efetuada pelas entidades que ministram as formac6es, porém

nenhum assume que esta supervisao pedagdgica é efetuada por entidades externas.

No mesmo sentido, se metade dos respondentes asseguraram que a supervisao pedagogica é
efetuada pelo departamento responsavel pela formacéo, dois deles tém a percecdo de que a
supervisdo € efetuada pelos formadores e outros dois garantem que esta mesma supervisao

é realizada pelos decisores da autarguia.

De salientar o facto de que um ter¢o dos inquiridos acreditar que ndo existe supervisao
pedagdgica na autarquia, outro terco ter uma opinido contraditéria e entender que
efetivamente existe supervisdo e, por ultimo, o ultimo terco ndo saber da existéncia desta

supervisao no seu municipio.

Parece-nos importante enfatizar que das 36 respostas possiveis, 12 destas correspondem a

hipotese “nao sabe”.

74



Gréfico 4 - Andlise sobre os responsaveis pela supervisdo pedagodgica da formacéo nas

autarquias
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3.1.3. Percecao sobre a supervisdo da formagéo nas autarquias

Para percebermos como € realizada a supervisdo pedagégica da formacdo nas autarquias
efetuamos um bloco de perguntas no questiondrio para as quais obtivemos varios resultados,

optando por dividir este conjunto de percecdes por favoraveis, desfavoraveis e inconclusivas.

Analogamente ao objetivo anterior, “Identificar os responsaveis pela supervisao da formagao
nas autarquias”, também neste objetivo se confirmou uma elevada quantidade de respostas

“nao sabe”.

Foi percetivel que a grande maioria dos responsaveis pela formacdo admitiu que a supervisao
contribui para a melhoria da organizacdo da instituicdo e da qualidade do trabalho dos
colaboradores da autarquia, mas também requer processos de orientacdo, acompanhamento
e avaliagdo, bem como a aplicacdo de um modelo previamente definido, como se observa no
Gréfico 5.
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Gréfico 5 - Percecdo maioritariamente favoravel sobre a supervisdo pedagogica na

formacéo

Contribui para a melhoria da organizagdo da Instituicao.

Requer um processo de orientagado.

Contribui para a melhoria da qualidade do trabalho dos
colaboradores da autarquia.

Requer a aplicagdo de um modelo previamente definido.

Requer um processo de avaliagdo.

#
#
Requer um processo de acompanhamento. h 5

M N3o sabe M Favoravel

Igualmente de acordo com os dados apresentados no Grafico 6, denotou-se uma
preponderancia de respostas dos nossos inquiridos, no sentido de acreditarem que a
supervisdo ndo pode acontecer entre colegas, nem de forma grupal, nem tdo pouco devera

requerer uma relacdo assimétrica entre supervisor e supervisionado.

Gréfico 6 - Percecdo maioritariamente desfavordvel sobre a supervisdo pedagdgica na

formacéo

50 assimétr] I s
Requer uma relagdo assimétrica entre 0
supervisor e supervisionado. K

2
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3

e

3

B N3o sabe ™ Favordvel M Desfavoravel

Por Gltimo, destacar algumas das afirmagdes, as quais 0s responsaveis pela formacdo das
autarquias ndo responderam de forma inequivoca, isto é, aquelas cujas respostas estdo

76



bastante divididas entre favoraveis, desfavoraveis e “ndo sabe”. Tais como, Se a superviséo
pedagogica na formacdo requer processos de lideranca, que o supervisor tenha mais
experiéncia que o supervisionado e que a observacdo da concretizacdo de atividades em
contexto de trabalho, mas também que esta supervisdo possa ocorrer de modo informal,

apresentadas no Gréfico 7.

Gréfico 7 - Perce¢des inconclusivas sobre a supervisdo pedagdgica na formacéao
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Por forma a completarmos a percecdo dos responsaveis pela formagdo sobre a supervisao
pedagdgica realizada na formacdo que era desenvolvida nas autarquias, tentdmos averiguar
qual a percecdo que os inquiridos detinham sobre o conceito de supervisor pedagogico,

especificamente, quais as suas fungdes.

Nesse sentido, foi proposto aos inquiridos que se posicionassem acerca de treze afirmacoes
sobre este conceito, sendo possivel constatar que um dos inquiridos respondeu “ndo sabe” a
todas as afirmacdes. Dos restantes responsaveis pela formacéo, trés deles discordam que os
supervisores devem ter capacidade para negociar, regular os processos de ensino e de

aprendizagem e ter fungdes inspetivas.

No entanto, os restantes respondentes concordaram com as outras afirmagdes, assumindo
qgue os supervisores pedagoOgicos deverdo ter capacidade para estabelecer e delinear
estratégias e procedimentos de trabalho. Para, deste modo, promover a reflexdo e a analise

de préticas, incentivar o questionamento de procedimentos, avaliar, regular e orientar, com
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0 objetivo de reformular ideias e desenvolver a autoconfianga, como se observa no Quadro
10.

Quadro 10 - Percecdes dos responsaveis pela formacdo dos municipios em relacdo as

funcbes do supervisor pedagdgico

O supervisor deve: Discorda | Concorda | N&o sabe
Definir estratégias e procedimentos de trabalho 0 5 1
Promover a reflexdo 0 5 1
Negociar 1 4 1
Regular o(s) processo(s) de ensino e de aprendizagem 1 4 1
Analisar praticas 0 5 1
Questionar procedimentos 0 5 1
Promover indagac6es e questionamento 0 5 1
Rever ideias 0 5 1
Avaliar 0 5 1
Construir autoconfianca 0 5 1
Inspecionar 1 4 1
Regular 0 5 1
Orientar 0 5 1

3.1.4. Percecdo dos supervisores da formacdo sobre a adequagdo da formacgdo ao
desenvolvimento de competéncias dos funcionarios, as necessidades dos funcionarios e
a missao da instituicao

Da analise documental realizada aos planos de formagéo fornecidos por trés dos municipios
da amostra, foi possivel apurar que todos realizaram o levantamento de necessidades dos
funcionarios, ndo sendo referida nenhuma informacédo em relacéo a existéncia de superviséo
pedagdgica na formagéo que € ministrada, nem tampouco da identificacdo dos supervisores

pedagdgicos.

Com a finalidade de conhecer a perce¢do dos supervisores da formagdo sobre a adequagao
da formacdo ao desenvolvimento de competéncias dos funcionarios, as necessidades dos

funcionarios e a Misséo da instituicdo e partindo do pressuposto que, tal como evidenciado
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no Capitulo Il — Metodologia, a formacdo profissional é concebida e realizada para
desenvolver as competéncias em défice nos trabalhadores, de acordo com as suas
necessidades e com o objetivo de cumprir a missdo e os valores da instituicdo, foram

elaboradas variadas questBes aos responsaveis pela formacdo dos municipios em estudo.

Neste primeiro grupo de consideragdes, a totalidade dos inquiridos concordou que a
formagao ministrada € importante para o desenvolvimento profissional dos funcionarios, de
acordo com as suas necessidades imediatas, mas também de forma continua, considerando
igualmente que as acdes de formacdo desenvolvidas nos municipios sdo divulgadas pelos

funcionérios.

No que respeita as apreciacfes dos respondentes em relacdo a importancia da formacao para
os funcionarios se manterem atualizados profissionalmente, a sua adequacdo para a
atualizacdo de conhecimentos e ao incentivo que a autarquia da para os seus funcionarios

comparecerem nas formagdes, apenas 5 dos responsaveis concordaram com as mesmas.

Por fim, estas duas afirmagdes “A formagdo ministrada na autarquia ¢ diversificada” e “A
formacdo ministrada na autarquia é concebida tendo em conta as varias fases do ciclo de
formacdo”, foram aquelas que causaram maior divergéncia de opinides, como se pode

confirmar no Gréfico 8.
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Gréfico 8 - Caracteristicas da formacdo ministrada nas autarquias
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Quando questionados sobre o plano de formacdo dos municipios, 0s responsaveis pela
formagdo assumiram, na sua maioria, que este é concebido tendo em conta as necessidades
dos funcionérios e as competéncias que estes necessitam de desenvolver, mas com o intuito

de colmatar as suas necessidades imediatas.

No entanto, dois dos inquiridos ndo concordam que o plano de formacao seja concebido para
a promogédo do desenvolvimento profissional continuo dos funcionarios das autarquias,

como apresentado no Grafico 9.
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Gréfico 9 - Concecdes sobre o plano de formacgédo das autarquias
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Conforme se pode observar no Gréfico 10, no que respeita a relevancia da formacdo
ministrada pelos municipios, constata-se que todos os inquiridos acreditam que a formacao
ministrada é importante para o desenvolvimento de competéncias a nivel pessoal, para
resolver problemas que surgem no ambito da atividade e para responder as crescentes
exigéncias do posto de trabalho.

Metade dos respondentes acreditam que, no que respeita as condicdes “Progressdo na
carreira” e “Desenvolvimento de competéncias a nivel social e profissional”, a formacéo
ministrada é importante, porém para dois deles estas sdo “mais ou menos” importantes e um

deles assumiu que ndo as considera importantes.

Graéfico 10 - Relevancia da formacdo ministrada pela autarquia
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A respeito das necessidades dos funcionérios da autarquia a nivel do relacionamento
interpessoal, metade dos inquiridos tem a percecdo de que estes carecem de formagdo em
gestdo de conflitos, dois deles em técnicas de comunicacdo e somente um admite que 0s

trabalhadores necessitam de técnicas de lideranca, tal como se confirma no Gréafico 11.

Gréfico 11 - Necessidades dos funcionarios da autarquia ao nivel do relacionamento

interpessoal

w

Gestdo de conflitos

N

Técnicas de comunicagdo

Técnicas de lideranga

| I
[EnN

Delegagdo de fungbes

Do conjunto de afirmagdes elencadas no Quadro 11, constata-se que a totalidade dos
responsaveis pela formacdo nas autarquias admitiu a importancia do plano de formagcéo,
concebido tendo em conta o levantamento de necessidades dos funcionarios, acreditando que
a formacdo continua Ihes da oportunidades para aprender algo de novo e promover o
desenvolvimento individual, devendo, para isso, responder as necessidades a curto e a longo

prazo.

Ainda assim, dois dos inquiridos discordam da afirmacdo “A autarquia realiza, anualmente,
o levantamento das necessidades de formac¢ao dos seus funcionarios” e um deles ndo sabe se
concorda ou ndo com a consideragdo “Considero importante a formacdo desenvolvida pelos
funcionarios junto de entidades externas como complemento da formacgéo oferecida pela

autarquia”.
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Quadro 11 - Consideragdes dos responsaveis pela formagao nas autarquias sobre a
formacdo ministrada

Questdes Discordo | Concordo | N&o sabe

Considero importante a formulacéo de um plano de
formacdo, estruturado pelo municipio, tendo como base

) .. 0 6 0
o levantamento de necessidades dos funcionarios
autarquicos.
A autarquia realiza, anualmente, o levantamento das ) 4 0

necessidades de formacao dos seus funcionarios.
No meu entendimento, os funcionarios tém
oportunidade para aprender algo de novo com a 0 6 0
formac&o ministrada.

A formacéo continua deve promover o

desenvolvimento individual. 0 0 0
A formacéo continua deve responder a necessidades a 0 6 0
curto prazo.

A formacéo continua deve responder a necessidades a 0 6 0
longo prazo.

Considero importante a formacdo desenvolvida pelos

funcionarios junto de entidades externas como 0 5 1

complemento da formacéo oferecida pela autarquia.

Ainda em relacdo a tematica formacdo continua, todos os respondentes entendem que esta
promove o desenvolvimento organizacional dos municipios e a maioria (cinco) pressupde a
promocgéo da mudanca, inovagdo e modernizagdo da institui¢do, visando atingir os objetivos

e cumprindo a missdo dos municipios, como se apresenta no Grafico 12.

Gréfico 12 - PercecGes sobre a formagéo continua

A formagdo continua promove o desenvolvimento 0 6
organizacional da autarquia. 0

A formagdo continua ministrada na autarquia promove 5
a mudanca e a inovacg3o visando atingir os objetivos da [ 1
institui¢do. 0

A formacgdo continua é concebida tendo em conta uma 5
; . ~ Lo I 1
perspetiva de modernizagdo e inovagdo da Instituigdo. 0

A formagado continua centra-se no desenvolvimento de 5
conhecimentos e competéncias centradas para o 0
cumprimento da missao da Instituicdo. B

Favoravel ™ Desfavoravel M N3o sabe
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Para conferirmos a importancia da formacdo desenvolvida pela autarquia para 0S
funcionarios, elabordmos varias concecles para que 0s inquiridos as organizassem por
ordem de importancia. Deste modo, e como se pode verificar no Grafico 13, 0s responsaveis
pela formacao consideraram, inequivocamente, que a formacdo ministrada contribui para o
desenvolvimento de competéncias a nivel profissional, assegurando, metade deles, que

também contribui para o desenvolvimento de competéncias a nivel pessoal.

Em contrapartida, os inquiridos assumem que a contribuicdo da formacao para progredir na
carreira, para resolver problemas que surgem no exercicio da atividade profissional e para
responder as crescentes exigéncias do posto de trabalho, sdo as condi¢bes que, no seu

entendimento, menos importancia tém.

Grafico 13 - Importéncia da formacdo ministrada

A formagdo ministrada na autarquia contribui para
resolver problemas que surgem no exercicio da
atividade profissional.

A formagdo ministrada na autarquia contribui para
responder as crescentes exigéncias do posto de
trabalho.

[N [ [N
N N

A formagdo ministrada na autarquia contribui para
progredir na carreira.

A formagdo ministrada na autarquia contribui para o
desenvolvimento de competéncias a nivel profissional.
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A formagdo ministrada na autarquia contribui para o
desenvolvimento de competéncias a nivel pessoal.
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N
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Em relacdo aos motivos que levam os funcionarios dos municipios a participarem nas
formagbes profissionais, todos os responsadveis pela formacgdo entendem que esta
participacdo ocorre por sugestdo ou imposic¢ao dos superiores, mas também para a aquisicdo

de novas competéncias que lhes permitam realizar novas tarefas em contexto de trabalho.
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Os inquiridos consideram também que os trabalhadores ndo participam em formagdes por
razGes de ordem econdmica, nem tdo pouco para se sentirem reconhecidos e incluidos no

meio envolvente, como se constata no Grafico 14.

Grafico 14 - Motivos de participacéo dos funcionarios nas formacdes profissionais

Para se sentirem reconhecidos e incluidos no meio i 4
0

envolvente.

Para adquirir novas competéncias que lhes permitam F 4
realizar novas tarefas fora do contexto de trabalho. %
Porque os contextos de formagdo permitem-lhes ser T 4
mais socidveis. 0

Para adquirir novas competéncias que lhes permitam FEmmmm 0 6
realizar novas tarefas em contexto de trabalho. 8

Porque lhe foi sugerido por superiores, ou por imposi¢do 8

Por razdes de ordem econdmica. 0_ 3

H Favordvel M Desfavordvel M N&o sabe

A Ultima questdo do nosso questionério referia-se ao grau de satisfagdo dos responsaveis
pela formacdo dos municipios em relagdo & formagcdo ministrada nesses municipios,
apurando-se que quatro dos inquiridos se consideram satisfeitos e dois manifestaram a sua
insatisfacdo com a formacdo que é desenvolvida na sua autarquia, como apresentado no
Gréfico 15.

Gréfico 15 - Satisfacdo em relagdo a formagdo ministrada

Insatisfeito; 2

Satisfeito; 4
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3.2. Discussao de resultados

Sabendo antecipadamente que a analise e interpretacdo dos resultados obtidos é uma etapa
fundamental da nossa investigacdo, uma vez que nos permite atribuir um sentido aos dados
que recolhemos (Bardin, 1977), tentamos, de acordo com a nossa questdo de investigacédo e
0s objetivos definidos, relacionar os resultados obtidos através dos nossos instrumentos, com
a teoria j& abordada no Capitulo I, procurando encontrar respostas ou pistas para 0 nosso

estudo.

De salientar que a elaboracdo/concecdo desta investigacdo teve por base a grelha
metodoldgica, na qual constavam os objetivos e conceitos associados, bem como as técnicas
e instrumentos indispensaveis a sua consecucdo. Ora, uma vez que nao nos foi possivel ter
acesso a todos os Balancos Sociais, que somente nos foram disponibilizados trés Planos de
Formacdo e que apenas seis responsaveis pela formacao responderam ao questionario, néo
nos foi possivel realizar a triangulacéo de resultados inicialmente delineada, comprometendo

a consecucao dos objetivos definidos.

Parece-nos, assim fundamental, salientar alguns aspetos, conceitos e percecbes que foram

alvo do estudo, e que por variadas raz0es se destacaram.

Caracterizacao da formacéo profissional ministrada nas autarquias

Da andlise documental realizada, aferimos que em dois dos trés municipios que partilharam
0s seus Planos de Formagcdo, era bastante explicita a importancia da formacao profissional.
Por um lado, o0 M3 assegura que “s@o objetivos da formacdo para os/as trabalhadores/as a
elevacdo das suas competéncias; a aplicagdo dos saberes adquiridos no desempenho
profissional diario, sendo que o resultado da organizacdo depende, entre outros fatores, da

formagdo facultada aos/as trabalhadores/as” (p. 3).

E por outro Lado, 0 M2 assumindo que 0s municipios se tém “deparado com novos e
crescentes desafios, nomeadamente decorrentes das transferéncias de competéncias e da
modernizacdo administrativa”, considerando, por esses motivos que, cada vez mais, a
formagao profissional se aponta como “um instrumento da maior importancia na atualizagéo
e reciclagem de competéncias, bem como na aquisicdo de novos conhecimentos e na

capacitagdo para utilizacdo das novas tecnologias” (p. 1)
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Assim sendo e de acordo com as orientagOes estratégicas para a formacao profissional na
Administragdo Publica, “a formacdo profissional ¢ fundamental para capacitar os
trabalhadores em funcdes publicas e, inerentemente, as instituicdes onde colaboram, a obter
niveis acrescidos de eficiéncia, eficacia e qualidade” (Carvalho, 2016, p. 1). Estando, assim,
comprovado que a Administracdo Local é essencial para o desenvolvimento do pais,
contribuindo para a transformacdo estrutural da fungdo pulblica e impulsionando os
organismos publicos para a competitividade, produtividade e inovacdo (Monteiro, 2018, p.
28).

De igual modo, também Almeida (2007) concluiu que a formacdo profissional continua na
Administracdo Local tem desempenhado um papel cada vez mais diligente e competente na
modernizacdo administrativa, facilitando a aquisicdo de conhecimentos teoricos e praticos
(Monteiro, 2018), corroborando o estudo de Batista (2018, p. 71) que atesta a importancia
da qualificacdo dos trabalhadores das autarquias para o desenvolvimento das instituicdes,
valorizando “a componente comportamental e motivacional — logicamente sempre a par com

a componente técnica”.

Na investigacao de Monteiro (2018, p. 17) é também de salientar que o sucesso da formacao
continua na Administracdo Local ndo depende somente do formando e do formador, “mas
também da entidade formadora, do sistema de incentivos e das tecnologias utilizadas”. No
entanto, tal, ndo desvaloriza o planeamento, a execucao propriamente dita da formacéo e a

avaliacdo da mesma.

Em suma, parece-nos que dos varios testemunhos recolhidos e autores consultados, a nivel
tedrico ndo subsistem duvidas da importancia da formagdo profissional continua na
Administracdo Local, resta-nos tentar perceber se efetivamente esta pertinéncia e execucéo
de premissas se mantém na prética, tentando caracterizar a formacdo profissional que é

ministrada nas autarquias em estudo.

Relativamente a duracdo das acdes de formacgdo ministradas, atente-se que dos varios
municipios onde foram apurados resultados, a esmagadora maioria da formacao foi de curta
duracdo e apenas se verificou uma irrisoria percentagem de formagdo de longa duracg&o.
Estes dados confirmam os resultados obtidos na investigacdo efetuada por Miranda, em
2006, também numa autarquia, que exple a existéncia de propensdo generalizada para

preferir as formacdes de curta duracao.
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De forma similar, também Almeida (2007) e Calado (2012) salientaram o desenvolvimento
de politicas de formacao que enfatizaram as a¢6es de curta duragdo, a maior parte delas de
duracdo inferior a 10 horas. Este aspeto contribui nas suas opinides, de forma insignificante
para 0 aumento ou aperfeicoamento das qualificagdes dos trabalhadores (Calado, 2012). E
acaba por pouco contribuir para a melhoria estrutural, em particular daqueles que detém
menos habilitacbes académicas, bem como para a introdugdo de mudancgas estruturais e

organizacionais nas instituicdes (Almeida, 2007).

Esta opcdo por parte dos decisores da Administracdo Publica e mais concretamente da
Administracdo Local, pode dever-se ao facto de eventualmente ser mais rentavel para a
instituicdo, tendo em conta que pode cumprir mais facilmente o nimero de horas prescritos
na legislacao laboral e colmatar o défice de funcionarios em atividade, ndo ficando as varias

unidades organicas desfalcadas de trabalhadores durante tanto tempo.

No que respeita ao horario em que séo oferecidas as formagdes nas autarquias, N0 nosso
questionario realizado aos responsaveis pela formagcdo ministrada nos municipios,
verificamos que quatro dos seis inquiridos afirmaram que as suas instituicdes optaram por
oferecer as formacdes em horario pds-laboral e apenas dois em horario misto (laboral e pos-
laboral). Contradizendo, deste modo, o Relatério Unico do Gabinete de Estratégia e
Planeamento do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social que certifica que
93% dos trabalhadores, frequentam formag&o em horéario laboral (MTSSS, 2019).

Nos varios estudos analisados neste trabalho de investigacdo, Barbosa (2013) garantiu que
na instituicdo em estudo, o horério preferencial para desenvolver a formagéo € laboral ou
misto, Sampaio (2011, p. 131) constatou que a formagdo ¢ ministrada “durante o horério
laboral e tem de ser conjugada com as tarefas associadas ao papel que o individuo tem na
empresa”. A exce¢do manifesta-se nos profissionais que exercem fungdes de chefia, com
poderes de decisdo, sendo extremamente necessaria a sua presenca no servico, durante o
horério laboral (Barbosa, 2013).

Esta falta de consenso e o facto da maioria dos nossos inquiridos terem referido a preferéncia
pelo horario pos-laboral para a realizagao das formacges profissionais, pode ser resultado de
a pergunta ter sido feita de forma demasiado generalizada, ndo especificando a que tipos de
formacgdo, modalidades, regimes, areas ministradas (técnicas, pessoais, sociais ou

comportamentais), nos estavamos a referir. Assim como a que carreiras/categorias e funcgdes
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desempenhadas pelos funcionarios das autarquias se dirigiam, ou entdo esta op¢do pode

dever-se a puro interesse do municipio, para ndo pér em causa o funcionamento do mesmo.

Relativamente ao regime das formacdes desenvolvidas nas autarquias, 0s inquiridos
apontaram uma percecdo distinta no que concerne as modalidades que Ihes parecem mais
adequadas e as modalidades que sdo oferecidas nos municipios. Considerando bastante mais
proficua uma oferta variada de regimes de formacéo (presencial, e-learning e b-learning),
em contraposi¢cdo com as formacGes oferecidas pelas autarquias que sao maioritariamente

em regime e-learning.

No nosso ponto de vista e conforme confirmado por Abreu (2021), existem algumas causas
provaveis para as diferencas entre a percecdo dos responsaveis pela formagéo e as opgoes
tomadas pelas autarquias. No estudo desenvolvido por este autor “apenas uma pequena
percentagem de trabalhadores (10%) demonstrou que o E-learning pode ser uma ferramenta
importante para receberem formagdo”, o que pode evidenciar que os formandos ainda ndo
se sentem muito a vontade para frequentarem formacdes deste tipo (Idem, p. 28). Muito
embora no nosso estudo ndo tenha sido possivel averiguar qual a percecao dos funcionarios
das autarquias da nossa amostra, parece-nos que o facto de os responsaveis terem um
conhecimento mais aprofundado das necessidades e competéncias dos trabalhadores e dos
contetidos das préprias formacgoes, leva a que estes optem por ajustar a escolha do regime,
as condigdes particulares de cada acdo de formacéo.

Ja os regimes que sdo oferecidos pelos municipios demonstram, aparentemente, uma
tentativa de ultrapassar 0s constrangimentos da pandemia, mas também auxiliar as
“autarquias que estejam mais afastadas geograficamente dos centros de decisdo que se
debatam com problemas de transporte ¢ de baixa oferta formativa” (Abreu, 2021, p. 69). O
objetivo é aumentar o numero de formagGes disponiveis, diminuindo o custo e o tempo gasto
com as deslocagdes, aumentando a quantidade e qualidade das formagdes oferecidas e
consequentemente o numero de participagbes dos funcionarios dos municipios (Abreu,
2021).

No que diz respeito ao nimero medio de horas de formacao anual que sdo ministradas a cada
funcionario da autarquia, conforme disposto no artigo 131.°, n.° 2, da Lei 7/2009, o
funcionario tem direito a um nimero minimo de quarenta horas de formacao continua anuais.

Apesar disso, e segundo os resultados obtidos nas nossas respostas ao questionario,
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apurdmos um valor minimo de seis horas por funcionario e um méaximo de 25 horas,
correspondendo a uma média de 12,67 horas por profissional. Valor este bastante inferior ao
estipulado na lei e aos valores apurados na analise as empresas portuguesas, pelo Ministério
do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social em 2019, correspondente a um valor médio

de 33,8 horas por trabalhador.

De maneira idéntica e salientando que “o empregador deve assegurar, em cada ano, formagao
continua a pelo menos 10 % dos trabalhadores da empresa” (artigo 131.°, n.° 5, da Lei
7/2009), na investigacdo de Rocha (2017), é mencionado pela Gestora e Responsavel da
Formacao do Municipio AMZ, localizado no norte de Portugal, que é fundamental cumprir
a legislacdo. Ainda assim, esta assume que apenas conseguem cumprir os 10% que
correspondem as 35h de formacao anual a cada funcionario (note-se que a data a legislacédo
estabelecia 35 horas anuais por funcionario), considerando que € objetivo da autarquia

aumentar a esta percentagem.

Este aspeto é também evidenciado na Camara Municipal de Vila Real, institui¢cdo que foi
alvo de estudo pela autora Monteiro (2018), no qual foi apurada uma média de 13,35 horas
por funcionario no ano de 2017. Em consequéncia destes resultados, parece-nos que a
Administracdo Local ainda esta aquém do que a lei estipula, no que ao nimero de horas de

formacao profissional ministradas aos funcionarios diz respeito.

Continuando a discussdo dos resultados apurados, 0s responsaveis pelas formacdes
profissionais das autarquias revelaram que, na sua maioria, estas sdo desenvolvidas por
entidades externas aos municipios. Estes dados sdo comprovados por Rocha (2017) quando
afirma que as acOes externas sdo as mais representativas e as que tém maior duracdo. O
mesmo faz notar Monteiro (2018) quando assume que todas as atividades formativas que

foram alvo da sua investigacdo foram externas e aconteceram sem qualquer planeamento.

De igual modo, Calado (2012) garante que maioritariamente, os funcionarios sé participam
em formacdes externas. Aspeto testemunhado também por Miranda (2006) e por Pereira
(2013), que referem que as formagdes externas dominam em comparagdo com as realizadas
internamente. Mais uma vez, pudemos constatar que os resultados apurados na
Administracdo Local, diferem bastante da percentagem obtida no relatorio Unico apresentado
pelo Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social em 2019, tendo em conta que

69,7% das empresas desenvolve formacdes internas.
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Almeida (2007, p. 15) argumenta que a formacdo externa apresenta “um forte potencial de
transferibilidade entre contextos organizacionais”, assegurando que as formagdes
ministradas por empresas externas as instituicbes sdo uma regalia para os funcionarios das
categorias e carreiras mais qualificadas. Na nossa opinido, corroborada pela visdo de
Miranda (2006), depreendemos que as formagdes externas podem atenuar a dificuldade que
0s municipios tém em cumprir as necessidades formativas dos seus funcionarios, permitindo
a realizacao de agdes de formacdo “‘a medida’ ou segundo as necessidades especificas dos

clientes”, neste caso, dos funcionarios das autarquias (Cardim, 2012, p. 6).

No que respeita aos custos associados as formacgBes ministradas, um dos responsaveis pela
formacdo das autarquias assumiu que considerava a verba atribuida a formacdo baixa em
comparagdo com o orcamento do municipio. Ainda assim a maioria dos nossos inquiridos
considera que 0 seu peso or¢camental é adequado as caracteristicas e necessidades das suas
instituicOes. Esta posi¢do vem contrariar os resultados constatados por Rocha (2017, p. 83),
nos quais foi evidenciado pela chefe da Divisdo de Recursos Humanos do municipio em
estudo que “as verbas podiam ser mais elevadas, porque apenas satisfazem 10% daquilo que

deveria realmente ser. Temos de recorrer sempre a formacéo financiada”.

Tal como defendido por esta autora, também nés podemos pressupor que, muito embora a
maioria dos responsaveis pela formagdo acreditem que os custos do municipio sao
adequados, este facto pode dever-se ao facto de ndo terem conhecimento do real peso da
formacédo na totalidade do orgcamento ou quica o investimento realizado podera ndo estar a
ser bem realizado. Isto pode ser mais um fator indicativo de que as autarquias ndo investem
com qualidade e de forma significativa na formacdo profissional, enquanto promotora de
desenvolvimento dos seus funcionarios, modernizacao, inovagdo e prossecucdo da misséo

da instituig&o.

Por ultimo e tentando analisar as areas de formacao que 0s responsaveis pelas autarquias
entendem como mais importantes para a sua instituicdo e para 0s seus funcionarios,
sobressairam a gestdo de servicos publicos, a promocao turistica, a seguranca e saude no
trabalho, a protegdo civil e o atendimento ao publico. Este aspeto vai, apenas em certa
medida, ao encontro do estudo de Monteiro (2018) que salienta que as areas mais indicadas
foram as TIC (Tecnologias de Informacdo e Comunicacgéo) e a gestdo de servicos publicos.

De referir que muito embora os nossos inquiridos, tenham considerado as TIC areas
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importantes, entenderam que as anteriormente referidas, eram as essenciais para as suas

autarquias.

E preciso notar que a area da informatica foi igualmente tida em conta como a mais
importante, das areas técnicas, quer no estudo de Miranda (2006), quer na investigacao de
Pereira (2013). Este resultado pode-nos levar a supor que nas autarquias inquiridas, e de
acordo com as especificidades das mesmas, as &reas escolhidas foram igualmente as
solicitadas pelos funcionarios, por uma questdo de necessidades de “adaptagdo a novas
actividades; a novas fungdes” (Miranda 2006, p. 167). Ou até por os responsaveis pela
formacao ja terem, anteriormente, apostado em formacdes de TIC e acreditarem que, neste
momento, os trabalhadores apresentam outro tipo de necessidades formativas, com o
objetivo de melhorar o seu desempenho profissional nas autarquias e aperfeicoar

competéncias.

No que diz respeito as areas de formacdo pessoal é percetivel uma grande semelhanca e
coeréncia nas respostas obtidas. Os responsaveis pela formacgdo ministrada nas autarquias
reconhecem a importancia de praticamente todas as op¢des, com destaque para a resolucao
de conflitos e o desenvolvimento pessoal e social, o que enaltece a importancia do “equilibrio
que deve existir entre a realizacdo tanto individual como profissional no que concerne a

formagé&o profissional” (Monteiro, 2018, p. 66).

N&o obstante, esta percecdo dos inquiridos também nos pode indiciar que estas sdo areas
ainda pouco desenvolvidas e que, por isso, necessitam de um maior investimento formativo,
estando a formacéo profissional, tal como salienta Pereira (2013), ainda pouco orientada e
vocacionada para as areas mais associadas a satisfacdo das necessidades pessoais e sociais

dos funcionérios das autarquias.

Percecdo dos responsaveis pela formacéo das autarquias sobre a adequacéo da
formagéo ministrada ao desenvolvimento de competéncias e as necessidades dos

funcionarios e a missédo da instituicao

De acordo com as respostas dos nossos inquiridos ao questionario realizado, e tal como ja
referido, foi bastante explicito que os inquiridos reconhecem a importancia da formagéo para
o desenvolvimento profissional de forma continua, para a sua atualizacdo profissional e de

conhecimentos e para suprir as suas necessidades imediatas. Todavia, nem todos
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concordaram que a formacdo ministrada fosse suficientemente diversificada e levasse em

consideracdo as diferentes fases do ciclo de formagé&o.

Efetivamente, no que concerne a relevancia da formagéo ministrada pelos municipios, se por
um lado a totalidade dos inquiridos assumiram que a formacao ministrada é importante para
o0 desenvolvimento de competéncias a nivel pessoal, para resolver problemas que surgem no
ambito da atividade e para responder as crescentes exigéncias do posto de trabalho. Por outro
lado, estes ndo acreditam que a formacdo ministrada nos seus municipios seja pertinente para
o0 desenvolvimento de competéncias profissionais e sociais, nem tampouco para a progressao

na carreira.

Ainda assim, em resposta a outra pergunta, todos 0s responsaveis pela formacéo assumem
que esta é fundamental para o desenvolvimento de competéncias a nivel profissional.
Confirmando, metade deles, que também é indispensavel para o desenvolvimento de
competéncias a nivel pessoal e considerando como menos importantes a progressdo na
carreira, a resolucdo de problemas que surgem no exercicio da atividade profissional e a

resposta as crescentes exigéncias do posto de trabalho.

Ora, parece-nos gue os respondentes entendem que a formacéo ministrada na autarquia é de
extrema importancia para o desenvolvimento profissional continuo, “um conjunto de
momentos ricos em aprendizagem e capazes de oferecer suportes, praticos e/ou teéricos,
para o percurso profissional” (Day, 2001, p. 16). Isto é, um processo metddico e organizado
que permite o aprofundamento e a reestruturacdo de conhecimentos, com o intuito de
melhorar as préticas profissionais que, por sua vez, carece de um enorme “investimento
pessoal, vontade propria, esforgo e comprometimento com a profissdo” (Alarcdo & Canha,

2013, p. 51).

E igualmente percetivel que os inquiridos assumem a importancia da formagdo para o
desenvolvimento pessoal dos funcionarios, sendo este um processo inseparavel do
desenvolvimento profissional (Trindade, 2007) e consequentemente do processo de
desenvolvimento do individuo. Uma vez que tal como defende Pires (1995, p. 16), “a
formacdo ndo é um momento isolado na vida das pessoas. Situa-se face ao seu passado e ao
seu presente (pessoal e profissional), tendo em atengéo o seu futuro, o seu projecto pessoal”.
Por outras palavras, o desenvolvimento profissional em conjunto com o desenvolvimento

pessoal, no qual o profissional a desempenhar as suas fungdes, utiliza as suas “capacidades
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de raciocinio, de criatividade, de tratamento de informacao, de comunicag¢do com os chefes,
colegas e colaboradores, de resolu¢do de problemas, de concertagdo interdisciplinar, etc.”
(LeBouedec apud Pires, 1995, pp. 16-17). Assim, irdo permitir a adaptacdo as novas
exigéncias profissionais, bem como a resolucdo dos problemas resultantes da atividade e,

por fim, promover o desenvolvimento social da prépria instituicao.

Deste modo, se a partida, nos podia parecer estranho esta contrariedade de respostas, depois
de as analisarmos e confrontarmos com os autores, podemos depreender que 0s responsaveis
pela formacdo nos municipios acreditam que o objetivo primordial da formacdo é o
desenvolvimento profissional e alguns deles também j& reconhecem a influéncia deste para

o0 desenvolvimento pessoal do profissional.

Esta crenca é também corroborada por Calado (2012, p. 39), que assegura que a mesma
contribui para o desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos, assim como, “para
a melhoria do desempenho organizacional”. Na medida em que, quando se equaciona 0
desenvolvimento e/ou consolidagdo de competéncias profissionais, “temos que ter em conta
que este processo € realizado pela pessoa, na pessoa, pois Sao as suas competéncias pessoais
que sdo postas em acc¢do no campo profissional”, ou seja, 0 desenvolvimento profissional

obriga a que aconteca de igual modo, um desenvolvimento pessoal” (Pires, 1995, p. 31).

Né&o obstante desta premissa, pressupde-se que a maioria dos inquiridos ndo acreditam que
a formacdo que é ministrada nas suas autarquias assegura este desenvolvimento,
possivelmente devido a inexisténcia de uma politica de desenvolvimento profissional e
pessoal concertada e orientada para a “realizacdo dos potenciais e melhorias em termos de
desempenho através de um processo adequado de aquisi¢cdo de conhecimentos relevantes
para o desempenho no posto” de trabalho (Freitas, 2016, p. 61). Isto €, revendo, renovando
e aperfeicoando o sua atividade, atitudes e comportamentos, culminando no seu
compromisso profissional e consequentemente na melhoria significativa da missdo da
instituicdo (Day, 2001, p. 16).

No que se refere ao plano de formacdo desenvolvido pelas autarquias, constatimos que,
aqueles a que tivemos acesso, sdo bastante limitados em informacédo, ndo contemplando
“analise da organizagdo; politica de formacdo, prioridades e objectivos; actividades

formativas; orcamento; recursos humanos e outros” (Cardim, 2012, p. 94).
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Atente-se que o plano de formagdo de um municipio, para além de uma obrigacdo legal,
conforme prescrito no artigo 12.° do DL 86-A/2016, devera ser revelador de uma estrutura
bem definida que denuncia uma capacidade para “coordenar as atividades de formagao, que
assegura a articulacao dos planos de formacéo, acompanha o levantamento das necessidades
de formacdo, suporta a realizacdo das acgdes e faz a avaliagdo dos resultados” (Cruz apud
Calado, 2012, p. 22). Devendo, por isso, ser entendido como um instrumento de gestéo,
assim como um dos recursos estruturantes e estruturadores da politica de formacdo da
instituicdo e traduzindo as opcOes de desenvolvimento estratégico das organizagdes, tal
como aludem Miranda (2006) e Calado (2012).

Neste sentido, um plano de formacgdo deverad ser composto por uma introducdo que faca
referéncia “a politica de formagao, aos objectivos definidos, as prioridades ¢ a estratégia de
execug¢do”, isto €, a sua organizacdo e ao levantamento das necessidades de formacdo dos
funcionérios. Seréd igualmente benéfico a inclusdo de uma descri¢do das atividades de
formacdo a desenvolver, incluindo as areas temaéticas, publico-alvo, duracdo, nimero de
participantes por atividade e conteldos programaticos, cronograma e orcamento (Cardim,
2012, p. 95).

No seguimento da analise ao questionario, foi evidente que todos os inquiridos consideraram
a elaboracdo do plano de formacdo extremamente importante, quando concebido de acordo
com o levantamento de necessidades dos funcionarios. Tal como disposto no artigo 5.° do
DL 86-A/2016, que preceitua que um dos principios da formagao profissional € a “integragdo
e adequacéo do processo formativo as efetivas e reais necessidades dos trabalhadores e dos

Orgaos e servicos”.

Ainda assim apenas a maioria destes admite que, nos seus municipios, os planos de formacéo
sdo elaborados tendo em conta esse levantamento de necessidades imediatas e as
competéncias que carecem de desenvolvimento. Alias, um terco dos responsaveis pela
formacé&o afirma que esta recolha ndo é efetuada anualmente e que, por conseguinte, o plano
de formacdo ndo tem o intuito de promover o desenvolvimento profissional continuo dos
funcionarios. De salientar que somente dois tergos dos inquiridos afirmam que a formacéo

oferecida aos funcionérios responde as necessidades da autarquia.

De acordo com a investigadora Miranda (2006, p. 201), o plano de formacéo ¢ elaborado

com base no levantamento de necessidades de formacéo, tendo como objetivo primordial a
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satisfagdo das necessidades apuradas nesse levantamento, com o intuito de dar “resposta ao
desenvolvimento dos individuos e da organizacao”. Além do mais, este diagndstico
executado deve abarcar as necessidades formativas em concordancia com os objetivos e
estratégias definidos para a instituicdo, em termos individuais e organizacionais, para suprir
lacunas no bom desempenho da fungdo. Mas também para fazer face a “emergéncia de novos
desafios colocados pelo meio envolvente” (Calado, 2012, p. 6). E ainda responder as
expetativas dos funcionarios no que se relaciona com o acesso a formacgdo profissional
(Almeida, 2007).

Com efeito, um plano de formacdo de uma autarquia, como refere Monteiro (2018, p. 65),
devera, para além de desenvolver competéncias técnicas, de qualificacdo profissional e de
desenvolvimento interpessoal, permitir “uma maior equidade na distribuicdo da formacéo,
uma adequacdo da oferta formativa as reais necessidades dos trabalhadores e, uma melhoria
do funcionamento geral dos servigos do municipio”. Permitir ainda um entendimento de
responsabilidade partilhada para a motivacéo do grupo (Batista, 2018), em vez de “uma visdo
institucional centrada em objectivos politicos onde a marketizacdo dos servicos e a
promogao da sua identidade cultural parecem ser as palavras de ordem” (Almeida, 2007, p.

12).

Paralelamente, é de evidenciar que, em conversas informais com alguns dos responsaveis
pela formacdo dos municipios em estudo que ndo responderam ao questionario, nem
disponibilizaram os balan¢os sociais e o0s planos de formacao, foi-nos assumido que nédo
apresentam, nem nunca apresentaram ou elaboraram um plano de formagéo por razGes
varias. Seja por se tratar de municipios mais afastados dos centros urbanos e apresentarem
dificuldades no acesso a entidades externas que dinamizem formacdes profissionais de
qualidade, falta de recursos humanos e materiais ou de politicas concertadas de formagé&o.
Esclarecendo que tém nogdo, e ja o reforgaram junto dos seus superiores hierarquicos, da
importancia da formacdo, como forma de promover um melhor desempenho dos
funcionarios, desenvolver competéncias e literacias que fomentem a produtividade,

criatividade, inovacdo e capacidade de responder aos desafios que surgem diariamente.

No entanto, embora os inquiridos acreditem que a formacao profissional deve deixar de ser
entendida unica e exclusivamente como um custo, passando a ser encarada como um

investimento a meédio e longo prazo, também nos foi revelado que os municipios enfatizam
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o colmatar das necessidades imediatas e especificas atuando numa perspetiva de “‘apagar
incéndios’, em vez de preveni-los” (Oszlak, apud Abreu, 2021, p. 1). Procurando, assim,
solucdes rapidas e eficazes para os objetivos definidos a curto prazo, em vez de apostarem

em politicas de longevidade e continuidade.

Se nas palavras de Chiavenato (apud Correia, 2020, p. 29), a realizacdo de um plano de
formagao deve assentar em quatro fases, nomeadamente “levantamento e diagndstico das
necessidades formativas, planeamento da formacdo, implementacdo do programa de
formacédo, e avaliacdo do programa de formacdo”. Entdo para que a formacéo profissional
desenvolvida nas autarquias seja encarada como uma mais-valia, tem de ser entendida como
fazendo parte do ciclo de gestdo dos recursos humanos, dando destaque e prioridade a
identificacdo de competéncias a desenvolver e ao levantamento de necessidades de
formacéo, em conformidade com os planos, acdes e atividades de formacédo que deverao ser
elaborados em conformidade com o0s conhecimentos a adquirir e as competéncias a

desenvolver (Carvalho, 2016).

Dos varios testemunhos e dados recolhidos, depreende-se que as politicas formativas da
maioria dos municipios ndo cumprem o que esté estipulado no artigo 12.° “Diagnéstico de
necessidades e planos de formagao”, do Decreto-Lei n.° 86-A/2016, isto significa que ainda
ndo concebem a formag¢do como um instrumento imprescindivel a gestdo, modernizacéo e
melhoria da missdo das institui¢cbes, ndo existindo um correto levantamento de necessidades,
ou seja, uma identificacdo das reais necessidades formativas, quer para os funcionarios no
ativo, quer para os que entretanto serdo contratos (Oszlak apud Abreu, 2021). A partir deste
instrumento, a proficua elaboracdo de um plano de formacdo que possibilite uma assertiva
defini¢do de prioridades, “no que respeita a abrangéncia, profundidade e urgéncia”, de
acordo com as caracteristicas e objetivos definidos (Cardim, 2012, p. 85). E motivando um
acompanhamento da “eficiéncia, eficacia e efetividade do processo formativo, para a sua

permanente e continua atualizagdo e melhoria” (Carvalho, 2016, p. 2).

Nos termos do artigo 1.° do DL 86-A/2016, “a formagdo continua visa promover a
atualizacdo e a valorizacgao pessoal e profissional dos trabalhadores e dirigentes em funcdes
publicas, em consonancia com as politicas de desenvolvimento, inova¢do e mudanca da

Administragdo Publica”. De acordo com o segundo artigo do mesmo Diploma, “a formagao
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continua desenvolve -se ao longo da carreira profissional do trabalhador em fungdes publicas

e integra a aprendizagem formal, a ndo formal e a informal”.

Neste enquadramento e do ponto de vista de Miranda (2006, p. 63), a formacédo continua “é
um processo de producdo de saberes”. Este deve promover “o desenvolvimento de
capacidades, o aperfeicoamento profissional, a especializagcdo, a mobilidade e a
flexibilidade” dos funcionarios (Pereira, 2013, p. 28). Visa melhorar a valorizacdo, o
desempenho e o desenvolvimento profissional e pessoal, em consonancia com as politicas e
programas de desenvolvimento, inovacdo e modernizacao das autarquias (Correia, 2009;
Miranda, 2006; Pereira, 2013).

Como tal, é essencial que os funcionérios dos municipios se tornem parte integrante do
processo formativo, como um todo, numa perspetiva de continuidade “e ndo se mantenham
‘aplicadores’ dos saberes produzidos por outros” (Miranda, 2006, p. 63). Deste modo,
melhorando a qualidade dos servigos prestados aos municipes. Tal como é assumido pelos
nossos inquiridos, que na integra, garantem que a formacdo continua promove o
desenvolvimento organizacional dos municipios. A maioria acredita que prevé o incentivo a
mudanca, inovacdo e modernizacdo da instituicdo e o cumprimento da missdo dos

municipios.

A maioria dos responsaveis pela formacdo ministrada nas autarquias admitem, de igual
modo, que a formacdo continua lhes permite aprender algo de novo e promover o
desenvolvimento individual. Para isso € preciso responder as necessidades a curto e a longo
prazo dos funcionarios, numa perspetiva de aprendizagem ao longo da vida, através de
formacéo que Ihes permita adquirir e melhorar os conhecimentos, mas também desenvolver
capacidades e competéncias, focadas em algumas caracteristicas mais especificas, por forma

a atenuar desequilibrios, que possam gerar pressoes e desafios dentro da propria instituicao.

Mas para que este desenvolvimento individual e organizacional ocorra é essencial que a
formagdo aconteca de forma continua e organizada, “mediante a qual os funcionarios
adquirem e/ou aperfeicoam as suas competéncias, qualificacdes e aptiddes, ao longo da sua
vida profissional” (Pereira 2015 p. 22), isto €, a formacdo continua e o desenvolvimento
organizacional deverdo ser entendidos como algo indissocidvel e ndo como duas realidades

distintas (Miranda, 2006). Para tal, torna-se fulcral que se desenvolva uma “capacidade de
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desenvolver um reflexo de aprendizagem permanente, de aprender a identificar o que é

preciso saber e aprender a aprender com a experiéncia” (Canario, 2000, p. 129).

Do nosso ponto de vista, também partilhado por Abreu (2021), Correia (2020), Miranda
(2006) e Pereira (2013), parece-nos que a formacéo profissional que tem vindo a ser
desenvolvida nos municipios em causa, nao reflete, nem tem em conta as reais necessidades
da instituicdo, nem dos seus funcionarios. N&o estando a ser elaborada de acordo com as
mudancas constantes, impostas pela sociedade e pela competitividade do mundo atual, cada
vez mais exigentes e complexas, colocando em causa o aperfeicoamento do
desenvolvimento profissional, pessoal e social dos funcionarios e a sua capacidade de

continuarem a bem servir os cidaddos.

Assim, parece-nos importante evidenciar que se nos afigura percetivel que 0s nossos
inquiridos tém nocdo da problematica em questdo e da importancia do diagnostico de
necessidades de formacdo “para a defini¢ao de objetivos pedagogicos e a identificagdo de
critérios relevantes para a avaliacao dos resultados” (Cruz apud Calado, 2012, p. 6). Com o
intuito de perceber se os objetivos das formacBes foram atingidos e se isso vai motivar

alguma alteracdo ou melhoria no desempenho profissional dos funcionarios (Caetano, 2007).

No entanto, reconhecem que a formacdo profissional continua ainda ndo é totalmente aceite
enquanto processo que gera “mudancgas no comportamento e atitudes dos colaboradores na
funcdo publica com impacto na realizacdo das suas funcBes, no seu aperfeicoamento e
desenvolvimento profissionais”, potenciando, porventura, o bom funcionamento da
Administracéo Local (Correia, 2020, p. 28). Por outras palavras, e tal como comprovado por
Cristo e Pereira (s. d.), metade das empresas portuguesas valoriza a formacao profissional

dos seus funcionarios, mas apenas um quinto desta promove formacdo de qualidade.

Neste sentido, sé serd possivel esta melhoria se a formacéo profissional for reorientada para
a resolucéo dos problemas que assolam cada institui¢do, aferindo o investimento realizado,
as necessidades recolhidas e aos objetivos delineados, como forma de melhorar os
procedimentos. Deixando de se apresentar “em catadlogo, em funcéo da oferta que existe e
ndo das necessidades reais ou de estratégias tracadas, havendo uma clara separacéo entre
guem concebe a formacdo e quem a consome” (Miranda, 2006, pp. 81-82).

Eventualmente, esta nossa percecdo pode ser confirmada pela ultima questdo do nosso

questionario, que interrogava os inquiridos relativamente a sua satisfacdo com a formacéo
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ministrada e desenvolvida nas suas autarquias e para a qual, um terco dos responsaveis pela

formag&o demonstrou a sua insatisfagéo.

Responsaveis pela supervisdo da formagao

Da andlise a legislacdo e aos documentos oficiais das autarquias, pelo menos aos que tivemos
acesso, ndo foi possivel apurar de forma direta e clara, que nestes municipios 0s responsaveis
pela supervisdo pedagogica da formacéo séo os responsaveis das Unidades Organicas onde

esta adstrita a formacdo profissional.

Ainda assim, pudemos comprovar que a maioria dos municipios em estudo prevé o
desenvolvimento, concecdo e avaliacdo da formacgéo profissional na Unidade organica /

Divisdo / Servico de Recursos Humanos, como se pode verificar, a titulo de exemplo:

e “Elaborar e executar o plano e relatdrio anual de formacao” (M2, EO2018, p. 10);

e “Elaborar o plano de formagdo anual e efetuar o respetivo acompanhamento e
avaliacdo” (M3, EO2021, p. 11);

e “Efetuar andlise e pesquisa de oferta formativa (...) Gerir todo o processo de
concretizagao das acdes de formacao (...) Efetuar o levantamento de necessidades
de formacao e construir o plano de formagao anual (...) Estruturar e aplicar métodos
de avaliagdo das agdes de formacgdo nas suas diversas dimensdes (...) Promover
estudos e propostas de articulacdo entre a formacao, a avaliagédo de desempenho e a
gestdo da carreira dos/as trabalhadores/as” (M4, EO2020, p. 5);

e “Coordenar os projetos de formacdo e aperfeicoamento profissional dos
trabalhadores. (...) Identificar as necessidades de formacdo tendo em conta as
necessidades dos diversos servicos, a avaliacdo de desempenho e instrumentos
especificos, tal como questionarios” (M6, EO2020, p. 22);

e “Realizar o levantamento de necessidades e colaborar na defini¢ao de prioridades de
formacéo e aperfeicoamento profissional dos trabalhadores; Planear e organizar as
acOes de formacéo internas e externas tendo em vista a valorizacao profissional dos
trabalhadores e a elevacdo dos indices de preparacdo necessarios ao exercicio de
funcgdes e a melhoria do funcionamento dos diferentes servicos; Elaborar o relatorio
anual de formagao e proceder a sua divulgagdo, execucao e avaliacao” (MI10,

E02018, p. 8);
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e ‘“Assegurar e promover as acdes relativas a formagdo e gestao de pessoal” (M12,
EO2012, p. 18);

e “Efetuar o levantamento das necessidades formativas, elaborar e implementar os
planos de formagao internos e respetiva avaliagdo de resultados” (M13, EO2020, p.
10);

e “Coordenar a elaboracdo ¢ o acompanhamento do cumprimento do plano de
formacgdo global da Camara (...) Apoiar o processo de identificacdo das necessidades
de formagdo dos colaboradores da Camara” (M14, EO2010, p. 15);

e “Coordenar e acompanhar a gestdo dos recursos humanos, designadamente no que
concerne (...) a promocao da formacao” (M16, EO2021, p. 11);

e “Identificar as necessidades de formacdo e atualizacdo profissional, propor o
consequente plano anual de formagdo e proceder a respetiva avaliagao” (M17,
EO02021, p. 6);

e “Proceder ao levantamento das necessidades de formagao ¢ elaborar ¢ submeter a
aprovacdo o correspondente plano anual de formacdo e dinamizar a sua
implementa¢dao” (M18, EO2014, p. 4).

De forma semelhante, também Abreu (2021) salienta, na sua investigacdo, que nas
autarquias em estudo, a Gestdo de Recursos Humanos é responsavel pela area da formacéo
profissional dos seus funcionarios. Também Miranda (2006) que assume que o levantamento
de necessidades de formag&o, € uma competéncia da Divisdo de Formagao da autarquia em

estudo.

Porém é de ressaltar, tal como ja referido, que a gestdo da formac&o deve estar agregada aos
Recursos Humanos com o objetivo de estar integrada na gestéo das institui¢Oes, para que a
formacgéo profissional seja concebida como um investimento e seja possivel recolher
beneficios que ultrapassem os custos inerentes aos procedimentos (Carvalho, 2016). Tendo
como foco que, de acordo com Peretti (apud Correia 2020, p. 28), “a gestao estratégica dos
recursos humanos, traduz-se no facto de a funcéo adotar uma visdo dindmica dos recursos
que gere”, e em suma que esta unidade organica consiga abarcar todo o ciclo formativo,

desde o planeamento, a implementacdo e ao controlo dos resultados.

Ora, apesar de estar devidamente instituido, na maioria das instituicbes da Administragdo

Local que a unidade organica responsavel pelos Recursos Humanos devera agregar a
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formagdo profissional, foi-nos afiangado, em conversas informais, que existe falta de
recursos nesta &rea, ndo existindo um departamento, divisdo ou gabinete que se
responsabilize pela formacdo. Sendo, deste modo, praticamente impossivel responder a
todas as solicitacdes que esta area exige e obriga, em particular, e tal como ja foi evidenciado,
que realize o levantamento das necessidades de formacao dos funcionarios e que com base
neste diagndstico, elabore o plano de formag&o, conforme o prescrito no artigo 3. °, al. 0),
do DL 86-A/2016

«sistema de gestdo da formac&o profissional da Administracdo Publica», o sistema que integra

todas as fases do ciclo formativo, do diagndéstico a avaliacao e pressupe a definicdo de politicas,

objetivos e metas a que deve obedecer a atividade formativa, em consonéncia com as politicas

de desenvolvimento e inovagdo para a Administracdo Publica, conferindo qualidade e relevancia

ao investimento em formagéo.
Analogamente também a investigadora Rocha (2017, p. 83), no seu estudo realizado ao
Municipio AMZ, afirma que o mesmo tem falta de funcionarios afetos ao Gabinete de
Formacdo, referindo que “os recursos humanos nio sdo suficientes, a equipa ¢ muito
pequena, sdo apenas duas pessoas (...) precisavamos que existisse uma s6 unidade organica
dedicada a formagao”. Verifica-se, de igual modo, a falta de informacgéo e formacéo dos
decisores autarquicos, a “falta de visdo dos gestores de que formagdo ¢ um investimento
cujos proveitos serdo colhidos mais tarde ou mais cedo” (Batista, 2018, p. 35). E uma
aparente acomodacdo generalizada as praticas habituais, originando uma incapacidade de

efetuar alteracdes a estes procedimentos e atitudes nas praticas formativas (Pereira, 2015).

Percecdo sobre a supervisdo da formacgéo nas autarquias

Da analise documental e das respostas ao questionario realizado aos responsaveis pela
formacdo foi possivel apurar que a maioria dos municipios efetuou o levantamento de
necessidades dos funcionarios. No entanto ndo foi possivel perceber como foi efetuada esta
recolha de dados, nem caracterizar aprofundadamente e com rigor a formacdo que é

desenvolvida nos municipios em causa.

De igual modo, também néo foi referida nenhuma informacao clara, direta e inequivoca em
relacdo a existéncia de supervisao pedagdgica na formacao profissional que € ministrada,

nem tampouco a identificacdo dos supervisores pedagogicos. Assim, vamos tentar
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identificar, perceber e conhecer, na medida do possivel, se existe supervisdo pedagdgica na
formacdo profissional dos municipios, de que tipo e quem sdo 0s responsaveis pela

supervisdo da formacéo nas autarquias em estudo.

Dos resultados apurados no questionario, relativamente as questdes relacionadas com a
supervisao pedagogica que € realizada na formagdo nas autarquias, é visivel uma grande
diferenca de opinides e percecdes, sendo essencial destacar algumas considera¢des que por

variados motivos mereceram a nossa analise mais aprofundada.

Observando as respostas ao questionario elaborado, a grande maioria dos responsaveis pela
formacdo evidenciou a importancia da supervisao pedagdgica para 0 aumento da qualidade
de trabalho dos funcionérios e para a melhoria da organizacdo da instituicdo, isto é, para o
desenvolvimento profissional e organizacional. Esta ideia é suportada por variados autores,
entre outros, Alarcdo e Oliveira-Formosinho et al. assumindo que para tal seria necessario a
existéncia de processos de orientacdo, acompanhamento e avaliacdo, mas também a

aplicagdo de um modelo anteriormente definido (apud Fernandes, 2021).

Repare-se que estes resultados parecem-nos ir ao encontro da contribuicdo de Alarcéo (2014,
p. 31), para a definicdo do conceito supervisdo pedagogica ao afirmar que esta “implica
aspetos de monitorizacao, regulacdo, avaliacdo, gestdo, coordenagdo e lideranga”. Aspeto
também corroborado por Cardoso, Mota e Pinheiro que concluiram que o conceito de
supervisdo, quando evocado em contextos diferentes dos da formacéo de professores, deixa
transparecer os ideais de “controlo administrativo, fiscaliza¢do, inspec¢do”, asseverando
similarmente que este tipo de supervisdo ainda continua a ser o mais reconhecido em
Portugal (apud Alarcdo & Canha, 2013, p. 29).

De igual modo, os resultados também parecem apontar a caracterizagdo da atividade de
supervisdo pedagdgica enquanto atividade que se orienta para a qualidade, para o
desenvolvimento e para a transformagao, numa aparente percegao conceptual de “formagéo,
desenvolvimento profissional, avaliacdo e qualidade”, associada a noc¢bes de gestdo da
propria instituicdo e dos valores, normas e principios que orientam a sociedade (Alarcdo &
Canha, 2013, p. 37).

Note-se 0 contributo de Trindade (2007), quando refere que a supervisdao pode e deve
acontecer em todas as atividades profissionais, a partir do momento em que seja concebida

COmMO um processo continuo em termos temporais, concetuais e estruturais. Dito de outro
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modo, “Um Processo para promover processos”, um processo extremamente intrincado e
complexo, proativo e reativo, planeado, mas com capacidade para se adaptar as
condicionantes resultantes da propria atividade formativa (Oliveira-Formosinho apud
Pereira & Ribeiro, 2013, pp. 150-151).

No seguimento das posi¢des tomadas anteriormente 0s nossos inquiridos também
consideraram que a supervisdo pedagdgica ndo pode ocorrer nem entre colegas, nem de
forma grupal. Tal eventualmente coaduna-se com o facto de, segundo Trindade (2007), o
supervisor apresentar uma autoridade delegada pela instituicdo, auxiliando os profissionais
a desenvolver niveis mais elevados de desempenho profissional e pessoal, numa conjetura
de que a supervisdo deve ser realizada por alguém, aparentemente mais instruido,

conhecedor e experiente nos assuntos em causa (Alarcdo & Tavares, 2003; Valente, 2017).

Porventura, talvez esse seja 0 motivo para 0S nossos respondentes apresentaram alguma
dificuldade em conceber uma supervisao colaborativa e entre pares, enfatizando dimensdes
de carécter mais inspetivo, controlador, administrativo e avaliativo (Oliveira-Formosinho,
2002 apud Alarcdo & Canha, 2013).

Surpreendentemente, e tendo em conta as respostas anteriores, 0s responsaveis pela
formacdo dos municipios em estudo afirmaram que a existéncia de supervisdo pedagdgica
na formacdo profissional ndo devera obrigar a que exista necessariamente uma relacdo
assimétrica entre supervisor e supervisionado. E, em relacdo as afirmacdes, a supervisdo
pedagdgica “pode acontecer de modo informal”, “requer um processo de lideranga”, “requer
a observacgao da realizacdo de atividades em contexto real de trabalho” e “requer que o
supervisor tenha maior experiéncia e/ou formag¢do que o supervisionado”, denotou-se
alguma propenséo para os inquiridos concordarem com as mesmas, no entanto, um tergo dos
inquiridos discordam. Tal ndo nos permite perceber, concretamente, qual o posicionamento

dos mesmos responsaveis pela formacao acerca das caracteristicas/dimensdes em causa.

Apesar do referido, parece-nos que alguns dos inquiridos acreditam que um supervisor
pedagdgico deve ter associada uma conotacdo de autoridade e lideranca, valorizando a
formacdo continua e o desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionarios dos
municipios (Gaspar et al., 2012). Com uma visdo apurada e habilidosa, efetuando “uma
leitura correta do futuro baseada nos acontecimentos do passado acompanhando

assiduamente o plano elaborado”, assumindo-se como um “lider de comunidades
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formativas” e como aquele que consegue ver para além da burocracia e da hierarquia robusta
e muito marcada, amplamente instituida na Administragcdo Local (Ricardo et al., 2012, pp.
6-7).

Com efeito, parece-nos que, de acordo com as respostas apuradas, e apesar das mesmas
poderem evidenciar alguma falta de conhecimento sobre a supervisao pedagdgica realizada
na formacdo profissional, a maioria dos inquiridos aceita que as atividades supervisiva e
pedagdgica sdo inseparaveis e tém a intencdo de aperfeicoar a qualidade das atividades
educativas e formativas (Vieira, 2009). A supervisdo pedagogica deve, pois, ser entendida
como um “processo de apoio a formacdo, seja ela inicial ou continua”, fundamental a
evolugéo constante de um profissional (Oliveira-Formosinho apud Pereira & Ribeiro, 2013,
pp. 147-151).

Como afirma Trindade (2007, pp. 30, 131), a supervisao pedagogica devera contemplar trés
fases: a observacdo, que corresponde ao processo de recolha de informacdes sobre a
atividade formativa, realizada de forma consciente e “de acordo com normas pré-definidas
e defini¢des operacionais™; a orientacdo que se foca no “desenvolvimento profissional e
pessoal do formando, atuando ao nivel da preparacao técnico-cientifica propria da profissao
e da difusdo das inovagdes que nela ocorrem” e a avaliagdo que vai permitir aferir “o

desempenho apresentado pelos formandos nas praticas pedagogicas”.

No que se refere ao conceito de supervisor pedagdgico e as suas fungdes, 0s respondentes
acreditam que este ndo tem de ter, obrigatoriamente, capacidade para negociar, regular e
inspecionar 0s processos de ensino e de aprendizagem, mas que deverdo ser capazes de
estabelecer e delinear estratégias e procedimentos de trabalho, fomentar a reflexao e a anélise
de préticas, incentivar o questionamento de procedimentos, avaliar, regular e orientar, para

reformular ideias e desenvolver a autoconfianga dos formandos.

Ora, mais uma vez, os resultados obtidos sdo um pouco ambiguos e suscetiveis de algumas
duvidas relativamente ao conceito. Apesar disso, podemos depreender que para parte dos
inquiridos, o supervisor pedagadgico deve conhecer de forma aprofundada o contexto, neste
caso, 0S municipios, com as suas caracteristicas e particularidades (Trindade, 2007). Deve
ainda dirigir, orientar, inspecionar e aconselhar os funcionérios, a partir de uma posi¢do
hierarquica mais elevada, com o objetivo de os auxiliar a “progredir e a aceder a um saber,

a um saber fazer e a um saber ser, necessarios a uma intervencao contextualizada e que so €
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possivel através de um saber pensar consciente, situado e partilhado” (Sa-Chaves, 2011, p.
75). Com um olhar sempre atento as suas necessidades formativas e competéncias a
desenvolver, adequando as suas intervencdes e capacidade de comunicar, as experiéncias

pessoais, profissionais, motivacdes e desejos dos trabalhadores das autarquias.

No que diz respeito a responsabilidade pela supervisdo pedagdgica da formacdo nas
autarquias, a maioria admite que a supervisao pedagdgica € realizada pelas entidades que
ministram as formacdes, mas ndo sdo consideradas as entidades externas. Metade dos
inquiridos acredita que esta supervisao é levada a cabo pelo departamento responsavel pela
formagédo, um terco pelos formadores e outro terco assume que sd@o os decisores das
autarquias os responsaveis por desempenhar esta tarefa.

A este respeito ja referimos que a partir da analise documental realizada foi percetivel que a
maior parte dos municipios apresentam uma unidade organica na qual estd adstrita a
formacdo profissional. No entanto, ndo nos foi possivel identificar, sem margem para
duvidas, em nenhum documento a que tivemos acesso, nem nas respostas ao questionario se
existe supervisdo pedagogica, onde é realizada, nem sequer quem é o responsavel pela sua

execucao.

Por ultimo, parece-nos pertinente salientar que, no questionario obtivemos um nimero muito
elevado de respostas “ndo sei”, aproximadamente um quarto da totalidade de respostas, nas
questBes/afirmacbes relacionadas com a supervisdo pedagodgica. Na questdo “na autarquia
existe supervisdo pedagogica da formagao”, apenas um ter¢o dos inquiridos afirma existir
supervisao pedagdgica no seu municipio, outro ter¢o defende uma opinido contraria e admite
que essa supervisdo ndo existe e os restantes respondentes garantem que ndo sabem da sua

existéncia.

Mais uma vez, esta discrepancia/falta de opinibGes, percecdes e consideracdes pode
demonstrar a partida algum desconhecimento ou falta de reconhecimento sobre o assunto
em questdo. Demonstrando assim que, ndo conseguimos com o0s dados apurados, evidenciar

a existéncia de supervisdo pedagogica nas autarquias de forma sélida e consciente.

Eventualmente podemos conjeturar que se existir supervisdo nas autarquias, esta podera ser
considerada uma supervisao vertical “associada a valoriza¢ao da senioridade e experiéncia”
(Gaspar et al., 2012, p. 45). Quer dizer, efetuada por alguém de uma carreira ou categoria

superior, que detenha mais conhecimentos e experiéncia, de caracter diretivo, no qual o
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supervisor tem uma atitude mais no sentido de orientar, estabelecer critérios e condicionar
(Glickman apud Ricardo et al., 2012, p. 7). Em outras palavras, uma supervisao vertical e

diretiva, burocrética e hierarquizada, ainda que rudimentar ou pouco significativa.

Para além do ja referido e analisado, podemos acrescentar que, ndo nos é possivel identificar
claramente a supervisdo pedagogica de cariz formativo, “estimulante do desenvolvimento e
da aprendizagem das pessoas e das instituigdes” (Alarcdo & Canha, 2013, p. 19). No entanto,
podemos pressupor que, aquando da realizacdo anual do balanco social (documento
obrigatorio, prescrito no DL n.° 190/96, de 09 de outubro) e de outros documentos de gestdo
(a apresentar em assembleias municipais e a outras entidades coordenadoras e responsaveis
pela formacdo nas autarquias locais (DL 86-A/2016, artigo 2.°, n® 3), mais especificamente
a DGAL - Direcdo-Geral das Autarquias Locais, que segundo o DL 173/2019, artigo 5.°, n°
1, é a entidade coordenadora da formacdo profissional na Administracdo Local), os
municipios poderdo realizar uma supervisdo de cardcter mais administrativo, “de pendor
inspetivo, fiscalizador, que coloca a énfase no controlo, podendo assumir uma natureza
preventiva ou punitiva” (Alarcdo & Canha, 2013, p. 19). Através de processos sistematicos
de “controle, monitoramento, avaliagdo” com o objetivo de controlar, monitorizar, dirigir,
coordenar, administrar e avaliar os procedimentos formativos realizados nas autarquias
(Aguilar ldafez, 1994, p. 32).

Em suma, ndo nos é possivel concluir e assegurar a existéncia de supervisdo pedagdgica na
formacdo profissional desenvolvida nas autarquias em estudo, visto que ndo conseguimos,
com os dados apurados, provar a sua existéncia de forma consistente e criteriosa. Ainda que
Valente (2017, p. 9), na sua investigagdo, acredite que o cenario ecologico ¢ aquele “que
mais se coaduna com a formagdo continua em contexto empresarial”. Nao nos iremos atrever
a nomear/atribuir algum cendrio supervisivo ou pratica supervisiva ao nosso contexto de

supervisdo pedagdgica.
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Conclusodes

O presente estudo teve como principio orientador a relagdo existente entre a supervisdo
pedagdgica e a formacdo profissional ministrada na Administracdo Local e qual o seu
contributo para o desenvolvimento profissional dos funcionarios destas instituicdes. Neste
sentido, propusemo-nos compreender que tipo de supervisdo é efetuada nas autarquias para
garantir que a formacdo desenvolvida promove o desenvolvimento de competéncias,
assegura as necessidades dos seus colaboradores e simultaneamente garante a consecuc¢édo

da missdo da instituicdo, definindo para tal, os seguintes objetivos de investigacéo:

e Caracterizar a formacao profissional ministrada nas autarquias;
o Identificar os responsaveis pela supervisao da formacéo nas autarquias;
e Perceber como é realizada a supervisdo da formacgéo nas autarquias;
e Conhecer a percecdo dos supervisores da formacao sobre a adequacdo da formacéo
ao desenvolvimento de competéncias dos funcionarios;
e Conhecer a percecdo dos supervisores da formacao sobre a adequacdo da formacao
as necessidades dos funcionarios;
e Conhecer a perce¢do dos supervisores da formacao sobre a adequacdo da formacéo
a Missdo da instituicdo.
Antevendo a partida que iriam surgir algumas limitacGes/dificuldades para a realizacao deste
estudo, optamos por realizar um estudo de natureza mista, qualitativa e quantitativa, através
da realizacdo de analise documental, sustentada por uma grelha de analise documental e
inquéritos por questionario, apoiado por um guido prévio, realizados aos responsaveis pela
formacdo de uma amostra de dezoito municipios com parceria com a UAb, tentando

beneficiar da proximidade existente entre os varios CLA e as autarquias em causa.

Ao longo do enquadramento teorico deste estudo, tentdmos relacionar a problematica em
estudo com o estado da arte, abordando alguns conceitos e percecdes, suportados por estudos
e artigos anteriormente realizados por varios autores. Encontrdmos varias investigacdes
sobre a formagdo profissional na Administragdo Local, enquanto promotora do
desenvolvimento de competéncias e aquisicdo de conhecimentos, de acordo com o
levantamento de necessidades efetuado, e por sua vez, do desenvolvimento profissional e

pessoal dos funcionarios e da propria instituicdo. Ainda assim, ndo nos foi possivel localizar
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estudos que estabelecessem alguma ligagéo entre a formagé&o profissional nas autarquias e a
supervisao pedagogica.

Ora, com base nos objetivos estabelecidos e nos dados recolhidos, analisados e discutidos,
torna-se fundamental, nesta fase do estudo, enfatizar as principais percecdes, consideracdes,

conclusBes ou auséncia destas, a que nos foi possivel chegar.

Quanto ao primeiro objetivo em que se pretendia “caracterizar a formagao profissional
ministrada nas autarquias”, parece-nos que quer os documentos legais e institucionais a que
tivemos acesso, quer as respostas aos questionarios, evidenciam a importancia da formacéo
profissional nos funcionarios da Administracdo Local. Esta importancia reflete-se na
capacitacdo e desenvolvimento dos trabalhadores a variados niveis, contribuindo para a
melhoria da instituicdo em termos de produtividade, modernizacdo, inovacao, qualidade,
eficiéncia e eficacia.

Os dados apurados demonstraram que a grande maioria da formacao que foi ministrada nos
municipios, foi de curta duracdo (até 30 horas). Parece-nos que esta opcdo se deve,
fundamentalmente, ao facto de os decisores da autarquia acreditarem que esta é mais
benéfica para a institui¢do, em termos logisticos e organizacionais, pois permite-lhes cumprir
0 nimero de horas estipulado na lei e, ao mesmo tempo, garantir o normal funcionamento.
No entanto, varios estudos indicam que formacdes tdo curtas, poderdo ndo originar os

beneficios pretendidos para os funcionarios e a autarquia.

Ja em relacdo ao horério, a maioria dos nossos inquiridos afirmou que nos seus municipios,
as formacBes sdo desenvolvidas em horério pds-laboral, o que veio contrariar os dados
anteriormente discutidos em outros estudos, que afirmam que os funcionarios frequentam as
formagdes em horario laboral. Tal leva-nos a supor que, ou a pergunta realizada sobre este
assunto ndo foi suficientemente explicita, ou a formagéo é oferecida neste horario para ndo

comprometer o funcionamento do municipio.

Paralelamente, também no que diz respeito a escolha do tipo de regime das formacGes
profissionais, ndo se verificou um consenso entre as opg¢des dos responsaveis pela formacao
das autarquias (presencial, e-learning e b-learning) e as opg¢bes da prépria autarquia
(maioritariamente em regime e-learning). Possivelmente porque os inquiridos acreditam que
devem optar pelo regime que mais contribui para o desenvolvimento dos funcionarios, de

acordo com as suas necessidades formativas a adquirir, competéncias a desenvolver e
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conteidos a serem ministrados, em oposi¢do aos superiores hierarquicos que preferem o

regime e-learning para controlar a pandemia, os gastos e os recursos utilizados.

No que concerne ao numero médio de horas de formacao anual ministradas aos funcionarios
das autarquias, foi percetivel que os valores obtidos sdo bastante baixos, uma média
aproximada de 13 horas. O que vai ao encontro dos resultados de outros estudos realizados
na Administracdo Local, mas muito inferiores as medias das empresas nacionais e as 40

horas estipuladas por lei.

De igual modo, também se verificou que na Administracdo Local, e em particular nos
municipios em estudo, a quase totalidade das formacdes profissionais sdo desenvolvidas por
entidades externas, em oposicdo a maior parte das médias/grandes empresas, que
desenvolvem formac6es internas, concebidas pela prépria empresa. Consideramos que esta
decisdo das autarquias se pode basear na falta de servicos de formacdo devidamente
estruturados e na tentativa de mesmo assim colmatar as necessidades formativas especificas

dos funcionérios.

De referir que relativamente aos custos associados as formacdes, 0s responsaveis pela
formacdo nas autarquias assumiram que 0s consideravam justos, tendo em conta as

caracteristicas, em oposicao a outros estudos realizados em instituicGes similares.

Quanto as areas de formacdo que os inquiridos entendem como mais importantes para 0s
funcionarios dos seus municipios, destacaram-se a gestdo de servigos publicos, a promocéo
turistica, a seguranca e saude no trabalho, a protecdo civil e o atendimento ao publico,
ficando para segundo plano as TIC (Tecnologias de Informacdo e Comunicacao).
Contrariando, mais uma vez, outros estudos realizados no &mbito da formagé&o profissional
nas autarquias que evidenciam a importancia desta area. Esta escolha pode ter em
consideracdo as solicitagdes dos funcionarios, o facto de estes necessitarem de desenvolver
outro tipo de competéncias ou quica por esta area ja ter sido objeto de formacdo. No que
respeita as areas de formacdo pessoal e social denotou-se que todos o0s inquiridos

reconheceram a importancia de praticamente todas as areas.

Mediante o exposto, parece-nos que a formacédo profissional nas autarquias ainda necessita
de um maior investimento orcamental, estrutural e organizacional, cumprindo o que a lei
estipula. O objetivo sera o de satisfazer as necessidades profissionais, pessoais e sociais dos

funcionarios, numa perspetiva de aprendizagem ao longo da vida, capaz de qualificar,
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requalificar, aperfeicoar e desenvolver competéncias, promovendo a modernizagdo e a

prossecucao da missao das instituicoes.

Relativamente ao segundo objetivo, onde era pretendido “identificar os responsaveis pela
supervisdo da formacdo nas autarquias”, verificou-se que a maior parte dos municipios em
analise dispde de uma unidade organica de Recursos Humanos. E a esta que estara adstrita
a formacéo profissional desenvolvida na instituicdo e que tem como fungdes, entre outras, a
elaboracdo do levantamento de necessidades dos funcionarios, a execu¢do do plano de

formacédo, o seu acompanhamento e posterior avaliacao.

Todavia, em conversas informais com alguns dos responsaveis pela formacéo profissional
nos municipios investigados, foi-nos garantido que na préatica, ndo existe uma unidade
organica responsavel pela formacdo profissional, assumindo que as delegacfes de
competéncias enunciadas ndo sdo realizadas e que existe um grande défice de funcionarios
subordinados a formacdo, facto alias comprovado por outros estudos anteriormente

realizados.

Neste sentido, ndo nos foi possivel apurar de que forma a formacéo profissional é construida,
concebida e gerida, se vai ao encontro dos objetivos definidos pelos decisores politicos, se é
realizado todo o ciclo formativo, desde o planeamento, a implementacao e ao controlo dos
resultados, nem quais os seus propositos a médio e longo prazo. E por conseguinte também
ndo nos foi possivel averiguar e identificar, de forma clara, se os responsaveis pela
supervisdo da formacdo nas autarquias correspondem aos responsaveis das Unidades
Orgénicas onde estd adstrita a formacdo profissional. Nos documentos institucionais
disponiveis também néo existe nenhuma referéncia a definicdo das suas competéncias e/ou

funcoes.

Da mesma forma, e a partir do questionario ndo nos foi possivel vislumbrar alguma
correspondéncia, tendo em conta que a maioria afirma que a supervisdo pedagdgica é
realizada pelas entidades que ministram as formac0es, todavia alguns acreditam que a
mesma é realizada pelo departamento responsavel pela formacéo, outros pelos formadores e

ainda outros pelos decisores autarquicos.

No encadeamento do referido, vamos ao encontro do nosso terceiro objetivo onde era
pretendido “perceber como ¢ realizada a supervisao da formagao nas autarquias”, denotando-

se, de igual modo, a presenca de consideracdes e percecdes muito dispares.
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No que toca a importancia da supervisdo pedagogica, verificou-se que a maioria dos
inquiridos salientou que esta contribuia para a melhoria da qualidade de trabalho dos
funcionarios e consecutivamente da organizacao da instituicdo, desde que fossem assumidos
processos de orientacdo, acompanhamento e avaliacdo. Tal esta de acordo com as
consideracBes dos autores j& enunciados, nomeadamente em contextos de formacgéo
diferentes da formacdo de professores, desde que elaborada enquanto processo continuo e
ndo negligenciando a interligacdo dos conceitos formacéo, desenvolvimento profissional,

avaliacdo e qualidade (Alarcdo & Canha, 2013).

Ainda nesta linha, os inquiridos consideraram que a supervisdo pedagdgica ndo pode ocorrer
nem entre colegas, nem de forma grupal. Tal poderia significar que os responsaveis pela
formacdo defendiam que a supervisdo deveria ser realizada por alguém com mais
conhecimentos e mais experiéncia, salientando a relevancia das dimensdes inspetivas,
certificativas, administrativas e avaliativas. No entanto, estes também assumem que nédo
devera existir uma relacdo assimétrica entre supervisor e supervisionado. Ou seja, verificou-
se uma grande dispersdo de percecGes em relacdo a existéncia de lideranca, a maior
experiéncia e/ou formacdo do supervisor e ao poder acontecer em contextos informais de
ensino e aprendizagem, ndo permitindo identificar pistas concretas sobre o posicionamento

dos respondentes.

Ainda em relacdo ao conceito de supervisor pedagdgico, as perce¢des dos responsaveis pela
formacdo nas autarquias em estudo, mais uma vez, sdo dubias e pouco definidas. Por um
lado, assumem que estes ndo tém de ter capacidade para negociar, regular e inspecionar 0s
processos de ensino e de aprendizagem, mas por outro lado devem conseguir estabelecer e
delinear estratégias e procedimentos de trabalho, fomentar a reflexéo e a analise de praticas,
incentivar o questionamento de procedimentos, avaliar, regular e orientar, para reformular

ideias e desenvolver a autoconfianga dos formandos.

Ainda assim parece-nos que parte dos inquiridos acredita que o supervisor pedagdgico
deveréa ter um conhecimento abrangente e profundo do contexto (Trindade, 2007). E ter ainda
um olhar atento, auxiliar os funcionérios a melhorar o seu desempenho e alcangar um saber
fazer e saber ser, de forma consciente e planeada, em funcdo das suas experiéncias e

vivéncias (Sa-Chaves, 2011).
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Na verdade, parece-nos que, muito embora, os dados evidenciem algum desconhecimento
sobre esta temética, alguns dos inquiridos admitem a supervisdo pedagdgica enquanto
promotora da melhoria e aperfeicoamento da qualidade da formacé&o profissional, estando os
supervisores pedagogicos associados a posicdes de autoridade e lideranca das comunidades
formativas. Porém ndo podemos deixar de salientar que, no questionario realizado, as
perguntas/consideracdes sobre supervisdo pedagdgica receberam um nimero extremamente
elevado de respostas “ndo sei” e quando questionados sobre a existéncia de supervisdo
pedagdgica na formacdo desenvolvida na autarquia, apenas um terco dos inquiridos,

respondeu de forma positiva.

Deste modo, podemos concluir que ndo conseguimos, através dos dados apurados,
evidenciar a existéncia de supervisdo pedagdgica na formacédo profissional ministrada nas
autarquias de forma robusta e fundamentada. Mas podemos pressupor que se existir
supervisao pedagdgica nos municipios, ainda que pouco desenvolvida ou pouco
significativa, esta serd vertical e de caracter diretivo, realizada por um superior hierarquico,
detentor de mais conhecimentos e experiéncia e que procura controlar todas as operacdes

realizadas.

Neste sentido, acrescentamos ainda que na impossibilidade de identificar a superviséo
pedag6gica de cariz formativo, com o objetivo principal de promover o ensino e
aprendizagem dos funcionarios e desenvolvimento das autarquias, conseguimos perceber
que existird supervisdo de caracter administrativo, com funcgdes fiscalizadoras, inspetivas e
avaliativas, aquando da entrega dos documentos oficiais sobre a formacdo profissional as

entidades coordenadores e reguladoras da mesma (Alarcdo & Canha, 2013, p. 19).

Este facto, ndo nos permite, ainda assim, nomear/atribuir algum cenario ou pratica

supervisiva a supervisdo pedagdgica que possa acontecer nas autarquias em estudo.

Por ultimo e em relacdo aos objetivos 4, 5 e 6, optdmos por os analisar de forma conjunta
por nos parecer que seria benéfico para a investigacdo. Assim, e no sentido de “conhecer a
percecédo dos supervisores da formacao sobre a adequacéo da formacao ao desenvolvimento
de competéncias dos funcionarios, as necessidades dos funcionarios e a Missdo da
instituicdo” é de ressaltar que os inquiridos entendem a formacdo profissional como
fundamental para a atualizacao e desenvolvimento profissional continuo, com caracteristicas

que alicercam o percurso profissional dos funcionérios (Day, 2001). Mas também para o
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desenvolvimento de competéncias a nivel pessoal, num processo interligado e indissociavel
(Pires, 1995; Trindade, 2007). Desvalorizando, deste modo, a sua importancia para a

progressao na carreira.

Ainda assim, foi igualmente reconhecido que a formacgdo ministrada nas autarquias nao €
manifestamente diversificada, ndo tem em considerac&o as varias fases do ciclo de formagéo,
nem consegue colmatar as necessidades a longo prazo dos formandos. Deste modo, podemos
concluir que a maioria dos responsaveis pela formacdo nas autarquias ndo acredita que a
formacdo ministrada assegure este desenvolvimento de competéncias pessoais e
profissionais, nem tampouco se verifique uma melhoria no desempenho profissional dos

funcionarios ou da organizacdo e modernizacao da propria instituicéo.

Quanto ao plano de formacgdo, um instrumento obrigatorio por lei e que deve refletir as
politicas de gestdo, modernizacdo e inovacdo da instituicdo, atendendo as diretrizes de
desenvolvimento de recursos humanos e as necessidades formativas dos funcionarios,
constatou-se que, apesar de todos 0s nossos inquiridos acreditarem que o plano de formagao
¢ uma ferramenta extraordinariamente importante, desde que elaborada segundo o
levantamento de necessidades dos funcionarios. Aqueles a que tivemos acesso, ndo
continham toda esta informacdo e ndo eram elaborados segundo o levantamento de
necessidades e as competéncias que precisam de desenvolvimento, assumindo que este
levantamento ndo é um procedimento realizado anualmente e consecutivamente a formacao
proporcionada ndo promove o desenvolvimento dos funcionarios e ndo responde as

necessidades da autarquia.

Repare-se que, informalmente, alguns dos responsaveis pela formagdo nos municipios nos
confidenciaram que ndo é costume elaborarem o plano de formacdo, justificando-se com a
falta de politicas e estratégias estruturadas e planeadas, falta de recursos humanos e materiais
e por se tratar de municipios mais pequenos e longe das grandes cidades e capitais de distrito,

com alguma dificuldade em ter acesso a formacdes de qualidade.

De igual modo, também a totalidade dos inquiridos garantiram que a formacéo profissional
continua potencia o desenvolvimento organizacional dos municipios, estimulando a
mudanca, a inovagao e a modernizagdo da instituicdo, bem como o cumprimento da missao

dos municipios, tornando-se essencial para os funcionarios, na medida em que, ao responder
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a necessidades a curto e longo prazo, promove o seu desenvolvimento individual, como um

todo.

Todavia também foi percetivel que os decisores politicos optaram por tentar colmatar as
necessidades mais imediatas, a curto prazo, ndo apostando em politicas formativas de
continuidade, que contemplem a identificacdo das verdadeiras necessidades dos funcionarios
e da instituicdo e as mudangas constantes exigidas pela sociedade atual, pondo em causa,

todo o esforgo e recursos que foram investidos.

Desta forma, parece-nos que o0s responsaveis pela formacdo nas autarquias reconhecem a
importancia da probleméatica em estudo. Foi salientado a relevancia do diagndstico de
necessidades para definir objetivos, bem como indicadores que por sua vez permitam avaliar
se 0s mesmos foram atingidos e se conduziram a alteracdes e melhorias no desenvolvimento
e desempenho de todos os atores envolvidos e da propria instituicdo. Também assumem que,
nos seus municipios ainda ndo existe um investimento profundo e planeado da formacao
profissional continua, como se pode comprovar pela insatisfacdo manifestada por alguns

inquiridos.

Assim, podemos presumir que os responsaveis pela formacdo dos municipios em estudo
acreditam que a formacdo profissional continua é fundamental para a adequacéao da formacéo
as necessidades e ao desenvolvimento de competéncias dos funcionérios e a Missdao da
instituicdo, no entanto ndo conseguimos depreender qual a percecdo dos supervisores da
formacédo sobre este assunto, uma vez que ndo nos foi possivel realizar uma plena e evidente

identificacdo dos mesmos.

Finalmente, gostariamos de enfatizar que aquilo que mais nos surpreendeu neste estudo foi
o facto de ndo existir, na maioria das autarquias em analise, uma politica formativa
estruturada e pensada. N&o existir um departamento de formagéo devidamente organizado e
apetrechado com os recursos adequados para executar as obrigacgdes legais e institucionais,
para promover o desenvolvimento dos seus funcionarios e dos proprios servi¢os dos
municipios, tendo em conta as mudancas impostas pela sociedade atual, com o intuito de

corresponderem ao cumprimento da misséo das instituicoes.

Desta forma, tornou-se mais dificil identificar e analisar a existéncia de supervisdo

pedagdgica, pelo menos de forma sistematizada, consciente e significativa.
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Limitacdes e sugestdes para estudos futuros

Na medida em que ndo foram encontrados estudos sobre a formacgdo ministrada aos
funcionarios nas autarquias, na perspetiva dos responsaveis pela formacdo, que
relacionassem a supervisdo pedagogica realizada com o desenvolvimento profissional,
pessoal e social dos funcionarios, idealizdmos e desenhdmos esta investigacdo para tentar
perceber que tipo de supervisdo da formacéo € efetuada por estes responsaveis por forma a
assegurar as necessidades dos funcionarios das autarquias e simultaneamente garantir a
consecucdo da missao da instituicdo, sendo que tinhamos ja a percecdo de que iria ser dificil

a participacao dos municipios no estudo.

Deste modo, com o intuito de tentar chegar a um nimero consideravel de participantes,
optamos, como ja referido, por efetuar um estudo nos municipios com parcerias com a UAD.
No entanto, apesar das varias tentativas, diligéncias e insisténcias, ndo conseguimos alcancgar

nem metade do que nos propusemos alcancar.

Aqui chegados, podemos afirmar que se concretizou a percecdo inicial e que a nossa
principal limitacdo foi por um lado a dificuldade em obter colaboracdo por parte dos
municipios, e por outro o acesso aos documentos institucionais, entre outros os planos de

formagéo das autarquias.

Desta forma, e uma vez que os resultados obtidos foram muito reduzidos, ndo € possivel tirar
conclusdes ou elagBes evidentes e manifestas sobre o funcionamento da superviséo da
formacdo nas autarquias, nem perceber plenamente a organizacdo e a concecao da formacéo
ministrada nas autarquias, considerando, que sem ddvida, esta seria uma mais-valia para nos

ajudar a esclarecer algumas questdes e hipdteses que ndo nos foi possivel clarificar.

Por fim, como ndo conseguimos obter elementos que nos permitam afirmar que todos os
municipios tém um departamento de formagdo e quais séo as qualificacbes e competéncias
dos responséveis desses departamentos, sugerimos que se facam estudos no sentido de
perceber se, de facto, existe departamento de formagé&o, se o responsavel tem formagéo com
competéncias pedagogicas para exercer essa funcdo, bem como a forma como se tomam as
decisdes sobre a formacao e 0 que estd na base dessas decisdes. Ou seja, mais estudos na
Otica dos decisores/responsaveis e ndo tanto na percecao dos formandos.

Nesse sentido, eventualmente, poder-se-a equacionar a utilizacéo de outra metodologia, com

recurso a outros instrumentos de recolha de dados, por exemplo, entrevistas, uma vez que o
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questiondrio ndo permite explorar adequadamente um campo que ainda esta pouco

desenvolvido.

Como sugestdes para estudos futuros parece-nos importante que estes municipios, parceiros
da Universidade Aberta, pudessem no ambito desta parceria, desenhar um projeto de
desenvolvimento e monitorizacdo da formacgdo profissional continua, nomeadamente na
execucdo dos planos de formacdo, de acordo com as normas legais e tendo em conta as

caracteristicas especificas de cada contexto municipal.
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Anexo |: Guido do Questionario
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GUIAO PREVIO DO QUESTIONARIO

Objetivo: Recolher os elementos que consideramos necessarios para caraterizar a amostra.
Indicadores

o Idade

e Sexo

o Habilitacdes literérias

¢ Unidade organica em que desempenha funcbes
o Anos de desempenho nas fungoes

Objetivo: Caracterizar a formag&o profissional ministrada nas autarquias
Indicadores

e Tipos de formagdo ministrada

e Areas de formagéo

o Frequéncia

e Duracdo

e NuUmero de participantes

e Custos

Objetivo: Identificar os responsaveis pela supervisdo da formacéao nas autarquias

Indicadores

Lideranga
Supervisores
Departamentos / Divisdes /Servigos / Gabinetes

Objetivo: Perceber como é realizada a supervisdo da formagao nas autarquias
Indicadores

Din&micas de supervisdo

Por quem é realizada

Quando é realizada

Como é realizada

Obijetivo da sua realizacéo

Objetivo: Conhecer a perce¢do dos supervisores da formacéao sobre a adequagédo da formacéao ao
desenvolvimento de competéncias dos funcionarios

Indicadores

Relacédo da formagdo com as competéncias identificadas como necessarias

Obijetivo: Conhecer a percecdo dos supervisores da formacédo sobre a adequacdo da formacao as
necessidades dos funcionarios

Indicadores

Relacdo da formacdo com as necessidades de formacdo identificadas

Obijetivo: Conhecer a percecdo dos supervisores da formacdo sobre a adequacdo da formacao a
Missdo da instituicdo.
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Indicadores

Relacéo da formacéo com a consecugdo da missdo da instituicéo

QUESTIONARIO

Exmos. Senhores

Este questionario tem como objetivo recolher informacgdes para a realizacdo de um trabalho de
investigacdo, no &mbito do Mestrado em Supervisdo Pedagogica da Universidade Aberta, sob a
orientacdo da Professora Susana Henriques.

Através deste questionario pretende-se conhecer a supervisdo que é efetuada nas autarquias
garantindo a adequacdo da formacdo desenvolvida ao desenvolvimento de competéncias e as
necessidades.

Solicitamos a V/ colaboragdo com este estudo sabendo que ndo ha respostas corretas ou incorretas,
é a sua opinido que é importante. O preenchimento do questionario tera uma duragdo aproximada
de 15 minutos.

A sua participacdo neste estudo é voluntéria, podendo ser interrompida a qualquer momento.
Todas as informagdes recolhidas sdo anonimas, em momento algum sera solicitado qualquer
elemento de identificacdo pessoal, serdo tratadas em bloco e unicamente utilizadas para fins de
investigacdo académica, para o desenvolvimento da dissertagdo no &mbito do mestrado ja referido.
Para mais informagdes ou esclarecimento de qualquer ddvida, pode contactar-me através do
seguinte enderego:

Maria Carolina Germano

1700966@estudante.uab.pt

Agradecemos, desde ja, a sua participacao e colaboragao!

Consentimento informado

Declaro que tive acesso as informagfes essenciais e compreendi 0 objetivo do estudo. Neste
sentido, aceito participar no presente estudo, sabendo que a informacdo que recolhida sera
utilizada para fins académicos.

O Sim

O Néo

PARTE | — Caracterizacao dos inquiridos
Assinale apenas uma resposta

Idade
anos
Sexo

O Feminino
O Masculino
O Qutro
Habilitacdes Literarias
Indique o nivel de escolaridade mais elevado que possui
O Ensino secundario (10.°, 11.° e 12.° anos completos)
O Bacharelato | Qual?
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O Licenciatura | Qual?
[ P6s-graduacao | Qual?
[0 Mestrado | Qual?
O Doutoramento | Qual? no questionario ndo é possivel escrever qual em
nenhuma das opgoes....
O Qutro | Qual?
Qual a unidade organica em que desempenha fungbes?
00 Recursos Humanos
O Administracdo Geral
O Gestéo de Pessoas
O Formacéo
1 Outra Qual?

Antiguidade

Na unidade orgéanica
Indique o nimero de anos que desempenha fungdes na unidade organica (Devera dar apenas como
resposta 0 numero inteiro de anos, por exemplo 14)

No cargo/funcéo
Indique o nimero de anos que desempenha func¢des no cargo/funcdo (Devera dar apenas como
resposta 0 numero inteiro de anos, por exemplo 14)

PARTE Il — Caracterizacao da formacéo profissional ministrada na sua autarquia

Assinale o(s) horéario(s) em que séo oferecidas as formagdes ministradas na autarquia.

O Laboral ‘ O Pos-laboral ‘ O Ambos

Assinale a ou as opgdes, que na sua opinido, considera ser a(s) modalidade(s) mais
adequada(s) para a formacao ministrada na autarquia.

1 Presencial ‘ 1 E-learning ‘ 1 Hibrida ou b-learning

Qual ou quais a(s) modalidade(s) predominante(s) em que as ac¢Bes sdo ministradas na
autarquia?

O Presencial ‘ O E-learning ‘ O Hibrida ou b-learning

Indique o nUmero médio de horas de formac&o anual que sdo ministradas a cada
funcionario da autarquia (Indique apenas o nimero de horas, por exemplo 14).

Indique se as formacdes ministradas pela autarquia aos seus funcionarios sao
predominantemente realizadas por Entidades internas a autarquia, externas a autarquia
ou ambos os casos.

O Internas O Externas O Ambas

Na sua opinido, considera que o peso or¢amental que a formacao profissional tem na
autarquia onde exerce as suas funcgdes é:

O Elevado O Adequado 0 Baixo

Considera que a formacéo oferecida aos funcionarios responde as necessidades da
autarquia?
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O Sim [ Nao O Nao sabe

Das areas de formacao técnica que podem ser ministradas na sua autarquia, indique o grau
de importancia que atribui a cada uma das areas a seguir apresentadas:

1 — Muito importante

2 - Importante

3 — Razoavelmente importante

4 — Pouco importante

5 — Sem importancia

Areas de formagcéo Técnica 112 |3 |4 |5

Gestéo de servigos publicos

Gestdo de recursos humanos

Gestdo do tempo

Promogdo turistica

Competéncias trabalho em equipa

Instrumentos de avaliacdo (SIADAP)

Seguranca de instalacGes desportivas

Seguranca e satde no trabalho

Protecdo civil

Socorrismo

Saude publica e cuidados de satde

Animagcdo sociocultural

Animagcao desportiva

Lazer e tempos livres

Atendimento ao publico

TIC (Tecnologias de informacéo e comunicacéo)

Das areas de formacao pessoal que podem ser ministradas na sua autarquia, indique o grau
de importancia que atribui a cada uma das areas a seguir apresentadas:

1 — Muito importante

2 - Importante

3 — Razoavelmente importante

4 — Pouco importante

5 — Sem importancia

Areas de formac&o pessoal 112 |3|4]|5

Desenvolvimento pessoal e social

Educacdo para a cidadania

Educacdo ambiental

Treino competéncias emocionais

Resolucéo de conflitos

Excluséo social e integragéo

Toxicodependéncia e alcoolismo

Comunicar em publico

Indique o principal motivo pelo qual selecionou as areas de formacéo que lhe parecem mais
importantes para serem ministradas na sua autarquia.

O Aperfeicoar competéncias
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O Adquirir novos conhecimentos e competéncias

O Melhorar o desempenho atual

O Progredir na carreira

1 Outro motivo. Qual:

PARTE Il - Identificacdo dos responsaveis pela superviséo pedagdgica da formagéo

nas autarquias

Para cada afirmacdo, selecione a opcédo que reflete a realidade da sua autarquia:

Sim

Nao
sabe

Na autarquia existe supervisdo pedagégica da formacéao.

A supervisdo pedagogica da formagdo é efetuada por entidades externas.

A supervisdo pedagdgica é efetuada pelo departamento responsavel pela

formacéo.

A supervisdo pedagdgica é efetuada pelos formadores.

A supervisdo pedagdgica é efetuada pelas entidades que ministram as

formacdes.

A supervisdo pedagdgica é realizada pelos decisores da autarquia.

PARTE IV - Supervisdo pedagdgica da formacgédo nas autarquias

Indique o seu grau de concordancia com as afirmagdes seguintes:
1 - Discordo Completamente
2 - Discordo
3 - Concordo
4 - Concordo Completamente
5 — Néo sabe

A supervisdo pedagdgica requer um processo de avaliagéo.

A supervisdo pedagogica requer a aplicacdo de um modelo previamente
definido.

A supervisdo pedagdgica contribui para a melhoria da qualidade do
trabalho dos funcionarios da autarquia.

A supervisdo pedagégica implica uma relagdo formal, segundo critérios
pré-definidos.

A supervisdo pedagogica implica a relacdo entre as componentes formal
e ndo formal da formacéo.

A supervisdo pedagdgica pode acontecer de modo informal.

A supervisao pedagdgica requer um processo de acompanhamento.

A supervisao pedagdgica pode acontecer numa relacdo interativa entre
supervisor e supervisionado.

A supervisdo pedagdgica contribui para a melhoria das relacBes
profissionais entre colegas.

A supervisdo pedagdgica pode acontecer de forma grupal.
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A supervisdo pedagogica é pratica no ambito da formacdo continua dos
funcionarios.

A supervisdo pedagdgica pode abranger a instituicdo como um todo.

A supervisdo pedagdgica requer um processo de orientagao.

A supervisdo pedagdgica pode acontecer entre colegas.

A supervisdo pedagégica contribui para a formagdo continua dos
funcionarios.

A supervisdo pedagégica € pratica no ambito da formagéo inicial dos
funcionérios.

A supervisdo pedagogica pode acontecer, isoladamente, por reflexdo
individual.

A supervisdo pedagdgica requer um processo de lideranca.

A supervisdo pedagogica requer a observagdo da realizacdo de atividades
em contexto real de trabalho.

A supervisdo pedagogica contribui para a melhoria da organizacdo da
instituicao.

A supervisdo pedagdgica requer uma relagao assimétrica entre supervisor
e supervisionado.

A supervisdo pedagdgica contribui para o desenvolvimento profissional
dos funcionarios.

A supervisdo pedagOgica requer que 0 supervisor tenha maior
experiéncia e/ou formag&o que o supervisionado.

Na sua opinido, qual o papel do Supervisor pedagdgico?

Indique o seu grau de concordancia com as afirmagdes seguintes:
1 - Discordo Completamente
2 - Discordo
3 - Concordo
4 - Concordo Completamente
5 — Né&o sabe

O Supervisor pedagdgico deve definir estratégias e procedimentos de
trabalho.

O Supervisor pedag6gico deve promover a reflexao.

O Supervisor pedag6gico deve negociar.

O Supervisor pedagogico deve regular o(s) processo(s) de ensino e de
aprendizagem.

O Supervisor pedagogico deve analisar praticas.

O Supervisor pedagogico deve questionar procedimentos.

O Supervisor pedag6gico deve promover indagacdes e questionamento.

O Supervisor pedagogico deve rever ideias.

O Supervisor pedagdgico deve avaliar.

O Supervisor pedagdgico deve construir autoconfianca.

O Supervisor pedagdgico deve inspecionar.

O Supervisor pedagdgico deve regular.

O Supervisor pedagogico deve orientar.
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PARTE V - Percecdo dos supervisores pedagogicos da formagéo sobre a adequacéo da formacéo
ao desenvolvimento de competéncias dos funcionérios, as suas necessidades e a Missdo da

instituicdo

Indique o seu grau de concordancia com as afirmacdes seguintes:
1 - Discordo Completamente
2 - Discordo
3 - Concordo
4 - Concordo Completamente
5 - N&o sabe

A formacdo ministrada na autarquia é fundamental para os
funcionarios se manterem atualizados profissionalmente.

A autarquia incentiva os seus funcionarios a frequentarem as
formagdes ministradas.

A formacdo ministrada na autarquia é divulgada pelos
funcionérios.

A formacdo ministrada na autarquia é diversificada.

A formacdo ministrada na autarquia é adequada a atualizacdo de
conhecimentos.

A formacdo ministrada € importante para que os funcionarios se
desenvolvam profissionalmente de forma continua.

A formacdo ministrada € importante para que os funcionarios se
desenvolvam profissionalmente de acordo com as suas
necessidades imediatas.

O plano de formagao da autarquia é concebido de forma a
promover o desenvolvimento profissional continuo dos
funcionarios.

O plano de formagdo € concebido de forma a colmatar as
necessidades imediatas dos funcionérios.

O plano de formagdo € elaborado tendo em conta as
necessidades dos funcionarios da instituicao.

O plano de formagéo é elaborado tendo em conta as
competéncias a desenvolver pelos funcionarios da instituicéo.

A formacdo ministrada na autarquia é concebida tendo em conta
as varias fases do ciclo de formacéo.

No seu entendimento, assinale o quanto é relevante a formacgdo ministrada pela autarquia,

para cada um dos objetivos seguidamente considerados.

Nada Muito
pouco

Mais
menos

ou

Basta
nte

Extrema
mente

Desenvolvimento de competéncias a nivel
pessoal

Desenvolvimento de competéncias a nivel
profissional

Desenvolvimento de competéncias a nivel
social
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Progresséo na carreira

Responder as crescentes exigéncias do posto
de trabalho

Resolver problemas que surgem no ambito da
atividade

Ao nivel do relacionamento interpessoal onde identifica as maiores necessidades dos

funcionéarios da autarquia.

[ Delegacéo de funcdes

[ Técnicas de lideranca

O Gestao de conflitos

[0 Técnicas de comunicagdo

O Outra:

Indique o seu grau de concordancia com as afirmagdes seguintes:
1 - Discordo Completamente

2 - Discordo

3 - Concordo

4 - Concordo Completamente

5 - Néo sabe

5)

Considero importante a formulacdo de um plano de formacéo,
estruturado pelo municipio, tendo como base o levantamento de
necessidades dos funcionarios autarquicos.
A autarquia realiza, anualmente, o levantamento das necessidades
de formacdo dos seus funcionarios.
No meu entendimento, os funcionarios tém oportunidade para
aprender algo de novo com a formagao ministrada.
A formacdo continua deve promover o desenvolvimento
individual.
A formacdo continua deve responder a necessidades a curto
prazo.
A formacéo continua deve responder a necessidades a longo
prazo.
Considero importante a formacéo desenvolvida pelos
funcionarios junto de entidades externas como complemento da
formacdo oferecida pela autarquia.
Indique o seu grau de concordancia com as afirmagdes seguintes:

1 - Discordo Completamente

2 - Discordo

3 - Concordo

4 - Concordo Completamente

5 - Né&o sabe

5

Na autarquia, os funcionarios preocupam-se com a sua
formacé&o/desenvolvimento profissional no sentido de dar
resposta as mudangas na vida da instituicao.
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A formacdo continua centra-se no desenvolvimento de
conhecimentos e competéncias centradas para 0 cumprimento da
missao da instituicdo.

A formacdo continua é concebida tendo em conta uma perspetiva
de modernizacéo e inovagdo da instituicdo.

A formacdo continua ministrada na autarquia promove a mudanca
e a inovacao visando atingir os objetivos da instituicao.

A formacao continua promove o desenvolvimento organizacional
da autarquia.

Coloque por ordem os itens seguintes em termos do grau de importancia que lhes atribui. (5
ao item mais importante, 4 ao item de importancia seguinte, etc. até ao menos importante, 1)

Iltem

Grau de
importancia

A formacdo ministrada na autarquia contribui para o desenvolvimento de

competéncias a nivel pessoal.

A formacdo ministrada na autarquia contribui para o desenvolvimento de

competéncias a nivel profissional.

A formacdo ministrada na autarquia contribui para progredir na carreira.

A formagdo ministrada na autarquia contribui para responder as crescentes

exigéncias do posto de trabalho.

A formagdo ministrada na autarquia contribui para resolver problemas que

surgem no exercicio da atividade profissional.

Indique o seu grau de concordancia com as afirmacdes seguintes:
1 - Discordo Completamente
2 - Discordo
3 - Concordo
4 - Concordo Completamente
5 - Néo sabe

Os funcionérios participam em formacg0es por razdes de ordem
econdmica, isto é, para a obtencdo de determinados ganhos
materiais (promogdo ou um aumento do salario).

Os funcionarios participam em formagGes porque lhe foi
sugerido por superiores, ou por imposi¢do (imposto por lei), isto
é, por motivos de ordem prescrita.

Os funcionarios participam em formagdes para adquirir novas
competéncias que lhes permitam realizar novas tarefas em
contexto de trabalho.

Os funcionérios participam em formagdes porque 0s contextos
de formacao permitem-lhes ser mais sociaveis.

Os funcionarios participam em formacdes para adquirir novas
competéncias que lhes permitam realizar novas tarefas fora do
contexto de trabalho.
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Os funcionérios participam em formacGes para se sentirem
reconhecidos e incluidos no meio envolvente.

Assinale com um X, a afirmacgdo que considera mais adequada

Como classifica o seu grau de satisfacdo em relacdo a formagao que € ministrada na autarquia:
O Muito insatisfeito

O Insatisfeito

O Indiferente

] Satisfeito

L] Muito satisfeito

Muito obrigada pela sua participagéo!
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Anexo Il: Mail a solicitar colaboracéo aos CLAS
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Cara coordenadora do CLA de || Il

alg |

Na sequéncia de contacto prévio estabelecido pela minha orientadora, professora Susana
Henriques, venho solicitar a V/ colaboracdo com a minha investigagdo no ambito do
Mestrado em Supervisdo Pedagogica (MSVP).

A minha investigacdo centra-se nas autarquias com parceria com a Universidade Aberta e
tem o titulo “A formagdo profissional dos colaboradores das autarquias: percecdo dos
supervisores”. O objetivo é perceber que tipo de supervisédo € efetuada nas autarquias para
garantir que a formagao oferecida promove o desenvolvimento de competéncias, assegura
as necessidades dos seus funcionarios e simultaneamente garante a consecucdo da Missao

da Instituicdo.

Assim, dada a proximidade do Vosso CLA com o municipio de |l venho solicitar a
sua colaboragdo no sentido de facilitar o contacto com o responsavel pela formagdo no

respetivo municipio.

Deste modo, envio em anexo o convite a colaboracdo do municipio no estudo, onde solicito
documentacdo, bem como o link de acesso ao questionario online. Esta colaboracdo é
imprescindivel ao processo de recolha de dados e a investigacao.

Fico ao dispor para qualquer esclarecimento adicional. Podendo, para tal, contactar-me

através deste enderego de email.

Agradecendo a atengdo dispensada e colaboragdo, apresento os meus melhores

cumprimentos.

Maria Carolina Germano
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Anexo I11: Carta de pedido de colaboracao aos municipios
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Exmo. Senhor Presidente da Camara Municipal de || |Gz

Eu, Maria Carolina Vicente Ribeiro Germano, licenciada em Educacdo pela Universidade Aberta, CLA de

Porto de Més, encontro-me a frequentar o Mestrado em Supervisdo Pedagdgica na mesma Instituicdo.

Encontro-me a realizar um estudo, nas autarquias com parceria com a Universidade Aberta, orientado pela
Professora Doutora Susana Henriques, com o titulo “A formagao profissional dos funcionarios das autarquias:
percegdo dos supervisores”. O objetivo é perceber que tipo de supervisdo é efetuada nas autarquias para garantir
que a formacdo oferecida promove o desenvolvimento de competéncias, assegura as necessidades dos seus
funcionérios e simultaneamente garante a consecu¢do da Missdo da Institui¢do.

A concretizacdo deste estudo assenta na analise documental e no inquérito por questiondrio, pelo que solicito
a Vossa colaboragdo. No que concerne a analise documental, solicito acesso ao Balangco Social e Plano de
Formacéo mais recentes. Relativamente ao inquérito por questionario, disponivel online no link indicado em
baixo, solicito que seja preenchido por um elemento do Departamento responsavel pela formacdo deste

municipio.

O presente estudo cumpre todos 0s requisitos éticos, assegurando a confidencialidade e anonimato dos dados

recolhidos, que serdo tratados em bloco e utilizados apenas no &mbito da dissertacdo do mestrado em curso.

Fico ao dispor para qualquer esclarecimento adicional. Podendo, para tal, contactar-me através do seguinte

endereco de email: 1700966 @estudante.uab.pt

Agradecendo a atencdo dispensada na expectativa da V/ colaboracdo, apresento os meus melhores

cumprimentos.

Dagorda, 18 de abril de 2022

(100 P s

Maria Carolina Germano

Link de acesso ao questionario:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScyZWQX60rkXfiZgA-
flfo7bLpavZLStIVyPr1CTe7Bd-nblw/viewform
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Anexo 1V: Grelha de analise documental
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Documentos: L 7/2009; DL 86A/2016; Balancos Sociais dos Municipios M1 a M18; Planos de Formacdo M1 a M18 e Estrutura Organica

onde esta adstrita a formacdo M1 a M18.

Categorias Subcategorias Unidades de registo
Estrutura Organica
Legislacao Balanco Social Plano de Formacéo onde esta adstrita a
formacao
Formacéao Objetivos e “A formagdo profissional tem | e . .
Profissional por objetivos: a) Capacitar os

orgdos e servicos da
Administracao Publica,
através da qualificacdo dos
seus trabalhadores e
dirigentes, para responder as
exigéncias decorrentes das
suas  respetivas  missdes,
atribuicGes e competéncias; b)
Desenvolver competéncias de
inovagdo e gestdo da
mudanca, mediante a
aquisicdo de conhecimentos e
0 desenvolvimento de
capacidades reflexivas e
criticas, propiciadoras de
comportamentos e atitudes
ajustados aos necessarios
processos de modernizacdo
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

administrativa; c) Contribuir
para a eficiéncia, a eficaciae a
qualidade dos servicos a
prestar aos cidaddos e as
empresas; d) Promover a
capacitacdo humana para a
governagdo digital; e)
Assegurar a qualificacdo
profissional dos trabalhadores
e dirigentes e melhorar o seu
desempenho, segundo
referenciais de competéncias;
f) Contribuir para o refor¢o da

qualificacdo profissional,
garantindo, sempre  que
necessario, a dupla

certificacdo; g) Dinamizar
uma cultura de gestdo do
conhecimento organizacional,
que incentive e valorize a
producdo, a difusdo e a
utilizacdo do conhecimento”
(Art. 4, DL 86A/2016).

Principios

e “A formagdo profissional na

Administragdo Publica assenta
nos seguintes principios: a)
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

Universalidade, abrangendo
todos os trabalhadores e
dirigentes da Administracéo
Publica; b) Igualdade no
acesso, garantindo que 0s
trabalhadores,

independentemente da
carreira, funcdo, Orgdo ou
servico onde se encontrem
integrados, tenham iguais
oportunidades no acesso a
formacédo profissional; c) Boa
administracdo,  contribuindo
para uma  Administracéo
Publica eficaz, eficiente e com
qualidade, préxima  dos
cidaddos e das empresas; d)
Integracdo, garantindo-se a
insercdo e coeréncia dos
processos formativos no ciclo
de gestdo de 6rgaos e servicos
e de pessoas; e) Adequacéo do
processo formativo, em todas
as suas fases, as efetivas
necessidades dos trabalhadores
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

e dos érgaos e servigos” (Art.
5, DL 86A/2016).

Modalidades

e “A formagdo profissional pode

assumir as seguintes
modalidades: a) Formacéo
inicial; b) Formagéo continua;
¢) Formac&o para a valorizacéo
profissional” (Art. 6, DL
86A/2016).

Tipos de formagéo
ministrada

e “A formagao profissional tem
a seguinte tipologia: a) Cursos
de formagdo de curta, média e
longa duracdo; b) Seminarios,
encontros, jornadas, palestras,
conferéncias e outras a¢Oes de
cardter similar que ndo
pressuponham a sua
concluséo com
aproveitamento; c¢) Estagios,
oficinas de formacéo,
comunidades de  pratica,
mentoria, tutoria pedagogica e
outras modalidades centradas
nas préaticas profissionais e no
apoio a continuidade e
transferéncia da

e Cursos de curta e
média duracdo (M1,
BS2021, p. 34);

e Cursos de curta,
média e longa duragdo
(M2, BS2021, p. 40);

e Cursos de curta,
média e longa duragdo
(M3, BS2021, p. 34);

e Cursos de curta,
média e longa duragdo
(M4, BS2020, p. 71);

e Cursos de curta e
média duracdo (M5,
BS2021, p. 36);
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

aprendizagem.” (Art. 10,n.° 1,
DL 86A/2016)

e Cursos de curta,
média e longa duragéo
(M6, BS2021, p. 34);

e Cursos de curta,
média e longa duragéo
(M7, BS2020, p. 35);

e Cursos de curta e
média duracdo (M8,
BS2017, p. 12);

e Cursos de curta,
média e longa duragdo
(M9, BS2016);

e Cursos de curta e
média duracao (M11,
BS2021, p. 37);

e Cursos de curta e
média duracao (M13,
BS2021, p. 25);

e Cursos de curta
duragéo (M14,
BS2015, p. 30);

e Cursos de curta
duracgéo (M15,
BS2021, p. 34);
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

curta
(M16,

e Cursos de
duragéo
BS2020, p. 34);

e Cursos de curta e
média duracdo (M17,
BS2013, p. 29);

e Cursos de curta,
média e longa duragdo
(M18, BS2017, p. 37);

Frequéncia

“Q trabalhador tem direito,
em cada ano, a um ndmero
minimo de quarenta horas de
formacdo continua ou, sendo
contratado a termo por
periodo igual ou superior a
trés meses, a um numero
minimo de horas
proporcional a duragdo do
contrato nesse ano” (Art.
131, n°2, L 7/2009).

“O empregador deve
assegurar, em cada ano,
formacéo continua a pelo
menos 10 /prct. dos
trabalhadores da empresa”
(Art. 131, n°, L 7/2009).
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

Duracéo

e “A formagao profissional
estrutura-se, quanto a
duracéo, em: a) Formagéo de
curta duracdo, até 30 horas;
b) Formagdo de média
duracéo, superior a 30 horas e
até 60 horas; c) Formacao de
longa duracéo, superior a 60
horas” (Art. 10, n.° 2, DL
86A/2016).

e 13 cursos de curta

duragéo e 1 de média
duragédo (M1, BS2021,
p. 34);

e 71 cursos de curta
duracdo, 12 de média
duracgéo e 3 de longa
duragéo (M2, BS2021,
p. 40);

e 39 cursos de curta
duracao, 3 de média
duracgéo e 1 de longa
duragédo (M3, BS2021,
p. 34);

¢ 102 cursos de curta
duracgédo, 6 de média
duracgéo e 2 de longa
duragéo (M4, BS2020,
p. 71);

e 14 cursos de curta
duracgéo e 4 de média
duracgéo (M5, BS2021,
p. 36);

e 93 cursos de curta
duracao, 2 de média
duracgéo e 3 de longa
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

duragdo (M6, BS2021,
p. 34);

13 cursos de curta
duracao, 3 de média
duracgéo e 2 de longa
duragéo (M7, BS2020,
p. 35);

10 cursos de curta
duracdo e 4 de média
duragéo (M8, BS2017,
p. 12);

60 cursos de curta
duracgéo, 4 de média
duracgéo e 2 de longa
duragéo (M9, BS16);
20 cursos de curta
duragéo e 1 de média
duragéo (M11,
BS2021, p. 37);

15 cursos de curta
duracgéo e 4 de média
duracgéo (M13,
BS2021, p. 25);

22 cursos de curta
duracgéo (M14,
BS2015, p. 30);
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

e 24 cursos de curta
duragéo (M15,
BS2021, p. 34);

e 29 cursos de curta
duracgéo (M16,
BS2020, p. 34);

e 47 cursos de curta
duracao e 4 de média
duracgéo (M17,
BS2013, p. 29);

e 93 cursos de curta
duracao, 6 de média
duracgéo e 1 de longa
duracgéo (M18,
BS2017, p. 37);

Namero de

participantes

Custos

149



Categorias Subcategorias Unidades de registo
Estrutura Organica
Legislagéo Balango Social Plano de Formacéo onde esta adstrita a
formacao
Lideranga Departamentos / ° ° ° ¢ Divisdo Administrativa

Supervisores

DivisGes /Servicos /

Gabinetes

e de Desenvolvimento
Social — Servico de
Recursos Humanos.
“Elaborar e executar o
plano e relatério anual
de formagdao” (M2,
EO2018, p. 10)

Divisédo de
Administracdo Geral -
Subunidade Orgéanica
Recursos Humanos.
“Elaborar o plano de
formacdo anual e
efetuar o0 respetivo
acompanhamento e
avaliacéo” (M3,
EO2021, p.11).

Diviséo de Gestéo das
Pessoas - Servico de
Gestdo da Formacéo.
“Efetuar andlise e
pesquisa de oferta
formativa (...) Gerir
todo o processo de
concretizacao das
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao
acbes de formacéo
(-..) Efetuar 0
levantamento de
necessidades de

formacéo e construir o
plano de formacéo
anual (...) Estruturar e
aplicar métodos de
avaliacdo das agles
de formag&o nas suas
diversas  dimensdes
(...) Promover estudos
e propostas de
articulacdo entre a
formacéo, a avaliacdo
de desempenho e a
gestdo da carreira
dos/as

trabalhadores/as” (M4,

EO2020, p. 5);

¢ Departamento
Administrativo e
Financeiro - Divisdo

Administrativa e de
Recursos Humanos.
“Coordenar os projetos
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

de formacao e
aperfeicoamento

profissional dos
trabalhadores. (-..)
Identificar as
necessidades de

formacdo tendo em
conta as necessidades
dos diversos servigos,
a avaliacdo de

desempenho e
instrumentos

especificos, tal como
questionarios” (M6,

EO2020, p.22);
Divisdo Administrativa
e Financeira - Seccéo
de Recursos
Humanos. “Assegurar,
em geral, todos os
servicos e tarefas
respeitantes a
administracéo do
pessoal’” (M8, EO, p.
12);
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

e Gestdo Administrativa
e Financeira — Servico
de Recursos
Humanos. “Realizar o
levantamento de
necessidades e
colaborar na definicdo
de prioridades de

formacéo e
aperfeicoamento
profissional dos

trabalhadores; Planear
e organizar as agdes
de formacéo internas e
externas tendo em
vista a valorizacdo
profissional dos
trabalhadores e a
elevacdo dos indices
de preparacao
necessarios ao
exercicio de funcdes e
a melhoria do
funcionamento dos
diferentes servicos;
Elaborar o relatério
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

anual de formacédo e
proceder a sua
divulgacdo, execucéo
e avaliagcao” (M10,

EO2018, p.8);

¢ Pessoal Dirigente
“Identificar as
necessidades de

formacdo  especifica
dos funcionarios da
sua unidade orgéanica e
propor a frequéncia de
acbes de formacéo
consideradas

adequadas ao
suprimento das
referidas

necessidades, sem
prejuizo do direito a
autoformagao” (M12,
EO2012, p. 10).
Divisdo Administrativa
e Financeira -
“Assegurar e promover
as acdes relativas a
formacdo e gestédo de
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Estrutura Organica

Legislagéo Balango Social Plano de Formacéo onde esta adstrita a

formacao
pessoal’ (M12,
EO02012, p.18);

¢ Diviséo de
Administracdo Geral —
“Efetuar o}
levantamento das

necessidades
formativas, elaborar e
implementar os planos
de formacéo internos e
respetiva avaliacdo de
resultados” (M13,
EO2020, p.10);
Servicos de Apoio
Administrativo -
Divisédo Financeira, de
Recursos Humanos e
Gestdo Administrativa.
“Coordenar a
elaboracéo e 0
acompanhamento do
cumprimento do plano
de formagéao global da
Camara (...) Apoiar o
processo de
identificacao das
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Estrutura Organica

Legislagéo Balango Social Plano de Formacéo onde esta adstrita a
formacao
necessidades de
formacéo dos
colaboradores da
Camara” (M14,

EO2010, p.15);

¢ Divisdo Administrativa
e de Recursos
Humanos. “Coordenar
e acompanhar a
gestdo dos recursos
humanos,
designadamente  no
gue concerne  ao
recrutamento e
sele¢do de pessoal, a
gestdo de carreiras, ao
processamento de
remuneragdes e outros
abonos, a avaliacdo de
desempenho e a

promogao da
formacao” (M16,
EO2021, p. 11);

¢ Divisao Juridica,

Administrativa e de
Gestdo de Recursos
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

Humanos. “ldentificar
as necessidades de
formacéo e atualizacéo
profissional, propor o
consequente plano
anual de formacédo e
proceder a respetiva
avaliacdo” (M17,
EO2021, p. 6);

e Divisdo de Recursos
Humanos. “Proceder
ao levantamento das
necessidades de
formacao e elaborar
e submeter a
aprovacao o
correspondente plano
anual de formacéo e
dinamizar a sua
implementacao”
(M18, EQ2014, p. 4).

Supervisao da
formacdo nas

autarquias

Dinamicas de

supervisao

Por quem é

realizada
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

Quando é

realizada

Como é realizada

Obijetivo da sua

realizacdo

Desenvolvimento

de competéncias

Relagéo da
formacéo com as
competéncias
identificadas como

necessarias

e “Promover o
desenvolvimento e a
adequacao da
qualificacédo do
trabalhador, tendo em
vista melhorar a sua
empregabilidade e
aumentar a
produtividade e a
competitividade da
empresa” (Art. 131, n°1,
al a), Lei 7/2009)

e “Q trabalhador,
enquanto formando, tem
direito a: a) Frequentar
acoes de formacao

¢ “Promocao e
desenvolvimento da
formacao
profissional em
areas estratégicas
gue potenciem o
desempenho e a
valorizacao dos
seus trabalhadores,
atendendo sempre
as especificidades
de cada unidade
organica” (M2,
PF2022, p. 3)

e “E realizado um
Diagnéstico de
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

necessarias ao seu
desenvolvimento

pessoal e profissional”
(Art. 14, DL 86A/2016);

Necessidades de
Formacéao (DNF)
que permite
identificar as areas
gue carecem de
uma atualizacdo ou
reciclagem de
conhecimentos e
desenvolvimento de
competéncias, de
forma a garantir que
o desempenho
dos/as
trabalhadores/as va
ao encontro das
necessidades de
cada Unidade
Orgénica” (M3,
PF2022, p. 3)

Necessidades

dos funcionarios

Relagéo da
formac&o com as

necessidades de

“A area da formagao a
que se refere o artigo
anterior é escolhida pelo
trabalhador, devendo ter
correspondéncia com a
actividade prestada ou

e Levantamento das

necessidades de
formacéo dos
funcionarios de
acordo com as
competéncias a
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

formacéo

identificadas

respeitar a tecnologias
de informacéo e
comunicagdo, seguranga
e salde no trabalho ou
lingua estrangeira” (Art.
133, n°2, Lei 7/2009)
“Os 0rgaos e servigos
da Administracao
Publica elaboram o
plano de formagéo
profissional, de acordo
com o diagnéstico de

necessidades efetuado”
(Art. 12,n.°1, DL
86A/2016);

“O plano de formagao
deve, preferencialmente,
atender: b) As
necessidades prioritarias
dos trabalhadores face
as exigéncias dos postos
de trabalho que ocupam,
aferidas de entre as
areas estratégicas
definidas; ¢) A

desenvolver, por
unidade organica/
centros de
competéncia/ area
de atividades (M1,
PF2022)

e “E realizado um

Diagnostico de
Necessidades de
Formacéo (DNF)
gue permite
identificar as areas
gue carecem de
uma atualizacao ou
reciclagem de
conhecimentos e
desenvolvimento de
competéncias, de
forma a garantir que
0 desempenho
dos/as
trabalhadores/as va
ao encontro das
necessidades de
cada Unidade
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

identificacdo de
necessidades de
formacéo decorrente do
processo de avaliagcdo

do desempenho” (Art. 12,
n. 2, DL 86A/2016);

e “Os diagnosticos de
necessidades de
formacéo profissional
dos 6rgaos ou servicos
sdo comunicados a
entidade coordenadora
no primeiro trimestre de
cada ano, em formato
eletronico, atraves de
modelo proprio a
disponibilizar pelo INA
no respetivo sitio
institucional da

Internet” (Art. 12, n.° 6,
DL 86A/2016);

Organica” (M3,
PF2022, p. 3)

Misséo da

Instituicdo

Relagédo da
formacdo com a

consecucao da

e “Promover o
desenvolvimento e a
adequacdo da
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Categorias

Subcategorias

Unidades de registo

Legislagéo

Balango Social

Plano de Formacéo

Estrutura Organica
onde esta adstrita a

formacao

missao da

Instituicdo

qualificacdo do
trabalhador, tendo em
vista melhorar a sua
empregabilidade e
aumentar a
produtividade e a
competitividade da
empresa” (Art. 131, n°l,
al a), Lei 7/2009);

“O plano de formagao
deve, preferencialmente,
atender: a) As politicas
de desenvolvimento de
recursos humanos e de
inovacao e
modernizacao
administrativas,
garantindo uma
abordagem prospetiva

da atividade formativa”
(Art. 12,n.°2, DL
86A/2016);
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Anexo V: Quadros de analise das questdes do questionario
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Quadro 12 - Formacéo quanto ao horério

Laboral Pds-laboral Ambos
. - N . N . . 0 4 2
Assinale o(s) horario(s) em que sdo oferecidas as formagdes ministradas na autarguia.
Quadro 13 - Modalidades da formagao
Presencial E-learning Hibrida ou b-learning
Assinale a ou as opg¢oes, que na sua opinido, considera ser a(s) modalidade(s) mais 3 2 2
adequada(s) para a formacdo ministrada na autarquia.
Qual ou quais a(s) modalidade(s) predominante(s) em que as a¢des sdo ministradas na 3 4 0
autarquia?
Quadro 14 - Numero médio de horas de formacao
11 12 13 14 15 16
NL_'m_"nero médio de horas_de ]‘o_rmagéo anual_ gue sdo 10 21 o5 7 6 7
ministradas a cada funcionario da autarquia.
Quadro 15 - Entidades formadoras
Internas Externas Ambas
Indique se as formacg6es ministradas pela autarquia aos seus funcionarios sdo predominantemente 0 4 2
realizadas por Entidades internas a autarquia, externas a autarquia ou ambos 0s casos.
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Quadro 16 - Orgamento da formacao

Elevado Adequado Baixo
Na sua opinido considera que o peso orcamental que a formacao profissional tem na 1 4 1
autarquia onde exerce as suas funcdes é:
Quadro 17 - Necessidades de formacéo
Sim Nao Nao sabe
Considera que a formacéo oferecida aos funcionarios responde as necessidades da 4 1 1
autarquia?

Quadro 18 - Areas de formagao técnica

Das areas de formacao técnica que podem ser ministradas na sua autarquia, indique o grau de importancia que atribui a cada uma das &reas a seguir apresentadas:

Areas de formagao técnica: Muito importante Importante R?ﬁ?:(‘)’ftlg;ﬁgte Pouco importante Sem importancia
Gesto de servicos piblicos 5 1 0 0 0
Gestdo de recursos humanos 4 2 0 0 0
Gestao do tempo 2 3 1 0 0
Promoco turistica 6 0 0 0 0
Competéncias trabalho em equipa 3 3 0 0 0
Instrumentos de avaliagdo (SIADAP) 2 4 0 0 0
Seguranca de instalacdes desportivas 2 3 1 0 0
Seguranca e salde no trabalho 5 1 0 0 0
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Das areas de formacao técnica que podem ser ministradas na sua autarquia, indique o grau de importancia que atribui a cada uma das areas a seguir apresentadas:

Areas de formagio técnica: Muito importante Importante R?rzr?:c\alﬁtl;?wizte Pouco importante Sem importéncia
Protecio civil 5 1 0 0 0
Socorrismo 2 3 1 0 0
Saude publica e cuidados de salde 3 2 1 0 0
Animaco sociocultural 3 3 0 0 0
Animacio desportiva 3 3 0 0 0
Lazer e tempos livres 0 2 4 0 0
Atendimento ao publico S 1 0 0 0
TIC (Tecnologias de informagéo e comunicagéo) 3 3 0 0 0

Quadro 19 - Areas de formagao pessoal

Das areas de formacao pessoal que podem ser ministradas na sua autarquia, indique o grau de importancia que atribui a cada uma das areas a seguir apresentadas:

Areas de formacio pessoal: Muito importante Importante R?ﬁ?:gftlg;ﬁzte R Sem importancia
Desenvolvimento pessoal e social 2 3 1 0 0
Educacdo para a cidadania 3 1 2 0 0
Educacéo ambiental 3 2 1 0 0
Treino competéncias emocionais 3 1 2 0 0
Resolucdo de conflitos 3 3 0 0 0
Excluséo social e integracéo 2 2 2 0 0
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Das areas de formacao pessoal que podem ser ministradas na sua autarquia, indique o grau de importancia que atribui a cada uma das areas a seguir apresentadas:

Muito importante

Importante

Razoavelmente

Pouco importante

Sem importéncia

Areas de formacéo pessoal: importante
Toxicodependéncia e alcoolismo 2 2 1 0 !
3 2 1 0 0

Comunicar em publico

Quadro 20 - Motivacao para a selecdo das areas de formacao

Principal motivo pelo qual selecionou as &reas de formacéo que lhe parecem mais importantes para serem ministradas na sua

N° de respostas

autarquia.

Aperfeigoar competéncias 2

Melhorar o desempenho atual 3

Progredir na carreira 0

Adquirir novos conhecimentos e competéncias 1
Quadro 21 - Realidade supervisiva na autarquia

Para cada afirmacéo, selecione a opcéo que reflete a sim N0 N30 sabe

realidade da sua autarquia:

Na autarquia existe supervisdo pedagégica da formacao. 2 2 2

A supervisdo pedagogica da formacao é efetuada por 0 3 3

entidades externas.

A supervisdo pedagdgica é efetuada pelo departamento 3 2 1

responsavel pela formagéo.

A supervisdo pedagogica é efetuada pelos formadores. 2 1 3
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Para cada afirmacéo, selecione a opcao que reflete a

realidade da sua autarquia: Sl NEL e sl
A supervisdo pedagdgica é efetuada pelas entidades que 4 0

ministram as formacoes.

A supervisdo pedagogica é realizada pelos decisores da 2 3

autarquia.

Quadro 22 - Entendimento sobre supervisdo nas autarquias

Indique o seu grau de concordancia com as afirmacdes seguintes, onde: DiEEeD Discordo Concordo Camneaith Nao sabe
completamente completamente

A supervisdo pedagdgica requer um processo de avaliagéo. 0 0 3 2 1
A supervisdo pedagdgica requer a aplicacdo de um modelo previamente

- 0 0 1 4 1
definido.
A supervisdo pedagdgica contribui para a melhoria da qualidade do trabalho

. 0 0 4 1 1

dos colaboradores da autarquia.
A supervisdo pedagdgica implica uma relagdo formal, segundo critérios pré-

- 0 0 2 2 2
definidos.
A supervisdo pedagdgica implica a relacdo entre as componentes formal e ndo 0 0 2 2 2
formal da formacéo.
A supervisdo pedagdgica pode acontecer de modo informal. 1 1 2 1 1
A supervisdo pedagdgica requer um processo de acompanhamento. 0 0 2 3 1
A supervisdo pedagdgica pode acontecer numa relacdo interativa entre 0 1 4 0 1
supervisor e supervisionado.
A supervisdo pedagdgica contribui para a melhoria das relagdes profissionais 0 1 2 1 2
entre colegas.
A supervisdo pedagogica pode acontecer de forma grupal. 0 3 2 0 1
A supervisdo pedagogica é pratica no &mbito da formac&o continua dos 1 0 3 0 2
funcionarios.
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Discordo

Concordo

Indique o seu grau de concordancia com as afirmaces seguintes, onde: Discordo Concordo Nao sabe
completamente completamente

A supervisdo pedagdgica pode abranger a instituicdo como um todo. 0 0 2 2 2
A supervisdo pedagogica requer um processo de orientacao. 0 0 2 3 1
A supervisdo pedagdgica pode acontecer entre colegas. 1 2 1 0 2
A supervisdo pedagdgica contribui para a formacéo continua dos funcionéarios. 0 0 2 2 2
A supervisdo pedagdgica é uma pratica no ambito da formagcdo inicial dos 0 0 5 1 3
funcionérios.
A supervisdo pedagdgica pode acontecer, isoladamente, por reflexdo individual. 0 1 3 1 1
A supervisdo pedagdgica requer um processo de lideranga. 1 1 1 2 1
A supervisdo pedagdgica requer a observacdo da realizacdo de atividades em

0 2 1 2 1
contexto real de trabalho.
A supervisdo pedagdgica contribui para a melhoria da organizacéo da 0 0 2 3 1
instituicdo.
A supervisdo pedagdgica requer uma relacdo assimétrica entre supervisor e 1 2 0 0 3
supervisionado.
A supervisdo pedagdgica contribui para o desenvolvimento profissional dos 0 0 1 3 2
funcionérios.
A supervisdo pedagdgica requer que o supervisor tenha maior experiéncia e/ou 1 1 2 1 1
formacéo que o supervisionado

Quadro 23 - O supervisor pedagdgico na autarquia
Indique o seu grau de concordancia com as afirmaces seguintes, onde: DIEEETID Discordo Concordo Coreantly N&o sabe
completamente completamente

O Supervisor pedagdgico deve definir estratégias e procedimentos de trabalho. 0 0 2 3 1
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Indique o seu grau de concordancia com as afirmaces seguintes, onde: corr?rilsggrﬁgn te Discordo Concordo con?g::;grmd:n te Nao sabe

O Supervisor pedagdgico deve promover a reflexao. 0 0 2 3 1

O Supervisor pedagégico deve negociar. 0 1 3 1 1

O Supe_rvisor pedagdgico deve regular o(s) processo(s) de ensino e de 0 1 3 1 1

aprendizagem.

O Supervisor pedagdgico deve analisar préaticas. 0 0 2 3 1

O Supervisor pedagdgico deve questionar procedimentos. 0 0 2 3 1

O Supervisor pedagdgico deve promover indagagdes e questionamento. 0 0 2 3 1

O Supervisor pedagdgico deve rever ideias. 0 0 2 3 1

O Supervisor pedagdgico deve avaliar. 0 0 1 4 1

O Supervisor pedagdgico deve construir autoconfianga. 0 0 1 4 1

O Supervisor pedagdgico deve inspecionar. 0 1 2 2 1

O Supervisor pedagdgico deve regular. 0 0 2 3 1

O Supervisor pedagdgico deve orientar. 0 0 2 3 1
Quadro 24 - Planos de formacéo e a formacao ministrada na autarquia

Indique o seu grau de concordancia com as afirmaces seguintes, onde: con?pifgfarnql(;n te Discordo Concordo corgg:;igrmd:n te N&o sabe

A formacao mir_listrada na gut_arquia é fundamental para os funcionarios se 0 1 3 2 0

manterem atualizados profissionalmente.

A autarquia incentiva os seus funcionarios a frequentarem as formagoes 0 1 4 1 0

ministradas.
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Discordo

Concordo

Indique o seu grau de concordancia com as afirmaces seguintes, onde: Discordo Concordo Nao sabe
completamente completamente
A formac&o ministrada na autarquia é divulgada pelos funcionarios. 0 0 5 1 0
A formacéo ministrada na autarquia é diversificada. 0 2 2 2 0
A formacg&o ministrada na autarquia é adequada a atualizac&o de 0 1 2 3 0
conhecimentos.
A formag&o ministrada é importante para que os funcionarios se desenvolvam 0 0 3 3 0
profissionalmente de forma continua.
A formag&o ministrada é importante para que os funcionérios se desenvolvam 0 0 3 3 0
profissionalmente de acordo com as suas necessidades imediatas.
O plano de formacédo da autarquia é concebido de forma a promover o 0 2 2 2 0
desenvolvimento profissional continuo dos funcionarios.
O plano de formagéo é concebido de forma a colmatar as necessidades 0 1 4 1 0
imediatas dos funcionérios.
O plano de formacdo é elaborado tendo em conta as necessidades dos 0 1 3 2 0
funciondrios da instituigéo.
O plano de formacdo é elaborado tendo em conta as competéncias a 0 1 3 2 0
desenvolver pelos funcionarios da instituic&o.
A formac&o ministrada na autarquia é concebida tendo em conta as vérias fases 1 0 3 1 1
do ciclo de formacéo.
Quadro 25 - Formagéo nas autarquias
No seu entendimento, assinale o quanto é relevante a formagao ministrada . .
" e - . Nada Muito pouco Mais ou Menos Bastante Extremamente
pela autarquia, para cada um dos objetivos seguidamente considerados.
Desenvolvimento de competéncias a nivel pessoal 0 0 0 1 5
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No seu entendimento, assinale o quanto é relevante a formacao ministrada

pela autarquia, para cada um dos objetivos seguidamente considerados. e LTI [OED L4 11 O LS SN SSEMENES
Desenvolvimento de competéncias a nivel profissional 1 0 2 2 1
Desenvolvimento de competéncias a nivel social 1 0 2 2 1
Progressdo na carreira 0 1 2 3 0
Responder as crescentes exigéncias do posto de trabalho 0 0 0 4 2
Resolver problemas que surgem no &mbito da atividade 0 0 0 5 1

Quadro 26 - Necessidades dos funcionarios ao nivel do relacionamento interpessoal

Ao nivel do relacionamento interpessoal onde identifica as maiores necessidades dos funcionarios da autarquia.

N° de respostas

Técnicas de comunicacdo

Técnicas de lideranga

Gestao de conflitos

Delegacdo de funcdes

Quadro 27 - Formagdo continua na autarquia

. A . ~ . Discordo . Concordo ~
Indique o seu grau de concordancia com as afirmacoes seguintes, onde: Discordo Concordo N&o sabe
q g ¢ g completamente completamente
Considero importante a formulagdo de um plano de formacéo, estruturado pelo
municipio, tendo como base o levantamento de necessidades dos funcionarios 0 0 1 5 0

autarquicos.
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. . . ~ . . Discordo . Concordo =
Indique o seu grau de concordancia com as afirmacées seguintes, onde: completamente Discordo Concordo completamente Né&o sabe
A autarquia realiza, anualmente, o levantamento das necessidades de formacéo 0 2 2 2 0
dos seus funcionarios.

No meu entendimento, os funcionarios tém oportunidade para aprender algo de 0 0 1 5 0
novo com a formagdo ministrada.

A formagdo continua deve promover o desenvolvimento individual. 0 0 2 4 0
A formac&o continua deve responder a necessidades a curto prazo. 0 0 2 4 0
A formagdo continua deve responder a necessidades a longo prazo. 0 0 2 4 0
Considero importante a formacéao desenvolvida pelos funcionarios junto de

. 9 - . 0 0 1 4 1

entidades externas como complemento da formacdo oferecida pela autarquia.
Quadro 28 - Formagdo continua na autarquia
Indique o seu grau de concordancia com as afirmacges seguintes, onde: DISEETID Discordo Concordo CoTEIE Né&o sabe
completamente completamente

Na autarquia, os funcionarios preocupam-se com a sua
formacdao/desenvolvimento profissional no sentido de dar resposta as mudancas 1 1 4 0 0
na vida da instituicéo.
A formag&o continua centra-se no desenvolvimento de conhecimentos e 0 0 4 1 1
competéncias centradas para o cumprimento da missdo da instituicao.
A formacé&o continua é concebida tendo em conta uma perspetiva de 0 1 4 1 0
modernizacdo e inovacédo da instituicéo.
A formacdo continua ministrada na autarquia promove a mudanca e a inovacgao

. L L T 0 1 3 2 0
visando atingir os objetivos da instituicéo.
A formacdo continua promove o desenvolvimento organizacional da autarquia. 0 0 4 2 0
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Quadro 29 — Contribuicbes da formacdo ministrada na autarquia

Coloque por ordem os itens seguintes em termos do grau de importancia

que lhes atribui. (5 ao item mais importante, 4 ao item de importancia Grau 1 Grau 2 Grau 3 Grau 4 Grau 5
seguinte, etc. até ao menos importante, 1).
A formag&o ministrada na autarquia contribui para o desenvolvimento de 5 0 1 2 1
competéncias a nivel pessoal.
A formag&o ministrada na autarquia contribui para o desenvolvimento de 0 0 0 4 2
competéncias a nivel profissional.
A formag&o ministrada na autarquia contribui para progredir na carreira. 1 3 1 0 1
A formagdo ministrada na autarquia contribui para responder as crescentes

U 0 3 2 0 1
exigéncias do posto de trabalho.
A formag8o ministrada na autarquia contribui para resolver problemas que 3 0 2 0 1
surgem no exercicio da atividade profissional.

Quadro 30 - Participacdo dos funcionarios nas formac@es da autarquia
Indique o seu grau de concordancia com as afirmacges seguintes, onde: DISEETID Discordo Concordo CoTEIE Né&o sabe
completamente completamente

Os funcionarios participam em formagdes por razGes de ordem econdmica, isto
é, para a obtencao de determinados ganhos materiais (promogao ou um 2 1 2 1 0
aumento do saléario).
Os funcionarios participam em formacdes porque lhe foi sugerido por
superiores, ou por imposicao (imposto por lei), isto é, por motivos de ordem 0 0 4 2 0

prescrita.
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. A . ~ . Discordo . Concordo ~
Indique o seu grau de concordancia com as afirmac6es seguintes, onde: Discordo Concordo N&o sabe
q g ¢ g completamente completamente
Os funcionarios participam em formacdes para adquirir novas competéncias 0 0 4 2 0
que lhes permitam realizar novas tarefas em contexto de trabalho.
Os funcionarios participam em formagGes porque o0s contextos de formagéo 0 2 3 1 0
permitem-lhes ser mais sociaveis.
Os funcionérios participam em formacdes para adquirir novas competéncias 0 1 2 2 1
que Ihes permitam realizar novas tarefas fora do contexto de trabalho.
Os funcionérios participam em formacdes para se sentirem reconhecidos e 1 3 1 1 0
incluidos no meio envolvente.

Quadro 31 - Grau de satisfagdo com a formagé&o ministrada na autarquia

Como classifica o seu grau de satisfagdo em relagéo a formacéo que é ministrada na autarquia.

N° de respostas

Muito insatisfeito 0
Insatisfeito 2
Indiferente 0
Satisfeito 4
Muito Satisfeito 0

175




