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RESUMO

No contexto da AP Central, o estagio curricular teve como objectivo principal acompanhar
a GREH do IM,L.P. no processo formativo. Este destina-se a actualizacdo de saberes e
desenvolvimento de competéncias. Com base nas actividades desenvolvidas e numa
analise cuidada de artigos associados ao tema, ¢ proposta uma fundamentacdo teorica
alusiva ao processo formativo, procurando proporcionar um olhar critico ¢ fundamentagao

das praticas a ele associadas.

PALAVRAS-CHAVE: Formagado Profissional, Ciclo Formativo, Métodos Formativos,

Administragdo Publica, Gestdo de Recursos Humanos.
ABSTRACT

In the context, of central public administration, this internship had as a main goal to
accompany the human resources division of the IM,LP., on his training process
regarding the incremental development of the skills and knowledge. Starting with the
activities developed and using a careful analysis of related articles and studies, here is
proposed a theoretical basis supported by the training processes, aiming to give a

critical insight and to support the activities.

KEYWORDS: Professional Training, Training Cycling, Training Methods, Public

Administration, Human Resources Management.
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INTRODUCAO

Na sequéncia do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos realizei um estdgio na
GREH do IM,L.P., entre 1 de Marco e 31 de Maio de 2011. Neste estagio pretendi entrar
em contacto com o mercado de trabalho no ambito da GRH, procurando a aquisi¢ao e o

aperfeicoamento de competéncias.

Para possibilitar um relatério devidamente fundamentado no dmbito da formacao, da
GRH e nas particularidades da formacdo na AP e, consequentemente, no IM,LP., o
presente documento € constituido por quatro partes distintas. A primeira caracteriza a
instituicao de acolhimento abordando a sua visdo, objectivos, valores e politica de GRH,
numa perspectiva estratégica. O segundo trecho enquadra teoricamente o tema,
abordando essencialmente o ciclo e os métodos formativos, para uma melhor
compreensdo ¢ fundamentacdo. Posteriormente sdo contextualizadas e explicadas as
actividades desenvolvidas no ambito do estdgio curricular. Por fim, ¢ efectuada uma

sintese critica.

CAPITULO I

CARACTERIZACAO DO INSTITUTO DE METEOROLOGIA, L.P.
1. Apresentacao

O IM,L.P. constitui um Instituto Publico integrado na administragdo indirecta do Estado.
Possui autonomia cientifica, administrativa e financeira e patrimoénio proprio. Encontra-
se sob a superintendéncia e tutela do ex-MCTES, prosseguindo as atribui¢des do

respectivo Ministério (DL n.°157/2007, de 27 de Abril).

Tem como responsabilidade monitorizar os fendmenos meteorologicos e sismologicos,
registar e antecipar situagdes extremas que coloquem em perigo o territorio nacional e
prejudiquem a populagdo e o patriménio. Desempenhando um importante papel na
gestdo de riscos de desastres naturais e na sustentagdo das politicas nacionais de
adaptacao as alteragdes climaticas. Fornece produtos de climatologia e sismologia,

previsdes gerais e regionais para terra € mar.



O IM,LP. encontra-se dividido em servigos centrais e servicos desconcentrados’, estes
ultimos sdo constituidos pelas Delegacdes Regionais. Apesar dos servigos centrais
estarem situados na zona do aeroporto de Lisboa, este dispde de pontos de observagao

por todo o territdrio nacional.

1.1. Missao, Visao e Valores

Estes trés principios definem as directrizes estratégicas da organizacgdo, contribuindo

fortemente para o éxito das suas praticas de qualidade (Carapeto&Fonseca, 2006).
1.1.1. Visao

De acordo com Carapeto&Fonseca (2006) a visao espelha a imagem que a organizagao
tem do futuro, reflectindo o que deseja ser. O IM,L.P. define a sua visdo propondo-se a
garantir exceléncia nos produtos e servigos fornecidos nos dominios da meteorologia,
climatologia e geofisica, assumindo um papel de referéncia na investiga¢do e

desenvolvimento em Portugal (IM,1.P., 2009:4).
1.1.2. Missao

Uma vez que a missdo descreve a razdo de ser da organizag¢do (Carapeto&Fonseca,
2006:97), espelhando a identidade e as motivagdes primordiais da organizacdo (Reis,
2008), o IM,L.P. disponibiliza-se a assegurar as populagoes, actividades economicas e
entidades publicas a informa¢do ajustada as suas necessidades nos dominios da

meteorologia, climatologia, sismologia e geomagnetismo (IM,LP., 2009:4).
1.1.3. Valores

Por sua vez os valores regulam os comportamentos, estabelecendo o que rege a
actividade desenvolvida pela organizacdo (Carapeto&Fonseca, 2006; Jaffe,
Scott&Tobe, 1998). Os valores pelos quais o IM,I.P.* se guia demonstram uma
preocupacao com a qualidade da prestacdo de servicos e produtos, melhoria continua,

orientacdo para o cliente e valorizagdo do trabalho em equipa.

' Vide Anexo |
2 Vide Anexo 11



1.2. Objectivos Estratégicos

Estes constituem referéncias que tragam o caminho que a organizacdo deverd seguir,
mas devem ser flexiveis, possibilitando o acompanhamento da estratégia organizacional

(Carapeto&Fonseca, 2006).

Os objectivos estratégicos do IM,L.P. sdo inseridos no QUAR. Estes constituem
objectivos plurianuais compreendendo trés anos consecutivos (2009/2010/2011). Visam
a melhoria da informacgao para a prevencao de riscos de desastres naturais, funcionando
como unissono na emissdo de avisos a populacdo nos seus dominios de operagao. Outro
proposito procura tirar partido do facto da base de dados climatologica detida pelo
Instituto e as competéncias em desenvolvimento para uma regionaliza¢ao de cenarios de
alteracdes de clima e previsdo dos consequentes impactes em alguns sectores
estratégicos nacionais, constituir uma oportunidade, procurando tornar-se num suporte
cientifico as decisdes politicas e econdmicas a tomar, nomeadamente no quadro da
adaptacao de sectores vulneraveis as alteragdes climaticas. Por ultimo, visa garantir a

conservagao de equipamentos e processos, respeitando a politica de qualidade.
1.3. Politica de Gestao de Recursos Humanos

O capital humano do IM,L.P. constitui um dos seus recursos mais valiosos, sdo eles que
possuem conhecimentos € competéncias nas areas core. Para tal o Instituto procura
valorizar os seus colaboradores através de um tratamento justo e igualitario no que diz

respeito a promogao de oportunidades e desenvolvimento profissional.

Todas as actividades relacionadas com a GRH sdo asseguradas pela GREH. No entanto,
estas actividades sdo tratadas em consonancia com as restantes UOs, sendo difundidas,

discutidas e partilhadas transversalmente.

A GREH detém como missdo gerir todos os processos intrinsecos ao recrutamento,
seleccdo, acolhimento, retencdo, mobilidade, formagao e desenvolvimento profissional,
avaliacdo de desempenho, gestdo de carreiras, processamento dos vencimentos € outros
abonos, entre outros processos inerentes ao cumprimento das obrigagdes legais vigentes

associadas a GRH (D n.°06/CD/07).

No entanto, uma vez dependente do poder politico, apesar da sua estratégia de GRH

denotar algumas nuances intrinsecas ao modelo gestiondrio, nomeadamente pela



aplicacdo da L n.°12-A/2008, de 27 de Fevereiro, a sua politica encontra-se associada ao
modelo tradicional de AP, marcada pela burocracia, recorrendo frequentemente a
regulamentacao juridica e aplicacdo de normas internas, influenciando o seu estilo de

gestao.
1.3.1. Caracterizacdo dos Recursos Humanos

O balango social constitui um instrumento que quantifica determinado tipo de
indicadores que permitem a andlise dos recursos humanos das organizag¢oes (Cabral-
Cardoso, Cunha, Gongalves&Rego, 2007:329). Para tal foram consultados os dados que

constam no balanco social do Instituto, com referéncia a 31 de Dezembro de 2010.

A data o Instituto contava com 342 trabalhadores efectivos, 335 colaboradores
usufruiam de contrato de trabalho em fungdes publicas por tempo indeterminado, 6
tinham contrato de trabalho em fun¢des publicas a termo resolutivo incerto e 1

trabalhador estava em mobilidade interna.

O grupo de colaboradores afecto as actividades core constituia o universo com maior
representatividade, com especial expressdo para o grupo dos observadores perfazendo

um total de 124 colaboradores, seguido dos técnicos superiores, com 116 trabalhadores.

No que diz respeito as habilitagdes académicas, detinha um total de 1 colaborador com
bacharelato, 94 licenciados, 45 com grau de mestre e 7 doutoramentos, totalizando 147
colaboradores detentores de formacdo superior. Abaixo das habilitacdes literarias ao

nivel superior contavam-se 195 funciondrios.

Relativamente a estrutura etaria, a faixa com maior representatividade correspondia ao
grupo entre os 45-49 anos de idade (65 colaboradores), seguida da faixa etaria situada
entre os 55-59 anos (62 colaboradores). Os dois grupos etdrios mais jovens,
designadamente entre os 20-24 e os 25-29 anos, nao conseguiam garantir destaque,
correspondendo a 1 e a 5 colaboradores, respectivamente. Devendo-se particularmente
as restricdes de entrada de novos colaboradores em fungdes publicas, gerando entraves a

inovagdo e qualidade dos servigos.



CAPITULO II

REVISAO DA LITERATURA
2. Fundamentos Tedricos sobre a Formacao Profissional

A actualidade ¢ marcada por um periodo transitério, assistindo-se a passagem da Era

Industrial para a Era do Conhecimento.

O modelo industrial destaca-se pelas estruturas altamente hierarquizadas, mecanizagao e
divisdo do trabalho em tarefas simples (Neves, 2003). O modelo tercirio, associado a
Era do Conhecimento, ¢ constituido por uma estrutura organizacional descentralizada,
verificando-se um incremento das tarefas e uma maior complexidade (Coelho,
Monteiro, Tomé&Veiga, 1997; Neves, 2003), exigindo colaboradores polivalentes e

flexiveis.

Com um mercado de trabalho apetrechado com novas formas de organizagdo, novos
desafios, gerados pela rapidez das mutagdes e com uma competi¢do cada vez mais
exacerbada exige-se uma renovagdo organizacional (...) um dos meios essenciais para
a sobrevivéncia e melhoria da competitividade das empresas no contexto de
concorréncia intensificada da economia global (Kovécs, 2006:41). Esta renovagao
organizacional impde as instituicdes uma especial atencdo a qualidade dos servicos,
produtos e incremento da competitividade (Coelho et al, 1997). Para tal ha que alinhar
estratégias que permitam melhorar o desempenho organizacional e individual
(O’Driscoll&Taylor, 1992), tornando premente a aposta no desenvolvimento do capital
humano e, consequentemente, na formagdo (Chatzimouratidis, Lagoudis&Theotokas,

2011; Ferreira, 2009; Pereira, 1996).

Através da qualificacdo e da requalificacdo do capital humano ¢ proporcionada a
aquisicdo de trés areas distintas do saber: saber-saber, saber-ser e saber-fazer (Bilhim,
2009; Cabral-Cardoso, Cunha, Cunha, Gomes, Marques&Rego, 2008), dotando-o com
hard e soft skills (Canério, 2000). Saberes e competéncias essenciais ao aumentando da

qualidade, produtividade, inovagdo e posicionamento estratégico (Sels, 2002).

Tal como assinala Ferro (2011), a actual vantagem competitiva das organizacdes ¢

intrinseca a sua capacidade de aprender mais depressa que a concorréncia. Mesmo num



mercado marcado pela escassez de recursos financeiros, aplicado estrategicamente, este
instrumento de gestdo torna-se valioso (Ceitil, 2010a; Huque&Vyas, 2008; Roxo,
2005). Assim, a formagdo devera ser encarada como um potencial contributo para a

resolucdo ou prevengdo de problemas (Pereira, 1996:158).

Nesta sequéncia importa assinalar as diferentes formas de formagao profissional. Rocha
(2010) propde uma divisdo em quatro areas distintas, sdo elas a orientacdo e formagao
inicial de qualificagdo profissional, o treino, o desenvolvimento de competéncias e a
educacdo. A orientagdo traduz-se no acesso do novo colaborador ao manual de
acolhimento facilitando a sua inser¢ao na organizacao (Rocha, 2010). A formagao
inicial faculta as competéncias necessarias para o exercicio de uma determinada
actividade profissional (Ferreira, 2009:30). O treino visa a qualificagdo funcional,
através da aquisi¢ao de conhecimentos e técnicas especializadas para a execucao de
tarefas especificas (Coelho et al, 2007; Ferreira, 2009; Neves, 2003; Rocha, 2010). O
desenvolvimento de competéncias dispde-se a proporcionar a aquisi¢io de
competéncias exigidas por determinada evolug¢do ou inovagdo (Ferreira, 2009:30),
concebendo colaboradores mais flexiveis, autonomos, capazes de trabalhar em grupo,
capacitados para a resolucdo de problemas, com abertura e receptividade a mudanga
(Coelho et al, 1997; Neves, 2003). A educagdo busca o desenvolvimento e
aprofundamento das capacidades individuais que aumentam as oportunidades no

mercado de trabalho (Rocha, 2010:169).

Importa assinalar que a formagdo profissional ¢ assegurada na legislacdo vigente,
nomeadamente através do CT (L n.°7/2009, de 12 de Fevereiro) onde sdo definidas as

linhas orientadoras deste processo nas entidades empregadoras.
2.1. O Ciclo Formativo

O'Driscoll&Taylor (1992) consideram o ciclo formativo um processo critico. Embora a
adopcao deste processo seja desejavel, sdo poucas as organizagdes que O seguem
minuciosamente (Sels, 2002), verificando-se um descuramento nalgumas das suas
etapas (Cabral-Cardoso et al, 2008). Todavia, o cendrio 6ptimo compde-se através da
identificacdo das necessidades formativas, seguindo-se da programa¢do do plano

formativo para sua posterior aplicacdo, finalizando com a avaliagdo de todo o processo.



Identificagdo das Necessidades Formativas

A identificagdo das necessidades formativas constitui uma andlise causal, sendo
definida por Sels (2002) como o input da programagao da formagdo. Através desta etapa
sao averiguados quais os conhecimentos, habilidades e atitudes a serem desenvolvidos
ou alterados, definindo os problemas a serem solucionados, estabelecendo prioridades,

hierarquizando-as (Eerde, Talbot&Tang, 2008; Sels, 2002).

Para discernir as caréncias formativas ¢ necessario efectuar uma analise tripartida,
designadamente a analise organizacional, operacional e individual, procurando mover-
se entre o individual e o colectivo, para que se possa instalar uma dindmica de
desenvolvimento pessoal e profissional que prolifere em proveito (...) da organiza¢do
(Carvalho&Ramoa, 2000:9). A analise organizacional procura identificar problemas
gerais ao nivel do sistema, da estratégia de GRH e da estratégia de negocio, analisando
em simultaneo como a formagao dos colaboradores podera contribuir para o alcance da
estratégia organizacional e identificando onde a formagdo ¢ necesséaria (Eerde et al,
2008; O'Driscoll&Taylor, 1992; Sels, 2002). Por seu turno, a analise operacional estuda
o trabalho que ¢ desenvolvido pelo grupo de trabalho seleccionado para a formacao,
assinala que conhecimentos e competéncias o colaborador tera de adquirir e/ou alterar
para executar devidamente a fun¢do que lhe foi ou serd alocada (Eerde et al, 2008;
O'Driscoll&Taylor, 1992; Sels, 2002). Por ultimo, a andlise individual devera detectar
discrepancias de desempenho entre colaboradores dentro da mesma &rea funcional,
identificando quem necessita de formagao (Eerde et al, 2008; O'Driscoll&Taylor, 1992;
Sels, 2002).

Este levantamento podera ser conseguido através da observagdo participante;
entrevistas; analise de funcdes; questionario de pesquisa; entrevistas; cliente mistério;
relatorios de producao; plano estratégico e operacional da organizagdo; avaliacdo de
desempenho (Bilhim, 2009); analise em grupo e grupos-diagndstico compostos por

elementos de unidades distintas (Rocha, 2010).

Cabral-Cardoso et al (2008) evocam ainda a importancia dos gestores de linha nesta
etapa, transformando-se em parceiros estratégicos, uma vez que acompanham o
desempenho dos colaboradores afectos ao departamento que dirigem, desfrutando do

conhecimento das suas potencialidades, competéncias e fragilidades.



Programagdo da Formagdo

A fase seguinte procura sanar as deficiéncias detectadas (Rocha, 2010:172). Esta etapa
afigura o input da implementacdo, uma vez que define as linhas mestras da fase de

execugdo (Sels, 2002:1283).

Na programagao, a qual pode ser realizada anual ou plurianualmente (Meignant, 2003),
sdo expressas as opgoes anteriormente tomadas por parte do departamento de formacao
juntamente com as restantes unidades, com base nas necessidades formativas
identificadas, apresentando como resultado final o plano de formacao (Bilhim, 2009).
Aqui as necessidades de formagdo sdo transformadas em objectivos de formagado (Sels,
2002:1283), que por sua vez sdo traduzidos em critérios de avaliacdo, definindo as
ferramentas de avaliacdo e possibilitando a mensuragdo da eficacia da formagdo (Rocha,

2010; Sels, 2002).

Aquando do desenho do plano devem incluir dados tais como a escolha dos contetidos
formativos; o apuramento e desenvolvimento dos métodos formativos; a defini¢do da
calendarizacdo e da duragdo da formacao (Cabral-Cardoso et al, 2008; Sels, 2002). Para
além dos dados supramencionados, devera ter em conta 0s recursos necessarios para a
sua execucao, nomeadamente os recursos humanos, identificando os formadores
(Jardim, 2002) ¢ os formandos (Bilhim, 2009; Cabral-Cardoso et al, 2008). Devera
definir os recursos espaciais, seleccionando os locais para o desenrolar da formagao
(Cabral-Cardoso et al, 2008; Jardim, 2002). Assinalar os recursos materiais necessarios
para cada tipo de accdo formativa, designadamente a escolha e inventariacdo dos
suportes pedagdgicos (Bilhim, 2009; Cabral-Cardoso et al, 2008; Jardim, 2002; Rocha,
2010; Sels, 2002). Por fim, deverdao estimar-se os recursos financeiros, definindo a
or¢amentacdo das ac¢des formativas e analisando as receitas disponiveis para o efeito

(Bilhim, 2009; Cabral-Cardoso et al, 2008; Jardim, 2002; Rocha, 2010).

No entanto, quando se aborda a or¢amentacdo na inventariagao dos recursos financeiros,
esta constitui um tema particularmente vulneravel, uma vez que o investimento em
formacao depende grandemente dos custos directos que estas ac¢des incorporam (Sels,
2002). Tal como refere Neves (2002:109) os recursos (...) financeiros sdo sempre
escassos e podem constituir uma fonte de desculpa para os maus resultados. Porém, o

que realmente importa ¢ uma gestdo eficiente do orcamento disponivel e ajusta-lo as



reais necessidades de qualificacao (Ceitil, 2010b) e aos meios disponiveis. As
dificuldades orgamentais poderdo ser colmatadas a partir da criagcdo de parcerias (Neves,

2002).

Uma vez que o orgamento constitui um instrumento de controlo da disponibilidade e do
custo dos recursos financeiros (Donnelly, Gibson&Ivancevich, 2000:249), define
quantitativamente um plano de apoio a coordenacdo e controlo da organizagdo
(Horngren, 1978). A sua previsdo deverd assegurar a disponibilidade de recursos
financeiros adequados, no sentido de garantir o pagamento de obrigagoes derivadas

das operagoes correntes da empresa (Donnelly et al, 2000:249).

Especificamente na orcamentacdo da formagdo, Meignant (2003) lembra que na sua
programacdo ¢ realizada uma orcamentacdo previsional das acg¢des formativas a

realizar.

Bilhim (2009:252) refere que a escolha do or¢amento exige que se saiba qual o nivel de
investimento que a organiza¢do estd disposta a fazer em matéria de formagdo e qual o

limite, englobando despesas directas e indirectas.

Todavia, Pereira (1996:158) entende que o orcamento da formacdo ndo deverd ser
isolado e tratado como um processo separado das outras decisoes economicas, devendo
ser considerado desde o inicio do estudo uma estratégia de desenvolvimento, ou seja, a
partir do momento em que sdo consideradas as principais decisoes tecnologicas,

operacionais, economicas ou comerciais.
Implementacdo da Formagdo

Esta etapa ¢ concretizada através dos métodos e técnicas definidas na fase anterior,

podendo ser executada interna ou externamente (Rocha, 2010).

Existem agentes que contribuem fortemente para o sucesso da execugdo da formagao.
Para tal ¢ essencial que a formagdo seja aplicada de forma estratégica, associando-se a
missdo e objectivos organizacionais, articulando-a com as restantes actividades de
GRH, sem perder de vista a estratégia presente e futura da organizacao (Ceitil, 2010b;
Krogt&Warmerdam, 1997). Mostra-se identicamente importante que a accdo seja
colocada em pratica just-in-time, exigindo uma antecipagdo das necessidades de

formacao, gerando colaboradores aptos a fazer face aos imprevistos (Meignant, 2003).



Para Meignant (2003) mostra-se igualmente necessario que a formacao seja considerada
uma actividade permanente, visando o alcance de resultados a médio e longo prazo,
possibilitando a qualificagdo e desenvolvimento de competéncias necessarias a evolugao
dos conteudos funcionais, organizacionais ¢ do mercado. Para Cabral-Cardoso et al
(2008) ¢ essencial uma consonancia entre os programas formativos e as necessidades
detectadas na organizacgdo; a escolha de material pedagogico ajustado as necessidades
dos formandos. E igualmente util a predominancia de colaboradores motivados para a
formacao (Chatzimouratidis et al, 2011; Colbert, 2004; Neves&Silva, 2003). Tem de ser
pensada e desenhada baseando-se nas capacidades dos colaboradores, o tipo de
organizagdo e o contexto envolvente (Chatzimouratidis et al, 2011). Os métodos e
técnicas seleccionadas tém de ser adaptadas as necessidades da organiza¢do e a sua
avaliagdo requer o conjunto adequado de critérios seleccionados e pesados de forma a
criar uma estrutura robusta para que leve os decisores a escolher a mais adequada a
cada caso (Chatzimouratidis et al, 2011: 1). Por fim, ap6s a frequéncia nas accdes
formativas ¢ fundamental que as aprendizagens adquiridas sejam colocadas em pratica

no local de trabalho (Canario, 2000).

Assim, conclui-se que diversos factores que surgem antes, durante e apds a
implementa¢do da formacdo podem conduzir a resultados diminutos (Eerde et al,
2008:63), mostrando-se essencial que o gestor da formacao esteja atento, reduzindo ao

maximo a interferéncia destes agentes.
Avaliacdo da Formacgado

A avaliacdo da formacdo procura determinar, de forma rigorosa, a eficicia da formacgao
(Giangreco, Peccei&Sebastiano, 2009; Huque&Vyas, 2008). Através desta actividade
de controlo ¢ possivel verificar se existiu um retorno sobre o investimento, quer em
termos financeiros, quer em termos temporais (Giangreco et al, 2009; Huque& Vyas,
2008). Pereira (1996) sublinha que a avaliacdo da formagao para ser devidamente
aplicada deverd avaliar todas as etapas do ciclo formativo. Para Gainey&Klaas (2003)
uma avaliacdo sistematica da formagdo torna-se ainda mais premente quando a
formacao ¢ facultada em sistema de outsourcing. No entanto, a avaliagdo representa
uma fase do processo formativo bastante controversa, uma vez que os resultados obtidos
através da formagdo sdo de dificil mensuragdo. As mudangas que sucedem no decorrer

deste ciclo podem derivar de outras causas que ndo a formagao (Cabral-Cardoso et al,
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2008), mas também por constituir um instrumento delicado de aplicar de forma
eficiente, devido a dificuldade em seleccionar as técnicas adequadas para o efeito

(Giangreco et al, 2009).

Esta etapa compreende a monitorizacdo dos programas de formacdo, a reflexdo e o
reequacionamento das estratégias de formagao, (...) das decisoes politicas, estratégicas
e operacionais presentes nas restantes fases do ciclo formativo;, aquisi¢do de
conhecimento sobre as pessoas, através da compilagdo de dados alusivos as
competéncias que os colaboradores desenvolveram e adquiriram resultado da

participacao na formacgao (Cabral-Cardoso ef al, 2008:413).

A tipologia de avaliagdo da formagdo mais popular foi proposta por Kirkpatrick,
desenhada no inicio de 1960. Esta tipologia ¢ constituida por quatro niveis de avaliagao.
A avaliagdo da reaccdo tem por objectivo mensurar a opinido dos formados sobre o
programa formativo e do formador, recorrendo ao questionario de satisfagdo do
formando como instrumento de medida. Este é por norma preenchido no final da accao
(Rocha, 2010). A avaliagdo da aprendizagem prende-se com a medi¢do do que os
formandos aprenderam. Para tal sdo implementadas técnicas de avaliacao tradicionais,
como o teste, aplicado antes e apos da acc¢ao (Cabral-Cardoso et al, 2008). A avaliagao
da mudanca constitui uma apreciacdo mais melindrosa comparativamente com as
precedentes, pelo facto de ser mais subjectiva. Esta visa a aferi¢do das aptiddes técnicas
e/ou sociais adquiridas através da formacao (Cabral-Cardoso et al, 2008). De acordo
com Rocha (2010) esta avaliagdo devera ser aplicada no local de trabalho, antes e
depois da formagdo, podendo ser executada através de técnicas como as simulagdes de
desempenho, auto-avaliagdo de conhecimentos e questiondrios com escala de atitudes,
aplicados geralmente pelo proprio formando, superior hierarquico, subordinados ou
pelos pares. Por ultimo, a avaliagao dos resultados consiste em medir o impacte da
formagdo na performance do trabalho, a partir da quantificacdo em termos monetarios,
isto é, procura avaliar o retorno de custos (Rocha, 2010:177). A semelhanga da
avaliacdo antecedente, esta também constitui um nivel de avaliacao delicado (Cabral-
Cardoso et al, 2008). Rocha (2010) remete como instrumentos mais recorrentes na
afericdo deste nivel o questiondrio com escala de atitudes, entrevista e/ou registo de

desempenho.
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2.2. Métodos Formativos

Os métodos formativos deverdo ser seleccionados em fungdo do objectivo que se
pretende alcangar (Rocha, 2010) e de forma a facilitar a aprendizagem, adaptando-os a

populacdo-alvo e orcamento disponivel (Meignant, 2003).

Estes dividem-se em duas areas distintas, os métodos desenvolvidos fora do local de
trabalho e os que sdo executados no local de trabalho. Fora do local de trabalho ¢
desenvolvida a formacdo em sala de aula, marcada pelo orador que disserta sobre os
conteudos programaticos e os formandos detém um papel passivo (Cabral-Cardoso et
al, 2008). A discussao em grupo, a qual permite partilhar ideias, pensamentos e
reflexdes, possibilitando a confrontagdo entre realidade e teoria (Cabral-Cardoso et al,
2008). Os estudos de caso que tém por base situacdes concretas, solicitando a resolugdo
de problemas (Cabral-Cardoso et al, 2008). O role-playing que envolve o desempenho
ficticio de um papel dentro de uma situa¢do ou contexto recriado para o efeito (Cabral-
Cardoso et al, 2008:464), promovendo o aperfeicoamento dos modus operandi. A
formagdo outdoors que fomenta competéncias de lideranga, trabalho em equipa,
transformagdo de comportamentos e desenvolvimento de competéncias interpessoais

(Cabral-Cardoso et al, 2008).

Na formagdo desenrolada no local de trabalho ¢ possivel identificar a formacao e-
learning e b-learning. A primeira distingue-se da segunda pelo facto de toda a accdo
formativa decorrer no ciberespago (Cabral-Cardoso et al, 2008) oferecendo vantagens
significativas para uma forca de trabalho geograficamente dispersa (Fernandes, 2001;
Elliot, Harris, Homan&Macpherson, 2004; Neves&Silva, 2003), proporcionando a
igualdade de oportunidades no acesso ao conhecimento (Cabral-Cardoso et al, 2008).
Este ¢ um método onde as organizagdes investem cada vez mais, visando um maior
equilibrio custo-beneficio e melhor gestdo do tempo (Ceitil, 2010a). O b-learning, para
além de utilizar as plataformas tecnologicas, recorre a formacao presencial, constituindo
um método combinado (Cabral-Cardoso et al, 2008). A action learning corresponde a
uma abordagem baseada na experiéncia, destinada a desenvolver pessoas que usam
problemas significativos no seu trabalho para aprender (Cabral-Cardoso et al,
2008:471). O mentoring representa a partilha de conhecimentos organizacionais globais
proporcionada por um mentor (Harvey, Mclntyre, Moeller& Thompson, 2009). Este

procura integrar o seu protégé nas redes sociais consideradas importantes, aconselha-o,
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faculta-lhe oportunidades para demonstrar o seu talento e competéncias a gestdo de
topo, faculta-lhe meios para adquirir informagdo através de canais informais (Cabral-
Cardoso et al, 2008:473). O coaching assemelha-se com o método anterior, todavia,
contrariamente ao mentoring, baseia-se numa aprendizagem assente na descoberta e
experiéncia pelo formando (Cabral-Cardoso et al, 2008). O personal coacher procura
desenvolver capacidades e técnicas no formando que favorecerdo o seu crescimento,
acompanhando-o na obten¢do dos objectivos definidos no inicio do processo de
coaching. Por fim, a troca de fun¢des facilita a expansdo de competéncias e
aprendizagem de novas fungdes, a partir da participagdo do formando noutras tarefas

que nao as suas (Cabral-Cardoso et al, 2008).

3. Formacao Profissional na Administracao Publica Central

Na AP, segundo Rocha (2010:178), ndo havia lugar a formagdo (...) ja que o
importante era a indoutrina¢do das rotinas administrativas, de forma a transformar os
funcionarios (...) em agentes neutros e frios da aplicagdo de regra geral ao caso
concreto. Mas para que a AP possa acompanhar a evolugdo do mercado mostra-se
essencial o estimulo de competéncias, motivacdo e envolvimento dos colaboradores
(Carapeto&Fonseca, 2006). Tal como sublinha Shan (2004:220) a formagdo constitui
um componente importante no servigo publico, oferecendo meios efectivos para (...)
garantir uma equipa optimizada. Haruna (2004) alude que cada vez mais a AP recorre a
formacdo com o intuito de conseguir melhores funciondrios, apetrechando-os com
competéncias transversais essencialmente associadas as novas tecnologias, a gestdo e

negdcios publicos.

De acordo com Wart (1996) verifica-se um aumento significativo no que toca a
importancia dada a formac¢ao no ambito da AP através da crescente producao de
legislagdo sobre o tema, exigindo aos dirigentes e funcionérios publicos um trabalho
mais eficiente. Devendo-se sobretudo a redu¢ao do numero de efectivos na AP e a
crescente importancia da gestdo da qualidade total (Rusaw, 2007). Porém, verifica-se a
auséncia de critérios para avaliar as despesas e os beneficios alcancados com a
formagdo (Rusaw, 2007). Para além deste ponto, Rusaw (2007) aponta para facto de,
recorrentemente, os colaboradores considerarem irrelevante a formagdo que
frequentaram para a consecucao dos objectivos organizacionais, evidenciando auséncia

de sensibilidade e motivacao para com a mesma.
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Esta transi¢do ¢ igualmente visivel na AP portuguesa, situando-se entre o modelo
burocratico e o modelo gestionario. Esta reforma tem exigido uma reestruturacdo nas
competéncias dos seus recursos humanos (Neves, 2009). Tal se verifica na aplicacao da
legislagdo vigente que da énfase aos resultados, a medi¢do da performance, a
optimizacao dos organismos publicos, a criagdo de maior eficiéncia, ao aumento da
qualidade dos servigos, ao incremento da competitividade, entre outros pontos, que
podem ser ilustrados a partir do DL n.°50/98, de 11 de Margo, onde o aperfeicoamento
dos desempenhos, qualificagdo dos funcionarios, incremento dos colaboradores com

novos conhecimentos técnicos constituem requisitos indispensaveis.

O actual regime que regula a formacao na AP portuguesa rege-se essencialmente pelas

leis abaixo expostas.

Na L n.°12-A/2008, de 27 de Fevereiro, nos artigos 56° e 57° ¢ feita referéncia a
formacao profissional. O artigo 57° remete para a obrigagdo dos colaboradores
frequentarem formagdo profissional inicial e continua. O artigo 56° estipula o CEAGP’
para admissdo na AP de técnicos superiores. Porém, este curso apresenta também como
legislacdo base a P n.° 213/2009, de 24 de Fevereiro; o DL n.°18/2010, de 19 de Margo
e a P n.°83-A/2009, de 22 de Janeiro.

A L n.°51/2005, de 30 de Agosto, a qual veio alterar diversas leis nomeadamente a L
n.°2/2004, de 15 de Janeiro, na sua redac¢ao actual, no artigo 12°, sdo estabelecidas as
linhas orientadoras para a aplica¢do de formagdo especifica para os cargos de direcgdo

superior e intermédia.

Na L n.°59/2008, de 11 de Setembro sdo reservados dois artigos alusivos a temadtica
estudada. O artigo 90° alude ao dever e salvaguarda o direito dos colaboradores no
acesso a formagdo, remetendo para o regime juridico da formacdo profissional no
ambito da AP. J4 o artigo 101° ressalva que a entidade empregadora tem o dever de

garantir a formacgao profissional aos seus colaboradores contratados a termo.

O DL n.°50/98, de 11 de Margco expode as linhas orientadoras para a formagado
profissional na AP. A P n.°146/2011, de 7 de Abril, a qual veio substituir a P

n.°1141/2005, de 8 de Novembro, define e regulamenta os cursos de frequéncia

3 Vide Anexo 111

14



obrigatoria para os cargos de direccdo, designadamente o CAGEP, o FORGEP e o

CADAP* ¢ a formagio de actualizago.

De acordo com a RCM n.°89/2010, de 17 de Novembro é determinado um plano de
accdo para afiancgar formagao profissional aos funcionarios entre 2011-2013, garantindo
que a oferta formativa se coaduna com as necessidades dos mesmos e dos servigos,
estimulando também a avaliagdo dos resultados nos servigos e produtividade dos
colaboradores. Estipula igualmente os critérios para a frequéncia na FIG e na formagao
inicial especifica, subdividindo-se em diferentes cursos: FITS, FIAT e FIAOS,

adaptando os seus conteudos as exigéncias de cada carreira.

J& as alineas c) e d) do artigo 6.° da L n.°66-B/2007, de 28 de Dezembro, propde a
identificacdo das necessidades de formagdo e desenvolvimento profissional (...), a
estimulagdo do desenvolvimento das competéncias e qualificacoes dos dirigentes e
trabalhadores, favorecendo a formag¢do ao longo da vida e a realizacdo da apreciagdo

global do desempenho, desde os servigos aos colaboradores.

Para apoiar a formacao profissional na Administracdo Central do Estado foi criado, em
1979, o INA,L.P. Desempenha fun¢des como centro de formagdo, com o intuito de fazer
face as caréncias formativas dos quadros dirigentes e técnicos. Este encontra-se
acreditado para efeitos de acgdes formativas de actualizagdo e de formagdo inicial
obrigatoria, respeitando os termos previstos nos n’s 3 e 4 do artigo 12.° da L n.°2/2004,

de 15 de Janeiro na redaccao que lhe ¢é conferida pela L n.°51/2005, de 30 de Agosto.

CAPITULO III

DESENVOLVIMENTO DO ESTAGIO CURRICULAR
4. Descricao do Funcionamento do Processo Formativo no IM,I.P.

A Divisdo responsavel pela formacdo no IM,L.P. ¢ a GREH. Sdo estabelecidas as
competéncias da mesma no D n.° 1/CD/07, de 6 de Junho e na carta de missdo aprovada

por D n.°06/CD/07, de 12 de Julho.

* Vide Anexo 111
5 Idem
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Esta encontra-se dividida em 10 areas funcionais, uma das quais tem a funcdo de gerir
todas as actividades associadas a formagdo do capital humano®. Assim, o gabinete
responsavel pelo desenvolvimento destas actividades estd incumbido de identificar as
necessidades formativas, elaborar o plano anual de formagdo e monitorizar
mensalmente o plano, executar o RAF e participar noutras actividades associadas a
previsao do orcamento, nomeadamente no plano de actividades e no mapa de pessoal,

actividades essenciais para garantir o ciclo formativo do Instituto.

5. Descri¢ao das Actividades Desenvolvidas no ambito do estagio Curricular

Actividade N.° 1: Relatorio Anual de Formacdo 2010

Através do RAF ¢ possivel proceder ao sumario dos processos formativos que

decorreram durante o ano transacto, possibilitando uma andlise quantitativa.

Aquando da entrega do RAF de 2010, o IM,L.P. integrava 342 colaboradores’, dos quais

231 participaram em acg¢des formativas®.

Analisando os dados compreendidos no Quadro III°, relativamente a modalidade da
formagdo, pode verificar-se que a formacdo inicial predomina com 68%,
comparativamente a formagdo continua, a qual representa 32% da formacao efectivada.
O horario predominante das acgdes corresponde ao horario laboral, com 95%. Uma nota
importante a apontar diz respeito a entidade formadora, o IM,I.P. facultou 32% das
accdes de formacdo desenvolvidas ao longo do ano, ja 68% foram leccionadas por

entidades externas.

Consultando o Quadro IV* ¢ possivel determinar que no decorrer do ano de 2010 foram
executadas 38 ac¢des de formagdo, tal como inicialmente previsto. A taxa de execuc¢do
relativamente ao cumprimento do plano de formacdo foi de 100%. No entanto, do
universo previsto de formandos, a formagdo teve apenas uma taxa de cobertura de

67,5%, excluindo 111 funcionarios.

% Vide Anexo IV

” Vide Anexo V — Quadro I

® Vide Anexo V — Quadro II

® Vide Anexo V — Quadro IIT
° Vide Anexo V — Quadro IV
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E importante realgar que para auxiliar a execucdo do RAF sdo consultados diversos
1 ~ . . .
mapas  que sdo preenchidos ao longo do ano. Assim que as formagdes findam, o mapa

de apuramento de formagao permite a compilacdo de todos os dados.

Actividade N.° 2: Monitorizagdo do Plano de Formacgdo 2011

A monitorizagdo do plano de formagdo visa a recolha e analise sistematica dos dados
alusivos a evolugdo da implementacdo do plano formativo. Para tal ¢ realizado,

periodicamente, um relatorio que indica a evolugdo da implementacdo do plano.

Uma vez que os dirigentes das UOs sdo responsaveis pelo controlo da execu¢do das
accdes de formagdo dos seus colaboradores, até ao dia 5 de cada més ¢ solicitado, pela
GREH, o envio da informagdo alusiva as ac¢des realizadas e eventuais desvios ao
calendario inicial, bem como a indicagdo dos trabalhadores que beneficiam da
respectiva ac¢do através do preenchimento da ficha individual de formacao. Os dados
sdo compilados e transpostos para 5 mapas de monitorizagdo™ e por fim sdo analisados.
No final de cada ano civil os 5 mapas de monitorizacdo sdao reunidos no mapa n.° 1,

enunciado no Quadro V, Anexo VL

Até ao final do més de Margo de 2011 foi executada uma ac¢do de formagdao e uma
outra estava a decorrer. A tultima corresponde a FORGEP, a qual se previa que
terminasse a 5 de Maio, no entanto, apenas terminou no final de Maio, devido a

alteragdes no calendario formativo do INA,ILP.

No final de Maio a execucdo do plano encontrava-se com uma taxa de execucao de

15,38%, com 4 formagdes executadas e 22 por executar.

Em jeito de conclusdo pode afirmar-se que todas as ac¢des de formagdo ja completadas
mostram que o plano tem vindo a ser cumprido, somente com uma alteragdo ao nivel do
calendario. De um total de 26 formacdes foram executadas 4 acgdes, com a participagao
de 13 colaboradores, despendendo um total de 229 horas formativas. Todas as entidades
formadoras foram, até a data, entidades externas. No que toca as areas formativas ja
abordadas correspondem a formacgdo inicial obrigatdria, gestdo de recursos humanos e

informatica.

"' Vide Anexo VI
2 Idem — Correspondem aos mapas numerados de 2 a 6 enunciados no Quadro V.
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Actividade N.° 3: Desenho do Plano de Actividades Formativas 2012

No IM,L.P. o desenho do plano de actividades formativas para 2012 iniciou-se com a
identificacdo das necessidades formativas seguindo-se da programacao do plano de
formacao onde sdo inseridos os dados alusivos aos recursos materiais, espaciais,

financeiros e humanos implicados neste processo.

A identificacdo das caréncias formativas ¢ efectuada a partir do mapa de identificacao
das necessidades formativas pelos dirigentes intermédios que, posteriormente, enviam o
respectivo mapa para a GREH. Esta Divisao procede a compilagdo de todos os mapas

resultando na proposta do plano formativo.

Nesta sequéncia a coordenadora da GREH submete, para apreciagdo superior, a
proposta do plano para que seja aprovado e autorizado pela entidade maxima do IM,IL.P.
Caso a proposta ndo seja autorizada, a GREH, em conjunto com as restantes UOs,
ajustardo a proposta chumbada aos critérios definidos pelo dirigente méaximo até a

respectiva validagao.

No que diz respeito a identificacdo das necessidades formativas e a semelhanca de todas
as UOs do Instituto, a GREH também procedeu ao levantamento das necessidades de
formagdo do pessoal afecto a Divisdo. Contudo, esta tem a responsabilidade acrescida
de aferir as necessidades formativas e definir acgdes de formagdo para o dirigente
maximo, dirigentes intermédios e restantes colaboradores que tenham integrado nova
carreira na AP Central e ainda ndo tenham frequentado a formagao inicial obrigatdria

por lei'”.

Na programag¢ao do plano de formagdo foram integrados na FIG seis técnicos
superiores. Um outro técnico superior foi também contemplado com formagao inicial,

no entanto, como este ja frequentou a FIG, foi incluido na FITS.

Uma vez que tanto o dirigente superior, como os dirigentes intermédios ja frequentaram

a formacao inicial obrigatéria, foram seleccionados para formacdes de actualizagao.

O dirigente superior foi integrado na formagdo de Gestdo do Capital Intelectual nos

Organismos Publicos, visando a sensibilizagdo do dirigente méximo para a importancia

13 Nos termos da RCM n.° 89/2010, de 17 de Novembro.
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do capital intelectual numa economia conduzida pelo conhecimento nas organizagdes

publicas.

Para os dirigentes intermédios foram seleccionadas duas areas de formagao, a primeira
associada ao comportamento organizacional, constituida por um workshop, denominado
de Optimizar o Desempenho das Equipas, visando a identificagdo dos principios e
ferramentas da lideranca eficazes; ajustar o estilo de lideranga as caracteristicas do
contexto organizacional, de grupo e individuais; fornecer principios de desenvolvimento
da coesdo da equipa e desenvolver técnicas de comunicagdo. Esta formagao abrange 10
dirigentes intermédios, contudo, nao inclui os dirigentes da DRA ¢ DRM devido as
despesas indirectas a suportar. A segunda area formativa, onde foram integrados dois
dirigentes, prende-se com o comportamento e lideranca, designada por Técnicas e
Ferramentas da Gestdo de Tempo apresentando como propdsito a melhoria de

desempenho dos servigos que dirigem.

No entanto, a area formativa predominante na primeira versdo do plano™, diz respeito a
informatica, representando 43% das formagdes, encaixando, aproximadamente, 95
colaboradores de diversas UOs. A elevada predominancia de ac¢des formativas nesta
area deve-se, em parte, a necessidade de adaptagao, dos técnicos mais antigos, as novas

tecnologias e ao aperfeigoamento de hard skills.

A esta segue-se a meteorologia geral, com 19% das acgdes, contemplando,
aproximadamente, 150 colaboradores, um niimero bastante superior ao de formandos
envolvidos nas ac¢des formativas de informatica. Esta tematica divide-se no curso de
especializacao de observadores meteorologicos, visando a formagao obrigatoria para a
prestagdo de servigos de aerondutica; meteorologia basica, procurando cumprir com o
que ¢ estipulado no D n.°35/CD/2011, de 24 de Fevereiro, o qual exige o incremento de
fungdes dos colaboradores da carreira de informatica; nowcasting ¢ ECMWF user
training courses que propdem a melhoria continua do desempenho dos servigos

prestados pelo IM,L.P.

Nas restantes areas de formagdo, designadamente aerondutica (3% das acgdes) e

sismologia geral (6% das ac¢des) pretendem guarnecer os seus colaboradores com

Y Vide Anexo VII
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competéncias que permitam responder as necessidades emergentes e apetrecha-los com

formagao obrigatoria e actualizar conhecimentos.

No ambito das formagdes associadas as actividades de suporte, tais como a area da
qualidade SGQ, gestdo e linguas estrangeiras (perfazem um total de 22% das acg¢des),
pretendem incrementar os colaboradores com novas competéncias e actualizacdo de
saberes. Contudo, os cursos incluidos no sector da qualidade SGQ procuram fazer face

as necessidades exigidas pela certificacdo atribuida pela Norma NP EN ISO 9001:2008.

Em suma, para 2012 pretende-se que a formagdo se focalize nas areas referentes a
formagdo de actualizacdo para a classe dirigente, formacao inicial obrigatoria, formagao
core ¢ formagdo nas areas de suporte com contetidos transversais, com 63% das
formagdes em modalidade continua, dividindo-a em formacdo presencial (66%), b-
learning (18%) e e-learning (16%)". A definigdo destas ac¢des conduziu a constituigio
de um plano que integra 68 ac¢des com, aproximadamente, 331 participacdes, sendo
estimado um custo global de 50.000,00€. Para uma andlise um pouco mais detalhada ¢é
importante assinalar que no Instituto a percentagem mais significativa do plano de
formagao (93%) ¢ atribuida aos quadros técnicos, mas nao s6 para 2012. A proporcao ¢é
semelhante nos dois anos transactos, com 96% (2010) e 88% (2011). O orcamento
disponibilizado para a formacdo dos quadros técnicos ¢ igualmente superior, com 65%

(2010), 81% (2011) e uma previsdo de 87,5% (2012).
Actividade N.° 4: Desenho do Mapa de Pessoal e Or¢amento 2012
Mapa de Pessoal para 2012

Uma vez que o capital humano ¢ cada vez mais importante para as organizagoes
obterem a sua vantagem competitiva (McMahan, McWilliams&Wright, 1994), mostra-
se necessario as organizagdes captarem, planearem e gerirem estrategicamente os
recursos humanos existentes de forma a atingirem os objectivos a que se propdem. E
neste contexto que surge a planificacdo e gestdo de pessoas na AP onde os antigos
quadros de pessoal estaveis e de dificil alteracdo foram substituidos pelos mapas de

pessoal, possibilitando um ajuste dos recursos humanos as necessidades do Instituto.

15 Vide Anexo VIII — Quadro IX
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O mapa de pessoal ¢ elaborado de acordo com a politica de emprego publico e dos
recursos financeiros existentes, oscilando entre a diminui¢do e o aumento de pessoal.
Nos termos do artigo 6° da L n.°12-A/2008, de 27 de Fevereiro, o mapa de pessoal
baseia-se no numero de postos de trabalho™ que se consideram necessarios para o
desenvolvimento das atribui¢des/competéncias/actividades/projectos do IM,L.P. para o
ano de 2012, realizando-se em fungao dos colaboradores que se mantém no activo no

Instituto e do recrutamento que se evidencie necessario.

ApoOs a execucao do mapa de pessoal para 2012 verificou-se uma redu¢ao do nimero
total de postos de trabalho relativamente a 2011. Em 31 Dezembro de 2010 o mapa de
pessoal do IM,L.P. assinalava um total de 342 colaboradores, a previsdo para o ano de
2012 apresentara um total de 314 funcionarios, perfazendo uma redugdo de 28
individuos. No mapa esté previsto o recrutamento de 8 novos colaboradores®, para fazer
face as saidas, o qual esta previsto no n.° 2 do artigo 6° da L n.°12-A/2008, de 27 de

Fevereiro.

Assim, esta actividade mostra-se importante na articulagdo com o ciclo formativo do
Instituto. £ com base nesta previsio que sdo seleccionados os colaboradores a
frequentar formacdo, uma vez que ¢ através dela que se prevé quantitativamente os
recursos humanos no activo. No mapa sdo definidos os colaboradores em mudanca de
funcdes, a entrada e saida de funcionarios, apenas ndo siao tidas em conta as
progressdes, ja que estas se encontram congeladas de acordo com a Lei do Orgamento

de Estado para 2012.

Or¢amento para 2012

A elaboragdo do orcamento para 2012 nos servigos e organismos da Administragio
Central rege-se pela L n.°12-A/2008, de 27 de Fevereiro; L n.°91/2001 de 20 de
Agosto™; L n.°66-B/2007, de 28 de Dezembro e Circular Série A n.°1367.

'® As carreiras elencadas no mapa de pessoal correspondem s carreiras que foram revistas pela L n.° 12-
A/2008, de 27 de Fevereiro, nos moldes estipulados pelo DL n.° 121/2008, de 11 de Julho.

Y Os grupos profissionais a serem abrangidos pelo recrutamento serdo os assistentes técnicos, com a
previsao da entrada de 2 novos funcionarios e o grupo de técnicos superiores, com o recrutamento de 3
novos colaboradores.

®De acordo com o n.° 11 da Circular Série A n.° 1367, o registo de informagdo sobre efectivos e a sua
or¢amentagdo € realizado através do modelo que consta do Anexo II da mesma Circular. Este modelo
encontra-se disponivel no Sistema de Informagdo para a Gestdo Orgamental/Sistema do Orcamento do
Estado (SIGO/SOE), disponivel no site do Ministério das Financas e da AP.
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De acordo com a Circular Série A n.°1367, a preparagdo do orcamento baseia-se no
plano de actividades, o qual descreve as principais ac¢des que cada UO se compromete

a realizar e representam custos para o Instituto.

A GREH fica encarregue de prever as despesas com os recursos humanos, apresentando
no final o total de despesas do pessoal que se mantém ao servigo e dos que se prevéem
recrutar para postos de trabalho ja contemplados no mapa de pessoal, baseando-se nas
remuneragdes atribuidas em 2011%°. Posteriormente estes dados sdo inseridos num

quadro importado do Anexo II da Circular Série A n.°1367.

Apos a inser¢ao dos dados verificou-se o elevado peso das despesas com pessoal. Da
primeira frac¢do do quadro para a segunda estd patente uma reducdo nas despesas,
justificando-se com a diminui¢cdo do niamero de colaboradores afectos. Da segunda para
a terceira frac¢do, denota-se um ligeiro incremento na despesa devido ao recrutamento
expresso no mapa de pessoal. Contudo, nao ultrapassa as despesas com pessoal em
2011. Relativamente as despesas com a formacao, estimou-se, inicialmente, gastos a
rodar os 50.000,00€. Porém, este tera de ser revisto, uma vez que apenas foi
disponibilizado, aproximadamente, 30.000,00€ para despesas de formagao. No entanto,

este ultimo montante podera ser ainda reduzido.
CAPITULO IV
CONSIDERACOES FINAIS

6. Confrontacao entre a Revisdo da Literatura e a Experiéncia de Estagio

Ao participar no processo formativo do IM,I.P. e ao efectuar uma detalhada pesquisa
bibliografica, pude apurar que, apesar de nos ultimos anos se verificar um incremento
significativo da legisla¢do alusiva a formagao na AP, ainda se detectam diversas lacunas
associadas ao processo formativo, tornando-se evidente uma necessidade de ajustar

praticas para uma melhor gestdo da formagao.

YLei de Enquadramento Or¢amental — Lei n.° 91/2001, de 20 de Agosto na sua redac¢io actual
republicada pela Lei n.° 22/2011, de 20 de Maio.

Y Apés a aplicagdo da redugdo remuneratéria prevista no artigo 19.° da Lei n.° 55-A/2010, de 31 de
Dezembro.
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Relativamente as areas formativas facultadas ao capital humano do Instituto ¢ notdria
uma incidéncia na formacao inicial, no desenvolvimento de competéncias e no treino.
No que toca a formac¢do inicial, esta constitui formagdo essencialmente centrada nas
exigéncias legais. Para os assistentes técnicos € operacionais, sao fundamentalmente
ministradas acgdes formativas baseadas no treino, visando a aquisi¢do de
conhecimentos e técnicas especificas para o desempenho das suas fung¢des (Rocha,
2010), mas também para o incremento de func¢des, fazendo face a acentuada reducao de
pessoal (Rusaw, 2007). Ja o desenvolvimento de competéncias € essencialmente
concedido a classe dirigente, a qual ¢ exigida uma maior flexibilidade e polivaléncia.
Tal mostra-se relevante uma vez que os dirigentes constituem agentes privilegiados para
implementar a mudanga no seio organizacional, contribuindo para a implementacgdo das

politicas gestionarias (Rusaw, 2007; Ferreira, 2009).

Avancando para a modalidade da formagdao predominante, esta ¢ representada pela
formagdo continua em 2011 e para 2012, com 77% e 63%"" respectivamente. Apenas
em 2010 se verificou uma percentagem mais elevada da formacao inicial em detrimento
da continua, devendo-se essencialmente a formagdo obrigatéria por lei facultada a
dirigentes intermédios e técnicos superiores. Esta aposta patente na formacao continua
justifica-se sobretudo com os mddulos sequenciais para a formagao de observadores, o
que constitui uma mais-valia, uma vez que sé a partir desta modalidade ¢ possivel o
aumento e actualiza¢do sistematica do saber e das competéncias permitindo uma
adaptacdo da AP aos desafios constantes que as novas solicitagdes da sociedade e as
novas politicas publicas requerem (Neves, 2009:41). Possibilitando o alcance de

resultados a médio e a longo prazo (Meignant, 2003).

No que toca ao investimento da formagdo na sua globalidade, o IM,LP. prevé um
investimento de 87,5% do or¢amento da formacgdo para os quadros técnicos e
operacionais, em detrimento das classes dirigentes. Tal percentagem pode ser justificada
com o facto de uma parte significativa dos quadros técnicos e operacionais
corresponderem a area core do IM,LP., a qual constitui o motor do Instituto. Porém,
esta pratica ndo corrobora os resultados obtidos num estudo focado por Ceitil (2010a)
no qual ¢ assinalado que uma porg¢ao significativa das empresas analisadas disponibiliza

um or¢camento da formacao mais reduzido para os quadros técnicos (Ceitil, 2010a).

2! Vide Anexo VIII — Quadros VIII e IX
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Quanto a identificacdo das caréncias formativas e respectiva hierarquizagdo, constitui
uma fase que fica a responsabilidade dos dirigentes intermédios de cada UO,
funcionando como parceiros estratégicos (Cabral-Cardoso et al, 2008). No entanto, ndo
existe um processo formalizado e pré-definido para a detec¢ao de caréncias formativas,
ou seja, a sua identificacdo ¢ informal, ficando ao critério de cada dirigente. Regra geral,
as necessidades formativas advém de novas aplica¢des informaticas; modernizacio de
equipamentos; da necessidade de actualizacdo de saberes ao nivel da legislacdo; de
avaliagdes de desempenho que espelhem lacunas; incremento de fungdes (Bilhim, 2009)

tal como foi decretado no D n.°35/CD/2011, de 24 de Fevereiro.

Ja o plano de formacdo do Instituto respeita a informacdo necessaria para a
implementagdo da mesma, o qual faz alusdo aos recursos humanos, materiais,
financeiros e espaciais implicados no processo (Jardim, 2002), integrando a
fundamentagao das acgdes, as quais se transformam em objectivos formativos (Sels,
2002). Porém, estes objectivos ndo sao traduzidos em critérios de avaliagdo, tal como

seria desejavel, como assinalam Rocha (2010) e Sels (2002).

Relativamente a orcamentacdo da formagdo, apesar da crise actual e restrigdes
financeiras exigidas, mostra-se imperioso dar énfase a formacdo como forma das
organizagdes reduzirem custos através da melhoria dos servigos e produtos (Ceitil,
2010a). Mas ¢ perceptivel que o Instituto encara a formacao sobretudo como um custo.
Isto ¢ visivel sobretudo pelo facto dos gastos com a formacdo serem definidos em
ultimo plano, uma vez que, apesar de se proceder a uma or¢camentacdo previsional da
formagdo (Meignant, 2003), aquando do desenho do plano formativo, na realidade ¢
atribuida a formagao o montante que resta do orcamento apds calculadas todas as outras
despesas. Ou seja, constitui um processo que decorre separadamente do planeamento
das restantes actividades, ndo sendo executado de forma articulada com as demais
decisdes econdmicas, tal como seria desejavel (Pereira, 1996). Um sintoma visivel desta
problematica associa-se a reducdo continua do or¢gamento para a formacao. Para 2012 o
orgamento previsional sera cortado, aproximadamente, em 40% do valor inicialmente
estimado, o que constitui um corte em quase metade da formagdo integrada na primeira
versdao do plano. Isto significa que o plano formativo inicial equivale a formacgao
necessaria, as revisoes do plano correspondem a formacao possivel, traduzindo-se na

adequacdo formacao/orcamento disponivel (Meignant, 2003).
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No que toca a implementacdo da formacdo esta ¢ maioritariamente realizada por
entidades externas® sobretudo para as dreas de suporte, formacdo inicial e de
actualiza¢do. O que ndo constitui um beneficio, acabando por encarecer a formagdo e
reduzindo o controlo do Instituto sobre a execu¢do das acgdes, sujeitando-se as
alteracdes na calendarizacdo externa das mesmas, tal como sucedeu a formacao
FORGEP em 2011, a qual prolongou-se no tempo por indicacdo do INA,LP., fornecedor
de formacdo. Somente algumas formagdes do core sdo desenvolvidas internamente, uma
vez que o Instituto detém funcionarios especializados na area operacional e estao aptos

a facultar formagao (Eerde et al, 2008).

Chatzimouratidis et al (2011) sublinham ainda que, para que seja possivel influenciar
positivamente os resultados da formacao, ¢ necessario adequar o conteudo da formacgao
aos formandos. Contudo, no Instituto esse ajuste ¢ por vezes assinalado pela negativa.
Através da analise de um relatorio do inquérito de satisfacao, o contetdo formativo da
plataforma e-learning foi sucessivamente referido pelos inquiridos como inadequado as
funcdes de quem participa na formagdo. Estas chamadas de atengdo podem
compreender alguma falha no ambito do diagndstico das necessidades formativas,
designadamente na analise operacional (Eerde et al/, 2008; O'Driscoll&Taylor, 1992;
Sels, 2002). Dificultando a aprendizagem, a motivacdo dos colaboradores para com a
formacao (Chatzimouratidis et al, 2011; Colbert, 2004; Neves&Silva, 2003) e a

dicotomia teoria-pratica (Canario, 2000), colocando em causa o investimento feito.

O RAF e a monitorizagdo mensal da formacdo sdo actividades integradas no ambito da
sua avaliacdo, pois constituem as Unicas actividades que a GREH implementa e que
estdo estritamente relacionadas com a pds-formagdo, para além do SIADAP. Porém
verifica-se que existem alguns constrangimentos associados a avaliagcdo, pois ambos 0s
instrumentos apenas visam a afericdo quantitativa da formagdo. O RAF e a
monitorizagdo mensal da formacdo ndo contém informacdo que permita um
acompanhamento e uma avaliacdo fundamentada e consistente dos resultados obtidos
apés as accodes realizadas, designadamente no impacte na melhoria dos servigos
prestados. Nao consta qualquer informagdo sobre resultados da formagdo, para além da
frequéncia positiva ou negativa do formando na ac¢do, o que seria fulcral para

possibilitar um acompanhamento fundamentado e consistente da execucdo deste

22 Vide Anexo VIII
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instrumento. No entanto € notoria uma preocupacao em cumprir as metas financeiras e
de apresentar valores quantitativos, designadamente o numero de acgdes, numero de
formandos, nimero de horas dispendidas, entre outros dados similares. A interpretacao
da formacao como um custo pode resultar da cultura organizacional instalada e/ou do
facto deste ndo averiguar o retorno sobre o investimento (Giangreco et al, 2009;
Huque&Vyas, 2008). Através da averiguagdo do custo-beneficio seria possivel o IM,L.P.
estudar alternativas de acgao, (...) medidas de racionaliza¢do dos gastos ou mesmo de
anula¢do de ac¢oes (Neves, 2002:134) e assim rentabilizar a formacao. Sendo que os
recursos financeiros disponibilizados para a formagdo ja sdao escassos, mostra-se
essencial que se rentabilize a0 méximo os gastos concretizados (Neves, 2002), para tal

seria essencial a aplicacdo estratégica da avaliagdo da formagao.

Quanto a avaliagdo da aprendizagem de Kirkpatrick, quer a entidade formadora seja
interna ou externa, esta ¢ colocada em pratica através do tradicional teste de avaliagdao
de conhecimentos (Cabral-Cardoso et al, 2008). Todavia, a GREH nao esta envolvida
neste processo, somente no arquivo dos diplomas dos formandos. Reportando para a
avaliacdo da mudancga de Kirkpatrick, o instrumento mais proximo para aferir este nivel
corresponde ao SIADAP, uma vez que este, para além dos restantes objectivos, averigua
a evolugdo do desempenho dos servicos e dos recursos humanos afectos. Ou seja, existe
uma articulacao entre o SIADAP e a avaliagao da formacao, visando o desenvolvimento
de competéncias e a melhoria continua do desempenho de todos. Contudo, esta
actividade ndo foi aqui contemplada uma vez que foi realizada antes do estagio ter
inicio. Em suma, a politica de avaliagao da formacao do IM,L.P. reflecte claramente o
que Meignant (2003) e Sels (2002) assinalam, que sdo raras as organizagdes que a

aplicam devidamente.

No que toca a escolha dos métodos formativos, o Instituto procura respeitar dois pontos
essenciais, a dispersdo geografica dos seus colaboradores e o or¢camento disponivel
(Meignant, 2003). Uma vez que os recursos humanos laboram em horarios distintos e
verificando-se uma dispersdo geografica significativa, implicando custos elevados, um
dos métodos formativos eleito pelo IM,L.P. para fazer face a essas condicionantes foi a
formacao e-learningﬁ (Fernandes, 2001; Macpherson et al/, 2004; Neves&Silva, 2003).

Porém, o método que se destaca ¢ a formagio presencial®* em sala de aula (Cabral-

3 Vide Anexo VIII
2 Idem
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Cardoso et al, 2008). Esta escolha deve-se sobretudo ao facto da plataforma e-learning
ainda estar numa fase embriondria e pelo facto do Instituto ser, por vezes, for¢ado a
recorrer a entidades externas, aumentando consideravelmente os custos com a formacao,

para além dos custos directos, acrescem as despesas de deslocacao e alojamento.

Em sintese, mostra-se imprescindivel analisar o IM,[.P. como uma entidade integrada na
AP e por isso apresenta algumas especificidades. Entre outras, o Instituto procura
responder as obrigatoriedades legais, por outro lado procura dotar os seus efectivos com
novas competéncias e conhecimentos para que seja possivel acompanharem o mercado.
Contudo, o processo formativo ainda denota diversas lacunas, ndo apresentando uma
politica de formagdo claramente definida. Mas, tal como explicam Coelho et al
(1997:20), a sua modernizagdo prende-se sobretudo com a mudanca de mentalidades,
associada a uma vontade politica de alterar o status quo que funcionou como um viveiro
a uma cultura burocrdtica e ndo na criagao de leis. Segundo Penim (2009) para que a
formacao fomente a mudanca e o desenvolvimento no seio organizacional ¢ essencial

que a sua gestdo va para além da técnica e da burocracia.

7. Apreciacio Pessoal da Experiéncia de Estagio

Através da experiéncia de estadgio pude constatar que o Instituto, apesar de algo
restringido pela cultura organizacional da AP, mostra-se aberto a novas sugestdes,
visando um aperfeigoamento e desenvolvimento no ambito da GRH, sobretudo no
sector da formagdo, procurando melhorar este processo. Porém, ¢ perceptivel que,
devido a reducao acentuada de colaboradores no Instituto, mas particularmente na
GREH, tem contribuido para um acréscimo na dificuldade em implementar
devidamente todos os processos do ciclo formativo. No que diz respeito aos seus
colaboradores na globalidade, ¢ perceptivel alguma desmotiva¢ao para com a formacao,
0 que podera derivar de uma certa inadequagdo dos contetidos formativos acima

mencionada.

8. Limitac¢oes do Estudo

A limitacao do presente documento estd sobretudo associada ao tempo disponibilizado
para a realizacdo do estagio. Um periodo mais alargado proporcionaria um
acompanhamento mais detalhado do processo formativo. Esse alongamento temporal

permitiria a participagdo nas revisdes ao plano formativo, ampliaria o conhecimento
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sobre o seu processo de avaliagdo e uma maior percepcao das contribuicdes dos

dirigentes intermédios para a identificagdo das caréncias formativas.

Nao foi igualmente possivel acompanhar as actividades associadas ao SIADAP, o que
seria importante, uma vez que para além deste constituir um instrumento de avaliagdo
de desempenho, representa um meio privilegiado no diagnostico das necessidades
formativas e um instrumento indispensavel para avaliar o impacto da formagado
mediante a avaliagdo dos resultados, o qual devera promover um ajuste da formacao as

necessidades.

Na execu¢do do presente documento foi sentida alguma dificuldade na selec¢do da
literatura efectivamente relevante para constar no relatorio, devido a quantidade
existente de bibliografia sobre a tematica abordada, mas também no limite de palavras

definidas para a execugao deste relatério.

9. Recomendacgdes para Trabalhos Futuros

Atendendo as limitagdes acima expostas, seria interessante acompanhar todo o ano civil
no IM,L.P. a fim de apurar a envolvente associada ao processo formativo, dando énfase
aos processos associados a identificagdo das necessidades formativas e a avaliacdo da
formacao, integrando também as actividades intrinsecas ao SIADAP, pois uma vez que
a formagao seja devidamente articulada com a avaliacdo de desempenho, através dos

seus indicadores quantitativos e qualitativos, permitira medir o impacto da formacao.

Fazendo uma ponte com o ponto 7 do presente documento, seria igualmente interessante

averiguar o grau de motivacao dos colaboradores perante a formacgao.

No que toca as sugestoes de melhoria no processo formativo no IM,L.P. seria importante
este rever as suas praticas. Designadamente adequar a plataforma e-learning ao
conteudo funcional dos colaboradores abrangidos pela formagao e definir claramente o
processo formativo desde o diagndstico das necessidades de formagao a avaliagdo, uma

vez que ainda ndo constitui um processo homogéneo.

Fazendo uma ligacdo com o que Neves (2002) assinalou, para fazer face aos custos da
formacdo e ao or¢amento disponivel, talvez constituisse uma mais-valia o
estabelecimento de parcerias, designadamente nas regides autonomas, onde se verifica

uma maior dificuldade na implementacdo da formagdo. Neste contexto, sugere-se o
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estabelecimento de protocolos com as Universidades Regionais, tendo em vista a
promogao de acgdes formativas nas areas como gestdo e informatica. Contribuindo para

um maior aproveitamento dos recursos disponiveis e consequente redugdo de despesas.

10. Simula Conclusiva

A formagdo constitui um meio através do qual € possivel melhorar o desempenho
global, facilitando a adaptagdao as mudancgas exigidas pelo mercado. Porém, a formagao
ndo pode ser tida em conta como uma actividade pontual e desfasada das restantes
actividades de GRH e da estratégia organizacional, mas sim uma actividade continua e
articulada. Tal significa que a formagdo nao se justifica per si, mas pelo seu contributo
na eficiéncia da organizacdo proporcionado pela forma de como ¢ estruturada,

implementada e avaliada.

No IM,L.P. a formagdo mostra-se um pilar fundamental na persecu¢cdo dos seus
objectivos. Especialmente nas areas de I&D, uma vez que, para além dos observadores
meteoroldgicos e geofisicos, o pessoal de I&D constitui um elemento-chave no
incremento da sua competitividade, através da melhoria dos seus produtos e servicos
prestados. O Instituto procura desenvolver as competéncias € conhecimentos dos seus
colaboradores através da formacao, com o intuito de alcancar os objectivos assinalados
no QUAR. Porém, ndo o faz da forma mais clara e articulada, arriscando-se a ndo retirar

da formacao todo o seu potencial.

Neste organismo encontram-se também diversos obstaculos, designadamente a cultura
burocratica ainda instalada, as restrigdes or¢amentais ¢ a redug¢do cada vez mais
acentuada dos seus recursos humanos. Factores que contribuem para que a gestao da
formacao seja regida essencialmente pela legislagdo em vigor e pelo orcamento
disponivel. Ou seja, apesar de na literatura e até no manual de ética do Instituto
mencionar que os recursos humanos constituem os recursos estratégico por exceléncia,

verifica-se um certo desfasamento entre a teoria e as praticas.
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Anexo |

Organograma do IM,L.P.”

Fonte: IM,L.P. (2011)
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Anexo |l

Valores Institucionais do IMLIL.P.

Fonte: IM,L.P. (2006:4-5)

Responsabilidade

Orientac¢ao para o

Cliente

Espirito de Inovacio e

Competicao

Orientacio para os

Resultados

Procura de Exceléncia

Espirito de Equipa

Valorizacio dos

Colaboradores

Colocar rigor e competéncia no exercicio da actividade
para resposta aos compromissos de missdo nos dominios de

servigco publico e mercado.

Responder as necessidades da procura, privilegiando os

utilizadores e as suas indicacoes.

Incorporar atitude de iniciativa e inovagdo, enquanto

operador economico e social em mercado competitivo.

Conferir a prestagdo de servicos uma logica de

cumprimento de objectivos e metas, criando valor.

Perseguir um aumento progressivo de qualidade no

trabalho produzido, causando a diferen¢a no mercado.

Subordinar o exercicio individual ao interesse colectivo
num processo de coopera¢do permanente para optimiza¢do

de resultados.

Estimular o desenvolvimento de competéncias e promover o
meérito no desempenho, nos diversos patamares da

organizagdo.
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Anexo lll

Formacao Obrigatoria/Inicial na AP Central

O CEAGP visa o recrutamento de novos colaboradores para fazer face

as vagas a preencher na AP Central através da formacao profissional

CEAGP inicial de acordo com os termos definidos por lei através da L n.° 12-
A/2008, de 27 de Fevereiro, P n.° 213/2009, de 24 de Fevereiro, o DL

n.° 18/2010, de 19 de Margo e a P n.° 83-A/2009, de 22 de Janeiro.

Nos termos da Lei n.° 51/2005, 30 de Agosto e da Portaria n.°
146/2011, 7 de Abril, este curso constitui formagao obrigatéria para o
CAGEP exercicio de cargos de direccao superior nos servigos e organismos da
AP Central, com o intuito de promover hard e soft skills dos titulares
dos cargos de direc¢ao superior, contribuindo para a melhoria do perfil,

experiéncia e conhecimentos profissionais.

No ambito da Lei n.° 51/2005, 30 de Agosto e da Portaria n.° 146/2011,
7 de Abril, os dirigentes intermédios do IM, L.P., t€ém de frequentar o
FORGEP ~ ~
FORGEP. Em conexdo com o CAGEP, esta formacao procura

desenvolver igualmente caracteristicas de lideranga.

De acordo com o n.° 5, do artigo 2, da Portaria n.° 146/2011, de 7 de

CADAP Abril, a frequéncia do CAGEP e do FORGEP pode ser substituida pela

frequéncia, com aproveitamento, do CADAP.

Tem como proposito dar a conhecer os principios fundamentais da AP

FIG

nomeadamente a sua visdo, valores e principios éticos, aos seus novos

colaboradores e aqueles que iniciam novas atribuigdes noutra carreira.

FITS Sao formagoes aplicadas nos termos da RCM n.° 89/2010, de 17 de

Novembro com o proposito de facultar conhecimentos e ferramentas

FIAT fundamentais que possibilitam a qualificagdo para a prestacdo das

FIAO

novas fung¢des, designadamente de técnico superior, assistente técnico e

assistente operacional, respectivamente.
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Anexo IV

Cronograma das Actividades Desenvolvias no Ambito da Formacio

dos RH na GREH do IM,I.P.
Fonte: IM,I.P.
MESES/ANO 2011
ACTIVIDADES J |F M|A M[{J |J |A|S | O|N|D

Implementagdo da Formagao

Monitorizagao do Plano de Formacao de

2011

Relatorio Anual de Formagao 2010

Identificagcdo das Necessidades

Formativas 2012

Desenho do Plano de Formacgao 2012

Mapa de Pessoal 2012

Plano de Actividades 2012

Or¢amento 2012

v




Anexo V

Quadros Resumo do RAF

Fonte: IM,I.P.

Quadro I - N.° de Trabalhadores afectos ao IM,I.P. em 2010

Género
Carreira Total
F M
Dirigente Superior 0 1 1

Dirigente Intermédio 6 6 12
Técnico Superior 69 47 116
Assistente Técnico 84 86 170
Assistente Operacional 18 11 29
Informatico 6 8 14
Total 183 159 342

Quadro II — N.° de Colaboradores do IM,I.P. Participantes em Accdes de
Formacao em 2010

Carreira Género Total
F M
Dirigente Superior 0 0 0
Dirigente Intermédio 5 4 9
Técnico Superior 51 29 80
Assistente Técnico 67 70 137
Assistente Operacional 1 1 2
Informatico 2 1 3
Total | 126 105 231




Percentagem Contagem

Quadro III — Descricao das Accoes de Formacao Desenvolvidas em 2010

Modalidade . . .
Tipo de Tipo de Regime de .
de ~ . ~ Entidade Formadora

Formacio Accio Horario Formacao

o o o | ® S R . S~ |8 o
SEZ|SEZE|E|S |8 |% €% |# 58|32 ¢
S 5 S 5 5 o N g = — < FCz| 2s| &
g .2 &g 2 - Na) ) 3 < Q b Z 83 .4 = 8 =]
o 838 < > < | Q [} o = — % .8 oo | O
55 |58 |4 |3 |2 |2 |28 |2 Zac | ES

I I 2|9 o | A <7 & | @

26 12 | 12 | 26 | 36 2 4 9 25 | 12 5 3 5 13
68% 32% | 32% | 68% | 95% | 5% | 10% | 24% | 66% | 32% | 13% 8% 13% | 34%

Total Horas de Formacio em 2010

2,541.58H

Quadro IV — Previsdes e Execucoes no ambito da Formac¢ao no IM,LI.P. em 2010

Accoes de Formacao Formandos
Participantes
Previstas Accoes Efectivadas Previstos
Efectivos
38 38 342 231

Taxa de Execucio

Taxa de Participantes

100%

67,5%
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Anexo VI

Quadro Resumo dos Mapas de Monitorizaciao da Formacao do IM,I.P.

Fonte: IM,1.P.

Quadro V

1. Mapa de apuramento de formacdo®.
2. Contagem de participantes em ac¢oes de formagdo durante o ano”’.
3. Participacdes em ac¢des de formacdo durante o ano®.

4. Contagem de horas dispendidas em acg¢oes de formagao por grupo de

trabalhadores.

5. Total de efectivos do IM,I.P. por carreira e género a 31 de Dezembro do

respectivo ano.

6. Total de efectivos do IM,1.P. por carreira e género que participaram pelo menos

uma vez em acgoes de formagao.

*Corresponde ao mapa principal, surgindo sempre anexado ao plano de formagdo original. Executa a
jungdo dos pontos mais importantes que se encontram no RAF, fazendo a seguinte articulagdo de dados:
identificagdo do tipo de formacdo, indicando se a formagdo ¢ interna ou externa; duracdo das acgdes de
formacdo em horas; nimero de participantes por ac¢do; niimero de vezes que cada colaborador participou
em acgdes formativas, distribuindo tais dados pelo cargo que cada formando ocupa; por fim, existe uma
ultima coluna reservada ao numero de horas dispensadas para a participagdo nas acg¢des formativas,
distribuindo os formandos pelo cargo que ocupam no Instituto.

"Retine toda a informagdo alusiva a contagem de participantes em ac¢des de formacdo ao longo do ano
civil, distribuindo-os por quatro grupos distintos de horas: inferior a 30 horas; entre 30 e 59 horas; 60 e
119 horas; mais de 120 horas em formacao. Esta ¢ ainda dividida por formagao interna e externa.

S0 inseridos os dados relacionados com o nimero de participantes em ac¢do de formagio no decorrer
do ano civil, dividindo-os por carreiras, assinalando se constitui formagao interna ou externa.
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Percentagem Contagem

Anexo Vil

Quadros Resumo dos Planos de Formacao 2010/2011/2012 IM,I.P.

Fonte: IM,I.P.

Quadro VII — 2010 - Executado

Modalidade de . ~ . - . ~
Formacio Tipo de Accio Tipo de Horario Regime de Formacio
T(S —

18 — 18 g < < = S %0 %0 S
> o = = g = S N S 2
g 5 S 5 > 5 g ~ S N 5]
EE | EE| OB | 5| 5| 2] 8 3 ¢
M = © 2 < $ &
26 12 12 26 36 2 4 9 25
68% 32% 32% 68% 95% 5% 10% 24% 66%

Accoes de Formacao Previstas

38




Quadro VIII - 2011 — A decorrer

Modalidade de . ~ . . . ~
Formaciio Tipo de Accio Tipo de Horario Regime de Formacao
'C_‘q p—
18 —_ 18 g < < = 8 gﬂ %0 9
SO o = g £ & o g S 2
=) S5 o) e < N N g
£ = E 2 2 2 o 3 3 S 2
55 | 55 | E i 3 : |3 | 2 g
o = © 2 < $ &
=
&b
8 6 20 14 12 26 0 1 5 20
=
=)
@,
£
[-5)
g
= 23% 77% 54% 46% 100% 0% 4% 19% 77%
S
o
]
=N
Accoes de Formacao Previstas
26
Quadro IX — 2012 — A rever
Modalidade de . ~ . - . ~
Formacio Tipo de Accio Tipo de Horario Regime de Formacio
'E p—
18 —_— 18 g < < = S %O 0:0 S
SN o> 2 £ g = S S S 2
S5 S = b5 Q < N N 5,
g .= E E 3 < < — S S 2
55 58 = 5 S % 2 < S
& = © 2 4 $ &
£
g
8 25 43 17 51 68 0 12 11 45
s
@,
£
5]
g
= 37% 63% 25% 75% 100% 0% 18% 16% 66%
S
o
]
-

Accoes de Formacao Previstas

68




