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palavras-chave

resumo

Administracdo Publica, Divisdo dos Recursos Humanos, Organigramas,
Servico Publico, Reforma e Reestruturagao.

O presente relatério de estagio pretende explicar e analisar a reforma, e
consequente melhoria, dos servicos Municipais de Ovar assim como as
atividades que foram realizadas durante o mesmo e que, de certa forma,
sofreram alteracBes e foram influenciadas pela recente reforma. A Divisdo
dos Recursos Humanos teve um papel muito importante na integracdo e
conducéo de todo este processo de reforma.

Este relatério esta essencialmente dividido em trés partes: a primeira parte é
um enguadramento teérico de base acerca do tema da Administracédo
Pdblica; a segunda parte contém uma exposicdo do tema e do local de
estagio e, para terminar, a terceira parte que tem a enumeracdo das
atividades realizadas e as consideracBes finais, quer das atividades
efetuadas, quer de todo o relatério.
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This internship report aims to explain and analyze the reform and consequent
improvement of Ovar municipal services as well as the activities performed during
the same and that, somehow, have changed and were influenced by this recent
reform. The Human Resources division had a very important role in integrating
and conducting this reform process.

This report is essentially divide into three parts: the first part is a basic theoretical
framework regarding the subject of the Public Administration; the second part
comprises the presentation of the theme and internship site and, finally, the third
part that has a list of all the activities that were performed during the internship
and the final considerations of the entire report.
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1. Introducao

O presente relatorio terd como principal objetivo uma reflexdo sobre o estigio na
Cémara Municipal de Ovar e as principais aprendizagens obtidas durante 0 mesmo.

Na escolha deste local para a realizacdo deste estagio, teve grande influéncia a
proximidade com o meu local de residéncia e o peso institucional que a Camara Municipal
de Ovar tem na promocdo e desenvolvimento de todo o concelho. O estagio decorreu na
Diviséo dos Recursos Humanos de outubro de dois mil e doze a maio de dois mil e treze.

As atividades desenvolvidas permitiram-me a aplicacdo pratica dos conhecimentos
adquiridos ao longo do curso e uma maior compreensdao do funcionamento interno da
Camara Municipal de Ovar.

A organizacédo e a forma de funcionamento de uma instituicdo sdo sempre importantes
para a inclusdo de um trabalhador nos processos e “rotinas” de trabalho da instituicao de
acolhimento, por isso mesmo, na Camara Municipal de Ovar, foi decidido conjuntamente
com o meu orientador de estagio a realizacdo do relatério tendo como tema a
“reestruturacdo interna e organizagdo dos servigos municipais”’ que estavam e estdo, em
constante atualizacdo, quer por necessidade de reforma e evolucdo, quer por imperativos
legais do governo central.

Assim sendo o relatorio dividir-se-a em trés momentos distintos:

O primeiro momento centrar-se-a no enquadramento tedrico do relatério, segundo o
tema “reestruturacao interna e organizacao dos servicos municipais”’, onde se explicardo:
as diferentes teorias da administracdo; os principios éticos da administracdo; uma atengédo
para a reforma da administracdo publica em Portugal, onde sera incluida a evolucdo dos
recursos humanos, importante para se perceber a reestruturacdo interna elaborada pelo
Municipio de Ovar e algumas perspetivas futuras da administracéo publica.

No segundo momento proceder-se-a primeiro a apresentacdo da organizacdo de
acolhimento, a Camara Municipal de Ovar; depois uma exposicao de algumas das politicas
ativas seguidas pela mesma, com a posterior apresentacdo do tema “reestruturacdo interna
e organizacdo dos servigos municipais”.

Ainda neste momento sera abordada a Divisdo dos Recursos Humanos, local do
estagio, e por fim analisadas as competéncias e importancia do Chefe de Divisdo dos
Recursos Humanos, orientador do estagio, no processo reformista efetuado pelo

Municipio.
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Em terceiro lugar, teremos as atividades desenvolvidas no estagio, com uma introducéao
legislativa a algumas dessas atividades, e a posterior caraterizagdo das atividades mais
relevantes e importantes realizadas no estégio.

Por fim, teremos uma breve consideracdo final sobre todo o trabalho desenvolvido e
uma atencdo especial a tudo o que ira constar nos diferentes ANEXOS do trabalho, isto é,
além dos organigramas do Anexo | e dos gréficos trabalhados durante o estigio no Anexo
I1, também, constardo algumas partes de legislacdo mais pertinentes e essenciais para se
perceber alguns assuntos abordados, que estdo no Anexo Il1.

O estagio constituiu assim, o culminar de um percurso universitario de cinco anos e foi
0 ponto essencial para 0 meu primeiro contacto com o mercado laboral, abriu as portas
para a aplicacdo do conhecimento académico a realidade de uma instituicdo e a percecao
da importancia da mesma no seio da sociedade vareira. Com o apoio institucional da
Céamara Municipal de Ovar e da Universidade de Aveiro pude realizar o estagio curricular
e desta forma terminar o Mestrado em Administracdo e Gestao Publica.
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2. Enquadramento Teorico

2.1. A Administracéo

A Administracdo conheceu ao longo dos anos diversas abordagens e diversas
definicbes, dai que ainda hoje seja dificil, sendo praticamente impossivel, encontrar uma
definigéo que ilustre claramente o conceito de Administracao.

Este € um ponto de partida importante porque a administracdo esta na base de todo
o trabalho desenvolvido ao longo dos anos pelas diversas instituicdes em estreita harmonia,
ou melhor dizendo, atendendo aos anseios e exigéncias dos cidaddos, cidaddos esses que
s80 a0 mesmo tempo consumidores, utentes e clientes.

“A Administracdo é em primeiro lugar, acdo. A Administracdo € um processo de
tomar decisOes e realizar agdes que compreende quatro processos principais interligados:
planeamento, organizagéo, execucdo e controlo” segundo (Maximiano, 2000, p. 26).

Esta ¢ “a abordagem funcional da administracdo de Henry Fayol” segundo

(Maximiano, 2000, p. 27).

Tabela 1- Funcdes do processo administrativo.

Funcéo Descricao

Planeamento | E o processo de definir objetivos, atividades e recursos.

E o0 processo de definir o trabalho a ser realizado e as responsabilidades
Organizacao | pela realizacdo; é também o processo de distribuir 0s recursos

disponiveis segundo algum critério.

E o processo de realizar atividades e utilizar recursos para atingir
Execucdo | objetivos. O processo de execucdo envolve outros processos,
especialmente o processo de direcdo, para acionar 0S recursos que

realizam as atividades e 0s objetivos.

E o processo de assegurar a realizacdo dos objetivos e de identificar a

Controlo necessidade de modifica-los.

Fonte: Adaptado de Maximiano, 2000, p. 27
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Estas funcGes variam consoante o tempo e 0s autores que descrevem 0S processos
de administragdo, uma vez que além destas quatro funcbes existem outras que sao
defendidas por outros autores e tedricos e que sdo incorporadas nas diferentes teorias da
administracao.

Em suma, “ndo existe uma forma moderna de administrar empresas por oposi¢ao a
uma forma ultrapassada de administrar o setor publico. H4, sim, uma multiplicidade de
formas de administrar segundo o tipo de servigo e 0s objetivos maiores (ou seja, a misséo)
de cada organizag¢dao” (Nogueira & Santana, 2000, p. 10). De facto, a forma como se
administra uma organizacdo, seja ela publica ou privada, define muito o sucesso ou
insucesso que esta pode vir a ter no futuro. Sendo certo que, organiza¢Bes burocréticas,
com hierarquias bem definidas e estratégias objetivas e delineadas para os resultados
tendem a ter sucesso. Em contrapartida, administragcdes desorganizadas, com estrategias e
objetivos dispersos e dissonantes da missdo, tendem ao insucesso e ao descrédito.

N&o é pelo aspeto do publico ou do privado que se vai discutir 0 sucesso ou
insucesso das organizacdes, até porque existem boas praticas quer no publico quer no
privado, ndo se podendo por isso, associar 0 crescimento organizacional a estas duas
premissas.

Poder-se-a é analisar sucintamente as diferentes teorias da administracdo para

podermos perceber a evolugdo temporal e estrutural que tem acontecido ao longo dos anos.
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2.2. Breve Analise as Teorias da Administracao

A Administragdo encerra um conjunto de vertentes e correntes que é possivel

descrever, de forma sucinta e objetiva, para se entender a evolugdo da Administracdo ao

longo dos diferentes anos.

As principais teorias administrativas, que a seguir sdo descritas, ddo um resumo

claro das diferencas de perspetiva e enfoque que cada uma delas desenvolveu ao longo dos

diferentes anos.

Tabela 2- As principais teorias administrativas e as suas principais perspectivas.

Enfase

Teorias Administrativas

Principais Perspetivas

nas Tarefas

Administragdo Cientifica (1903)

Racionalizacdo do trabalho no nivel
operacional

na Estrutura

Teoria Classica
Teoria Neoclassica

Organizagdo Formal.
Principios geral da Administracéo.
Funcdes do administrador.

na Estrutura

Teoria da Burocracia

Organizacdo formal burocratica.
Racionalidade operacional.

na Estrutura

Teoria Estruturalista

Multipla abordagem:
Organizacdo formal e informal.
Anaélise intra-organizacional e
anélise interorganizacional.

nas Pessoas

Teoria das Rela¢fes Humanas

Organizacdo informal.
Motivacdo, lideranca, comunicagdes
e dindmica de grupo.

nas Pessoas

Teoria do
Organizacional

Comportamento

Estilos de Administracéo.

Teoria das decisdes.

Integracéo dos objetivos organizacio
nais e individuais.

nas Pessoas

Teoria do Desenvolvimento

Organizacional

Mudanga organizacional planeada.
Abordagem de sistema aberto.

no Ambiente | Teoria Estruturalista Andlise intra -
organizacional e analise ambiental.
Abordagem de sistema aberto.

no Ambiente | Teoria da Contingéncia Andlise ambiental (imperativo

ambiental).
Abordagem de sistema aberto.

na Tecnologia

Teoria da Contingéncia

Administragdo da tecnologia
(imperativo tecnoldgico).

Fonte: Retirado de Chiavenato, 2003, p. 7
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Ao longo dos anos as énfases nas teorias administrativas foram mudando,
consoante a época e 0s autores, dai que o que se pretende neste capitulo é explanar de
forma sucinta e, sobretudo, clara e simples cada teoria da Administragéo, abordando assim,
as diferentes Teorias da Administracdo dos diferentes autores.

A Teoria Geral da Administracdo comegou com a énfase nas tarefas, através da
Administracdo Cientifica de Taylor. A seguir, a preocupacao basica passou para a énfase
na estrutura com a Teoria Classica de Fayol e com a Teoria da Burocracia de Weber,
seguindo-se mais tarde a Teoria Estruturalista. A reacdo humanistica surgiu com a énfase
nas pessoas, por meio da Teoria das Relagdes Humanas, mais tarde desenvolvida pela
Teoria Comportamental e pela Teoria do Desenvolvimento Organizacional. A énfase no
ambiente surgiu com a Teoria dos Sistemas, sendo completada pela Teoria da
Contingéncia. Esta, posteriormente, desenvolveu a énfase na tecnologia. Cada uma destas
cinco variaveis - tarefas, estrutura, pessoas, ambiente e tecnologia - provocou a seu tempo
uma diferente Teoria Administrativa, marcando um gradativo passo no desenvolvimento
da TGA.

Existe a ideia de que as reformas da administracdo foram conduzidas com a
intencdo de desburocratizar os servigos, procurando a qualidade, eficiéncia e eficacia dos
mesmos. No entanto Weber defende que “a burocracia ¢ indispensavel em qualquer
sociedade moderna porque a sua existéncia € essencialmente uma imposicdo da justica
distributiva” (Nogueira & Santana, 2000, p. 6). A burocracia é entendida por Weber como
“a forma de impor regras gerais de controlo sobre o funcionamento das organizacdes da
sociedade, sejam elas privadas ou publicas” (Nogueira & Santana, 2000, p. 6).

A burocracia na administracdo parece, no entender de Weber, uma prorrogativa
importante na conducdo da administracdo moderna, que acaba com o mito do tratamento
“impessoal e frio por determinagdo das regras” (Nogueira & Santana, 2000, p. 7).

Da anélise das diferentes Teorias da Administracdo € importante sublinhar, além da
visdo de Weber sobre a burocracia, o contributo que a Teoria das Relacdes Humanas veio
dar as organizacbes. Esta Teoria permitiu enfatizar o humanismo nas organizacdes e
modificar o papel dos Recursos Humanos nas mesmas. Uma vez que, nas abordagens
classicas, “a organiza¢do desenvolveu uma concecdo redutora dos individuos que sdo
classificados de acordo com as suas aptiddes técnicas, necessidades econdmicas e

capacidades de gestdao” (Serrano, 2010, p. 4).
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Com esta Teoria as organizagbes passaram a dar mais énfase nas pessoas,
“demonstrando que o aumento da produtividade ndo depende exclusivamente das
condicdes técnicas (carateristicas fisicas do ambiente, capacidades fisicas humanas ou
incentivos econdmicos), mas sim das condigdes sociais e organizacionais, ou seja, da
motivagdo, da moral e da satisfagdo do trabalho” (Serrano, 2010, p. 4).

A Teoria das Relagdes Humanas conhece um maior desenvolvimento com a Teoria
Comportamental e com a Teoria do Desenvolvimento Organizacional. Teorias que
ajudaram no crescimento da influéncia dos Recursos Humanos nas organizagoes.

Em suma, “as teorias organizacionais de cariz sistémico e contingencial bem como
as teorias comportamentais centradas nos processos de gestdo consideram, de forma mais
ou menos explicita, a relevancia do fator humano no contexto dos fatores que contribuem

para a eficacia organizacional” (Serrano, 2010, p. 6).
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2.3. Os Principios Eticos da Administracio Publica

Quando se fala da reforma ou modernizagdo da Administracdo Publica ha hoje a
tendéncia para ir ao encontro do excessivo nimero de funcionarios publicos existente,
reformar a administracdo puablica € na maior parte dos casos reduzir no pessoal. O
problema da eficacia e eficiéncia na Administragdo Publica é que “o funcionalismo pUblico
é um sorvedouro da riqueza nacional sem contrapartidas reais para o volume de despesa
necessaria a sua existéncia, constituindo um entrave ao desenvolvimento de formas
modernas e dindmicas de prestagdo de servigos aos cidaddos” (Batista J. , 2003, p. 219).

Esta premissa fez com que ao longo dos anos os cidad@os formulassem opinifes, no
meu entender erradas sobre, os funcionarios publicos e o seu real valor. H&4 quem defenda a
existéncia de “melhor Estado”, em contrapartida a possibilidade de mais ou menos Estado.
Uns socorrem-se do Estado em situacfes de emergéncia de mercado, outros séo da opinido
que o Estado se intromete demais nas leis do liberalismo do mercado.

No entanto, as administragdes publicas transformaram — se, nas ultimas décadas,
em gigantescas maquinas complexas, intervindo em todo o quotidiano dos cidad&dos e
empresas. Por este motivo ¢ que hd “o interesse de estudiosos e investigadores de
administracdo publica em perceber o que hoje existe na administracdo publica, isto é,
informacOes claras e completas, solucGes rapidas, respeito pelos dinheiros publicos do
contribuinte e transparéncia de processos” (Quadros, 2008, p. 2)

Ha um caminho claro e evidente para a pratica de principios éticos e de cidadania
nos diferentes organismos publicos. E contudo importante e até mesmo essencial definir o
que € ética na Administracdo Publica.

De uma forma clara e simples a ética “consiste em discernir o que € certo do que ¢
errado e agir de acordo com o que é correto. Compreende o compromisso pessoal consigo
e com 0s outros. A ética convida a liberdade e a responsabilidade das pessoas, aprende-se e
¢ transmitida pela cultura e pelos valores dominantes na sociedade” (Rio, 2011, p. 169).

A ética esta assim presente em todas as situacdes do dia-a-dia e em todas as
decisdes que a administracdo publica tome. De facto, o equilibrio entre a ética, a cidadania

e 0 poder sdo importantes para se tomar decisfes equitativas e igualitarias.
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A exposicao da ética nas relagdes laborais e nas relagdes entre os funcionarios e o0s
cidados é tdo essencial que esta preconizado na Carta Etica da Administragdo Publica,
Carta que contém os Dez Principios Eticos da Administragdo Publica. E por estes mesmos
principios que € pautada e orientada a Administracdo Publica com o Unico proposito de
prestar um servico publico de qualidade que prima o interesse geral de todos os cidadéaos e
as suas expectativas.

Os principios que a seguir se enumeram estdo também presentes na Constiui¢do da
Republica Portuguesa e no CPA (Cddigo do Procedimento Administrativo. Outros
principios que ndo serdo enumerados também aparecem descritos nestes dois documentos,
comprovando assim a importancia da ética para uma vivéncia em sociedade de forma justa

e harmoniosa.
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2.3.1. Os Dez Principios Eticos da Administracéo Publica

Sendo que a ética esta intrinsecamente ligada a Administracdo Publica, nada mais
natural do que explanar os Dez Principios Eticos da Administracio Publica presente na
Carta Etica da Administracdo Publica:

“Principio do Servigo Publico - Os funcionarios encontram-se ao servico exclusivo
da comunidade e dos cidadaos, prevalecendo sempre o interesse publico sobre os interesses
particulares ou de grupo;

Principio da Integridade - Os funcionarios regem-se segundo critérios de
honestidade pessoal e de integridade de carater;

Principio da Justica e da Imparcialidade - Os funcionarios, no exercicio da sua
atividade, devem tratar de forma justa e imparcial todos os cidad&os, atuando segundo
rigorosos principios de neutralidade;

Principio da Igualdade - Os funcionarios ndo podem beneficiar ou prejudicar
qualquer cidaddo em funcdo da sua ascendéncia, sexo, raga, lingua, convicgdes politicas,
ideoldgicas ou religiosas, situacdo econdmica ou condicdo social;

Principio da Proporcionalidade - Os funcionarios, no exercicio da sua atividade, s6
podem exigir aos cidadaos o indispensavel a realizacdo da atividade administrativa,;

Principio da Colaboracdo e da Boa-fé - Os funcionarios, no exercicio da sua
atividade, devem colaborar com os cidadaos, segundo o principio da Boa-fé, tendo em
vista a realizacdo do interesse da comunidade e fomentar a sua participacdo na realizacdo
da atividade administrativa;

Principio da Informacdo e da Qualidade - Os funcionarios devem prestar
informacGes e/ou esclarecimentos de forma clara, simples, cortés e rapida;

Principio da Lealdade - Os funcionarios, no exercicio da sua atividade, devem agir
de forma leal, solidaria e cooperante.

Principio da Integridade - Os funcionarios regem-se segundo critérios de
honestidade pessoal e de integridade de carater;

Principio da Competéncia e Responsabilidade - Os funcionarios agem de forma
responsavel e competente, dedicada e critica, empenhando-se na valorizagéo profissional.”
(Portugal, 1989 - http://www.dgap.gov.pt/index.cfm?0OBJID=bd3a4a45-982b-433c-aefa-
bd311ee64f28).
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A ética esté hoje presente na vida do funcionario publico, ele deve e tem de se reger
por estes principios, e procurar servir os interesses dos cidaddos em detrimento do seu
interesse pessoal.

Na minha opinido estes sdo principios basicos para a prestacdo de um servigo
publico de qualidade condizente com as expetativas dos cidaddos. Sabemos que, segundo o
provérbio, “ndo podemos agradar a gregos ¢ a troianos”, mas no meu entender podemos e
devemos respeitar quem Servimos e a quem estamos a prestar um servico.

De forma clara e sucinta devemos respeitar o constante na Carta Etica da
Administracdo Publica, apesar de esta conter os principios, sabemos bem que esses
principios sdo deveres, uma vez que os funcionérios também estdo imbuidos de direitos.
Por isso mesmo, se os funcionarios tém direitos, também tém deveres e estes s&o, na minha
opinido, essenciais para haver respeito e cumprimento das regras de funcionamento na
administracdo publica.

Em suma, a administracdo publica por ter em atencdo a satisfacdo das expetativas
do cidaddo tem de incutir nos seus funcionarios o dever de responsabilidade pelos seus atos
e ter sempre presente os valores éticos e de cidadania imprescindiveis a prestacdo de um

servico publico rigoroso, criterioso, honesto e eficiente.
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2.4. A Reforma Administrativa em Portugal

Sabendo da importancia e da relevancia da Administracdo Publica na sociedade
portuguesa atual, € interessante perceber que reformas foram efetuadas e como elas
contribuiram para a modernizacdo e evolugdo da Administracdo Publica. Mais focada
agora para o cidaddo e para a satisfagdo das suas necessidades.

Qualquer processo reformista tem como principal objetivo a melhoria da situagao
do momento, do presente, com o intuito de aumentar a eficacia e a eficiéncia dos servicos
publicos, tendo em atencdo o acréscimo de responsabilidade que os funcionarios publicos
acarretam com a crescente exigéncia de rigor, transparéncia e celeridade dos cidad&os.

A reforma administrativa em Portugal acontece por quatro razdes essenciais e que
explicam a necessidade de modernizacao e reestruturacdo do Estado. As quatro razdes sdo:

e “O peso dos encargos financeiros das despesas publicas;

e A crescente visibilidade de determinadas disfuncionalidades da administragédo
publica;

e Aalteracdo das expetativas dos cidaddos (e contribuintes);

e O processo gradual e regular de modernizacdo de formas de Estado em varios

paises da OCDE.” (Mozzicafreddo & Gouveia, 2011, p. 11).

Esta necessidade de modernizacgéo e reestruturacdo prende-se também com problemas
de eficiéncia e eficacia na Administracdo Publica, problemas esses que sao:

e “A baixa produtividade;

e O excesso e repeticdo de procedimentos;

e A sobreposicdo de organismos e tarefas;

e A desresponsabilizacdo no processo decisorio;

e A pouca relevancia da avaliacao custo-beneficio/desempenho;

e O excessivo peso da progressao na carreira por mera antiguidade” (Batista &

Silva, 2012, pp. 228 - 229).

Até a década de 80 a reforma da Administracdo Publica era uma realidade apenas
pontual com pequenas mudancgas com vista a modernizacdo, modernizacdo essa que incidia
maioritariamente sobre o aspeto burocratico dos servigos administrativos, algo que nos
paises da OCDE ja era uma realidade. A reforma e a importancia do Estado ja estavam

num patamar de exigéncia e complexidade muito maior.

22



A partir da década de 80 e “pressionado pelos crescentes encargos financeiros e
pela necessidade de assegurar a contencdo ou reducdo da despesa publica, pela maior
exigéncia dos cidaddos relativamente aos servi¢os publicos e pelo efeito de contégio e
aprendizagem com as praticas e experiéncias dos paises europeus e da OCDE” (Batista &
Silva, 2012, p. 223), a reforma da Administragdo Publica em Portugal conheceu trés
momentos importantes:

e “Areorganizacdo do Estado e da Administracdo Publica;

e A gestdo e avaliagcdo dos Recursos Humanos;

e A simplificacdo administrativa e desburocratizagcdo” (Mozzicafreddo & Gouveia,

2011, p. 12).

Atualmente, Portugal esta a passar pelo processo reformista pressionado pelo contexto
economico e financeiro a semelhanga do que aconteceu noutros paises ocidentais nos finais
da década de 70. No entanto o modelo de gestdo por objetivos continua a ser 0 mais
utilizado e o mais eficaz na modernizacgao dos servicos publicos.

Segundo a Resolugdo do Conselho de Ministros n°® 53/2004 foram considerados
prioritarios trés eixos: “a) A organizacdo do Estado e da Administracdo Publica
clarificando as funcdes essenciais do Estado de acordo com a maxima Menos Estado,
melhor Estado e adotando estruturas administrativas menos hierarquizadas, mais simples e
flexiveis; b) A lideranca e a responsabilizacdo introduzindo modelos que permitam a
responsabilizacdo pela obtencdo de resultados, nomeadamente com a gestdo por objetivos;
c) O merito e a qualificacdo promovendo uma politica de qualificacdo e avaliacdo de
desempenho e introduzindo uma nova cultura na Administracdo Publica."”

Em suma, o modelo de gestdo por objetivos foi o principal instrumento de mudanca
na Administracdo Publica, possibilitando a ligacdo entre 0s objetivos de uma organizagao
para a obtencdo dos resultados desejados. Dai que, este modelo tenha permitido o
surgimento de um Sistema Integrado de Desempenho da Administracao Publica (SIADAP)
que procura avaliar de forma integrada os funcionarios, os dirigentes e o0s servicos (LEI n°
10/2004).

A reforma baseada em tal modelo permitiu a introducdo de novas praticas de gestédo
com vista a obtencdo de melhores resultados e a importacdo de préaticas do setor privado

para o setor publico.
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2.4.1. Evolugao dos Recursos Humanos

Os Recursos Humanos das organizaces, tal como toda a estrutura organizacional,
sofreram uma evolucdo ao longo dos tempos.

A tabela sintetiza a evolucdo temporal da funcdo dos Recursos Humanos,
permitindo perceber quais as teorias e os enfoques que foram adotados ao longo dos anos.

Tabela 3- Sintese da evolucédo da funcdo dos Recursos Humanos.

Etapa de Evolugdo | Teoria Organizacional | Principal Enfoque Praticas Chave
Recrutamento,

Administracdo de Teoria Classica Gestdo previsional Formacéo (treino),

Pessoal (fim século | Relagdes Humanas dos efetivos Remuneragdes, Recompensas

XI1X-1960) (prémios) e questdes
disciplinares

Critérios de recrutamento
Gestdo de Pessoal | RelagBes Humanas Gestdo previsional | Formacdo de Chefias
(1960-1980) das carreiras Gestdo de Carreiras
Participacdo e comunicacao

informal

Métodos de  selecdo de
Desenvolvimento dirigentes; animacdo de grupos
Gestdo de Recursos | Organizacional; Gestdo | Gestdo previsional | de trabalho, formagéo e
Humanos (1980- | Estratégica; Teorias da | dos empregos requalificacdo, gestdo de

1990) Contingéncia mobilidades, recrutamento e
internacionalizagdo de RH

Desenvolvimento Personalizacdo; Adaptacao;
Gestdo Estratégica | Organizacional; Gestdo | Gestdo previsional | Mobilizacéo; Patilha,
de Recursos Estratégica; das competéncias Antecipacédo

Humanos (1990-) Teorias da Contingéncia

Fonte: Retirado de Serrano, 2010, p. 20
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Analisando sucintamente a tabela apresentada podemos constatar que a Evolugéo
dos Recursos Humanos estd intimamente ligada as diferentes Teorias Organizacionais,
teorias essas que dao énfase a diferentes aspetos das organizacdes.

Uma parte importante da reforma na Administracdo Publica passa pela reforma e
adaptacdo dos Recursos Humanos a mudanca e inovagdo. Algumas das medidas que
surgiram e surgem com o atual modelo da Administracdo Publica ndo tém sido de facil
implementacéo.

A avaliagdo de desempenho, a mobilidade de pessoal e a introducdo de mudancas
no comportamento das pessoas sdo aspetos que tém tido mudancas progressivas e lentas e
que nem sempre satisfazem os diretamente afetados.

No passado os Recursos Humanos sofreram algumas alteracfes, decorrentes do
modelo anterior, no sistema de carreiras, nos métodos e procedimentos de recrutamento, no
sistema retributivo e na promoc¢do da mobilidade de pessoal, no entanto essas mudancas
ndo foram suficientes para uma verdadeira articulacdo entre a gestdo de recursos humanos
e 0s objetivos da modernizacdo administrativa.

Era necessario flexibilizar a gestdo de pessoal existente na Administracdo Publica,
dai que a Lei n® 23/2004, agora substituida pela Lei n° 59/2008, tenha introduzido um novo
regime de contrato de trabalho em fungdes publicas, com a existéncia dos contratos de
trabalho por tempo indeterminado, certo ou incerto, cada um deles obedecendo ao
estipulado na Lei, dando um novo instrumento de gestdo nas celebracdes dos contratos de
trabalho na Administracdo Pablica.

Outro instrumento importantissimo no processo reformista portugués é a formacéo
dos funcionarios publicos, uma vez que ndo se consegue modernizar sO estruturas e
organizacdes, é também necessario e crucial que os trabalhadores dessas mesmas estruturas
e organizacOes tenham a formacdo adequada as mudancas que estdo a ser constantemente
realizadas, para que o trabalho realizado cumpra os objetivos de eficacia, eficiéncia e
racionalidade exigidos no atual modelo de Administracéo.

Era e é necessario dotar os quadros da Administracdo Publica de trabalhadores

qualificados e com o maior nivel de escolaridade possivel.

25



A par disso, a formacdo com carater profissionalizante teve um grande
desenvolvimento e importancia com a criagdo na década de 80 do Instituto Nacional da
Administragdo, para a formagdo da Administracdo Central, e o Centro de Estudos e
Formagdo Autarquica (CEFA), atualmente designado de Fundagdo para os Estudos e
Formacdo Autarquica (Fundagdo CEFA), para a formagao da Administragdo Local.

Estes institutos de formagcdo sdo muito importantes porque além de
disponibilizarem cursos de curta duracdo para todos os trabalhadores da Administracao
Publica, independentemente da sua carreira, também disponibiliza cursos de estudos
avancados em gestdo publica e cursos de alta direcdo, como por exemplo 0 GEPAL (Curso
de Gestdo Publica da Administracdo Local), para os dirigentes. Estes cursos permitem
dotar os titulares dos cargos de direcdo intermédia da fungdo publica das competéncias
técnicas e de gestdo necessarias a obtencdo da qualidade e dos resultados patentes na
gestdo por objetivos.

Ha uma nova era de conhecimento e de educagdo na Administracdo Publica,
administracao essa que se quer mais instruida e mais responsavel, estando mesmo presente
nos estatutos dos dirigentes a obrigacdo de frequéncia e aproveitamento nestes estudos
avancados em gestdo publica, para assumir o cargo de dirigente em qualquer organismo

publico.
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2.5. Perspetivas Futuras

No futuro, tal como j& atualmente se comeca a perceber, a Administracdo Publica
ganhar& um novo rosto, uma nova imagem e uma nova filosofia de acdo e
desenvolvimento. Tudo porque a Administracdo Publica que hoje conhecemos ja expds as
fraquezas de uma organizacdo demasiado burocrética e porque a sociedade vive hoje em
constante evolugdo e modernizagéo.

Tal como descrito nos pontos anteriores existem diversas teorias da administracao,
contudo hoje é patente a gestdo por objetivos, focada no cidaddo e na obtencdo de
resultados, resultados esses que hoje sdo satisfatérios mas que amanhd poderdo se tornar
insuficientes.

As mudancgas que ocorrem na sociedade e as exigéncias da mesma, em estreita
ligacdo com as exigéncias dos clientes, fornecedores, agéncias reguladoras, além dos
desafios das organizacfes concorrentes, aliadas as expetativas da administracéo, tornam o
papel do administrador muito mais complexo e turbulento.

Muito foi feito, mas ha ainda muito a fazer e segundo Joédo S. Batista e Mariana V.
da Silva “apesar das profundas transformagdes que o setor publico sofreu ao longo das
ultimas décadas e de ser o responsavel por assegurar uma parcela significativa da vida dos
cidaddos, a reforma da administracdo publica parece estar sempre por fazer” (Toscano,
2012, p. 232).

No entanto, sou da opinido, que a Administracdo Publica evoluiu e adaptou-se as
exigéncias da sociedade, modernizou-se e implementou nos seus processos as novas
tecnologias de informacgéo e comunicacgdo, tornando-se mais simples e menos burocratica.
Contudo, na sociedade ainda existem segundo Jodo S. Batista e Mariana V. da Silva
“pessoas que esperam muito, ou quase tudo, do Estado, mas questionam, e bem, o nivel de
impostos, a qualidade da despesa, a burocracia, a demora, as intromissées na esfera privada
a pretexto de garantias de protegdo ptblica” (Toscano, 2012, p. 233).

Pessoas que, ha minha opinido, ndo sabem da realidade da Administracdo Publica e
ainda pensam que 0s servicos prestados por privados ddo mais garantias que os prestados
pelo pablico.

A administracdo das organizacdes conta com inimeros fatores de imprevisibilidade

e instabilidade devido a constante mudanca comportamental e tecnol6gica da sociedade.
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Estamos numa sociedade cada vez mais competitiva e mais evoluida o que exige da parte
dos administradores uma nova mentalidade e capacidade de lideranga, podendo no futuro,
despoletar o surgimento de novos modelos de organizacdo, com énfases e perspetivas
diferentes daquelas que abordei até entéo.

A reforma da Administracdo Publica em Portugal pretendeu aproximar Portugal da
vanguarda europeia e de, de certa forma, europeizar a Administracdo Publica, seguindo as
linhas e orientacdes da Unido Europeia (EU).

Segundo a Resolucéo do Conselho de Ministro de 95/2003, de 30 de junho, a
reforma seguindo os moldes europeus tem como objetivos essenciais:

e ‘“Prestigiar a Administragdo Publica;

e Racionalizar e modernizar as estruturas;

e Reavaliar as funcGes do Estado;

e Promover uma cultura de avaliacdo e responsabilidade, distinguindo o mérito e a

exceléncia.” (Rocha J. A., p. 12).

Em suma, segundo Jodo S. Batista e Mariana V. da Silva “é muito importante a
divulgacédo do que se faz com sucesso no setor publico e se demonstre como contribui para
apoiar ou facilitar a vida aos que precisam dos seus servicos. E muito importante que, na
falta de recompensas materiais ou perspetiva de carreira, se dé sem regatear o estimulo do
reconhecimento a quem tem o brio de fazer bem o seu trabalho” (Toscano, 2012, p. 238).

SO reconhecendo o0 mérito a quem o tem e elogiando as boas praticas no setor
publico se pode conseguir estimular os funcionarios publicos e motiva-los para fazer bem o

seu trabalho, respeitando o cidad&o e a instituicdo que servem.
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3. Apresentacio da Organizacio de Acolhimento

Depois de realizado o tdo importante enquadramento tedrico do relatério é
essencial explicar onde foi o estdgio e qual o tema que decidi desenvolver durante o

mesmo.

3.1. A Camara Municipal de Ovar

A Céamara Municipal de Ovar foi o local escolhido para a realizacdo do estagio
curricular no ambito do mestrado de Administracdo e Gestdo Publica.

O Municipio de Ovar com sede na Praca da Republica, promove um servigo
publico ao cidaddo e aos municipes, com o propdésito de melhor servir 0s interesses da
populacéo.

Este servico prestado a populacdo ndo pode ser dissonante das outras instituicdes
com quem o Municipio lida diretamente e diariamente, por isso mesmo, existe uma
hierarquia de poder entre as instituigdes do concelho, e no caso concreto, uma articulagéo
de funcdes e delegacdo de competéncias as Juntas de Freguesia.

A salvaguarda dos interesses proprios das respetivas populacdes e a articulagédo
feita com as freguesias do concelho esta presente na Lei n.° 75/2013 de 12 de setembro que
“Estabelece o regime juridico das autarquias locais, aprova o estatuto das entidades
intermunicipais, estabelece o regime juridico da transferéncia de competéncias do Estado
para as autarquias locais e para as entidades intermunicipais e aprova o regime juridico do
associativismo autarquico”.

Perante esta Lei a Camara Municipal de Ovar deve respeitar o presente no artigo 4°,
o “principio da descentralizacao administrativa, da subsidiariedade, da complementaridade,
da prossecucdo do interesse publico e da protecdo dos direitos e interesses dos cidaddos e a
intangibilidade das atribui¢des do Estado”. (Diario da Republica, 1.2 série — N.° 176 — 12
de setembro de 2013).

Além disso, a Camara Municipal tem competéncias de funcionamento (artigo 32°) e
competéncias materiais (artigo 33°), podendo ainda, delegar competéncias no seu
presidente (artigo 34°) e nos seus dirigentes (artigo 38°) e propor competéncias a

assembleia municipal segundo o artigo 25°.
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Quanto ao funcionamento interno, o Municipio de Ovar, presta informacao
financeira e de funcionamento & Direcdo Geral das Autarquias Locais (DGAL),
“um servico central do Estado, integrado na Presidéncia de Conselho de Ministros,
responsavel pela concecdo, execucdo e coordenacdo de medidas de apoio a Administracao
Autérquica e pela cooperagdo técnica e financeira entre a Administragdo Central e a
Administragdo Autarquica.” (Artigo 2° do Decreto Regulamentar n.° 2/2012 de 16 de
janeiro, Diario da Republica, 1.2 série — N.° 11).

Esta informacdo € prestada através da plataforma do Sistema Integrado de
Informagdo das Awutarquias Locais (SIIAL) e constitui uma das tarefas efetuadas,
mensalmente, trimestralmente, semestralmente e anualmente pela Divisdo dos Recursos
Humanos.

A Céamara Municipal de Ovar tem assim diversas entidades com quem coopera e
colabora.

O mandato autarquico cumpriu uma etapa de governacgdo de 4 anos. Nesse periodo
a Camara Municipal elaborou as Grandes Opcdes do Plano, um documento importante
porque nele constam as linhas gerais da sua politica, da sua orientacdo e das suas
prioridades de investimento e areas de atuacéo.

A missdo visava garantir o desenvolvimento sustentavel e mais e melhor qualidade
de vida aos municipes.

Os principios, os valores e os critérios préoprios e indissociaveis do servigo publico
mantém o Municipio na vanguarda da exceléncia e da modernizagdo, permitindo a
implementacdo de reformas administrativas e organizacionais essenciais para o0 ajuste aos
novos tempos.

“O rigor, a eficiéncia e a sustentabilidade na Gestao dos Recursos; a Transparéncia
nos Procedimentos; a Eficacia e a Qualidade Crescentes nas Respostas; a Inovacédo e
Procura de Exceléncia; a Participacdo Publica Responsavel; Esclarecida, Coerente e
Consequente; e o Respeito pela Democracia e pelo Pluralismo, sem prejuizo da procura de
plataformas de convergéncia nas decisdes” (Camara Municipal de Ovar, Grandes Opg¢des
do Plano, 2011, pag. 1), formam as bases essenciais pelas quais se regeu as Grandes

Opcdes do Plano para o mandato autarquico acima citado.
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As Grandes Opcdes do Plano supracitadas orientam-se por eixos estratégicos que se
tornam os objetivos essenciais do Municipio no que respeita as areas de atuacao.
Assim sendo 0s eixos estratégicos sao:

“a) Equilibrio, Sustentabilidade Econdémica e Financeira e Gestdo Eficiente dos
Recursos;

b) Politicas de Educacdo, Formacdo e Desporto;

c) Politicas de Ambiente e Qualidade de Vida;

d) Politicas de Equidade Social;

e) Salde (apesar de ser uma area fora da competéncia Municipal);

f) Cultura, Patriménio e Turismo Cultural;

g) Mobilidade e Acessibilidades;

h) Regeneragédo Urbana;

i) Modernizacao e Inovagéo;

j) Planeamento e Desenvolvimento Estratégico.” (Camara Municipal de Ovar,
Grandes Opgdes do Plano, 2011/2012, pags. 2a 7).

As Grandes Opcdes do Plano seguem uma linha “politica” que ajusta as
necessidades locais as reformas efetuadas de forma a garantir uma prestacdo de servico
eficaz. A “reestruturagdo interna e organizacdo dos servigos municipais” constituiu um
passo importantissimo para a modernizacdo dos servicos e a inclusdo de mais
competitividade e produtividade no trabalho interno do Municipio.

O Municipio de Ovar desde o Programa de Assisténcia Econdmica e Financeira
(PAEF) é obrigado a regra do endividamento zero, regra essa que forca todos o0s
Municipios ao ndo endividamento, existindo situacfes excecionais, que correspondem, por
exemplo, a situacdes de emergéncia ou financiamento de projetos com comparticipacdes
de fundos comunitéarios.

Por este mesmo motivo o Municipio de Ovar conseguiu entrar para o ranking, em

termos de gestdo financeira e econémica, dos melhores Municipios a nivel Nacional.
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De acordo com o que sera abordado no ponto seguinte com a publicacdo dos
organigramas, que suscitaram as mudangas estruturais e organicas, 0 Municipio segundo o
Aviso n° 26103/2010 e o Despacho n° 95/2013 descreve no seu artigo 4° os principios
orientadores dos seus servigos municipais, da sua organizagdo administrativa, dos seus
trabalhadores e da sua gestdo, principios esses importantes para se perceber a dindmica e a

acdo do Municipio em todo o concelho de Ovar.

3.2. A Reestruturacéo Interna e Organizagao dos Servicos Municipais

A “Reestruturacdo Interna e Organiza¢do dos Servigos Municipais” visam entao
modernizar 0S servigcos municipais e aproximar hierarquicamente os diversos servigos,
desde operacionais, a técnicos, chefes de divisdo e departamento e politicos eleitos. O tema
escolhido centra-se nas mudancas estruturais que se verificaram no organigrama de 2010
para o0 organigrama de 2013 e de que forma a Divisdo dos Recursos Humanos contribuiu
para essas mudancas.

Esta “Reestruturacao Interna e Organizagdo dos Servigos Municipais™ teve duas
fases importantes. Primeiro, e apoiada no decreto-lei n°® 305/2009 de 23 de outubro que
“Estabelece o Regime Juridico da Organizacdo dos Servicos das Autarquias Locais”,
houve uma aproximacao de estruturas e diluicdo de competéncias e atribuices, isto €, uma
diminuicdo no niumero de departamentos e divisdes de maneira a dotar os servigcos de mais
e maiores competéncias, jogando com a proximidade entre hierarquias e cargos de poder.
O objetivo foi conferir aos servicos eficiéncia, eficacia, qualidade e agilidade no
desempenho das suas funcdes. Em termos organicos eliminaram-se escalas de poder,
encurtaram-se percursos, garantindo assim respostas mais eficazes e objetivas.

Segundo, e desta vez apoiada no decreto-lei n° 64/2011, de 22 de dezembro que
“Modifica os Procedimentos de Recrutamento, Selecdo e Provimento nos Cargos de
Direcdo Superior da Administracdo Publica” houve uma mudan¢a no recrutamento,
selecdo e provimento nos cargos de direcdo superior da Administracdo Publica.

Na Cémara Municipal de Ovar, houve uma mudanca na selecdo e recrutamento dos
Diretores Municipais e Chefes de Divisdo. O objetivo era dotar os cargos de chefia e de
direcdo de maiores responsabilidades e maiores qualificagdes, quer em termos dos novos

modelos de gestdo, quer ao nivel da direcdo de pessoal.
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Era necessario prover as chefias das ferramentas necessérias a dire¢do e conducéo
do seu servico e do seu pessoal. A modernizacdo ndo podia s6 acontecer ao nivel dos
servicos, era essencial que as chefias tivessem a formacdo profissional necessaria para a
implementacdo de uma nova mentalidade de gestdo e de conducao dos servicos publicos.

Este passo foi dado, com a formacao de carater obrigatorio para os dirigentes que
quisessem manter ou renovar as suas comissoes de servico.

Essa informacdo esta patente no decreto-lei n°64/2011 que proporcionou as
modificagdes verificadas nos organigramas. A formacdo profissional para os cargos de
chefia e direcdo é, normalmente, ministrada pela Fundacdo para os Estudos e Formacédo
Autérquica (Fundacdo CEFA).

Estes foram os decretos-lei que impulsionaram as mudancas verificadas nos
organigramas de 2010 e 2013, organigramas esses que constam no ANEXO | do presente

relatorio.

Figura 1 -Organigrama Final (2013)

Foi escolhida a apresentacdo das diferencas nos dois organigramas porque, as
mudancas no organigrama de 2010 para o organigrama de 2013 estavam a acontecer no
preciso momento em que entrei para 0 Municipio, por isso mesmo, foi-me incumbida a
tarefa de realizar a modificacdo visual do organigrama de 2010 para o organigrama de

2013, ficando conforme se apresenta acima.
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Por fazer parte integrante do processo foi-me mais facil analisar e explicar as
diferencas apresentadas. Os decretos-lei permitem perceber qual foi o objetivo claro para
esta reformulagéo visual e estrutural que permitiu aproximar servigos e trabalhadores.

O disposto no Aviso n.° 26103/2010 e no Despacho n.° 95/2013 referentes a
“Reestrutura Interna e Organizagdo dos Servicos Municipais” cumpre o imposto pelos
documentos legislativos examinados.

Os primeiros quatro artigos, quer do Aviso n.° 26103/2010, quer do Despacho n.°
95/2013 sdao comuns e dizem respeito a “Missdao, Superintendéncia, Objetivos, Principios
Orientadores e Modelo da Estrutura Organica”. Os restantes artigos descrevem por extenso
a estrutura organica adotada no Municipio e aquilo que ela contém. De referir que os
organigramas respeitam o modelo de estrutura hierarquizada, isto €, existe uma hierarquia.
Na base estdo os diferentes servicos, seguido das Divisdes, que sdo apoiadas ou por
Departamentos ou pelo préprio Presidente de Camara. Com isto, 0 poder é exercido em
forma de piramide, sendo que a base esta subordinada ao topo.

Analisando a constituicdo do organigrama nos dois anos (2010 e 2013), podemos
verificar uma diminuicdo em numero, como referido anteriormente, quer de
Departamentos, quer de Divisbes, uns por eliminacdo, outros por agregacdo com outros
Servicos e que originou um aumento de competéncias e area de jurisdicao.

Globalmente, podemos constatar que de um organigrama para o0 outro as escalas de
poder, isto é, os niveis de hierarquia diminuiram, muito por acdo da eliminacdo de
Departamentos e a agregacdo de algumas DivisGes. Alguns servicos deixaram de estar
dependentes de Divisdes e ficaram diretamente dependentes ao Unico Departamento
existente no organigrama em 2013.

De facto, a nova organizacdo dos servicos veio dotar as Divisdes de mais
responsabilidades e mais poder. Aproximou as Divisdes hierarquicamente dependentes do
Departamento Administrativo, Juridico e Financeiro, no que a qualidade e modernizacao
dos servicos diz respeito e permitiu ainda, um crescente aumento de importancia e peso da
Divisdo de Recursos Humanos na conducao e realizacdo das reformas administrativas em
curso.Esta reforma abre assim as portas para a descricdo de todas as atividades realizadas
no ambito do estagio porque a reestruturacdo veio alterar algumas das atividades realizadas
na DRH.

Os dois organigramas descritos podem ser consultados no Anexo | do relatorio.
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Tabela 4- Diferencas entre os organigramas de 2010 e 2013

Diferencas nos Organigramas

2010

2013

Gabinete de Comunicacéo

Gabinete de Apoio a Presidéncia

Servigo de Veterinaria

Gabinete de Apoio a Vereagdo

Protecéo Civil

Servico TIC e Modernizacdo
Administrativa

Gabinete de Comunicacgéo

Gabinete de Apoio a Presidéncia

Servico de Veterinaria

Gabinete de Apoio a Vereagdo

Protecéo Civil

Servico TIC e Modernizagdo Administrativa

Afetos a Gabinete de Candidaturas Gabinete de Candidaturas, Auditoria e Qualidade
Presidéncia . . ) S . . .
Gabinete de Auditoria e Qualidade Departamento Administrativo, Juridico e Financeiro
Departamento de Desenvolvimento Afetos a  |Divisio de Planeamento, Urbanismo e
Municipal Presidéncia [Empreendedorismo
Departamento Administrativo e Divisdo de Projetos, Obras Municipais e
Financeiro Conservagao
Dep_artamento de Desenvolvimento Divisiio de Ambiente
Social
Depe.lr‘.[amento de l?esenvolvlmento Divisdo de Ag&o Social e Salide
Municipal (5 Divisbes)
Departamentos D_eparta_mento A_d_rr~1|n|strat|vo ¢ Divisdo de Cultura, Desporto e Juventude
Financeiro (4 Divisoes)
Dep'artamer']t(.) Eje Desenvolvimento Divisdo de Educagio
Social (4 Divisbes)
Departamento Administrativo, Juridico e Financeiro
(1 Unidade Flexivel de 3° Grau; 2 DivisBes e 3
Servigos)
Departamento—— -
P Eliminou-se o Departamento de Desenvolvimento
Municipal e o Departamento de Desenvolvimento
Social
Diviséo de Projetos e Obras Municipais
(2 servicos) Diviséo de Projetos, Obras Municipais e
Diviséo de Conservacao e Servicos Conservagdo (5 servigos)
Urbanos (3 servicos)
Divisdo de Gestéo Urbanistica
(l. s_e[wgo) - Divisdo de Planeamento, Urbanismo e
Diviséo de Planeamento, Apoio ao . .
. N Empreendedorismo (5 servigos)
Empreendedorismo e Gest&o do
Patimonio (4 servicos)
Divisdo do Ambiente (3 servi¢os) Diviséo do Ambiente (3 servicos)
Divisdes e N° |Divisdo Administrativa e de Atendimento [DivisBes e N°[A Divisiao Administrativa e de Atendimento passa a
de Servicos  |(3 servigos) de Servicos |Unidade Flexivel de 3° Grau (1 servigo)

Divisdo Financeira (4 servigos)

Divisdo Recursos Humanos (3 servi¢os)

Diviséo Juridica e de Fiscalizaco
(3 servicos)

Divisdo de Acdo Social e Salde
(2 servigos)

Diviséo de Cultura (3 servigos)

Divisdo de Desporto, Juventude e
Tempos Livres (2 servigos)

Diviséo de Educacio (1 servico)

Divisdo Financeira (4 servigos)

Divisdo Recursos Humanos (3 servios)

Neste ja ndo existe Divisdo Juridica e de
Fiscalizagdo s0 0s 3 servigos

Divisdo de Agéo Social e Sadde (2 servicos)

Diviséo de Cultura, Desporto e Juventude
(4 servigos)

Diviséo de Educacdo (1 servico)

Fonte: Elaboragéo Propria.
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3.3. Apresentacdo da Divisao dos Recursos Humanos

Os Recursos Humanos de qualquer entidade seja ela publica ou privada, sdo o pilar
de uma organizacao, por isso, encontrar a simbiose entre a reforma e a continuidade é algo
delicado e pouco consensual. No entanto, a reforma tem de ser feita, mas ndo pode deixar
de ter em linha de analise, o rigor, a honestidade, 0 humanismo e a precisdo que pautam os
principios basicos do Municipio de Ovar. Ora, a Divisdo dos Recursos Humanos, conhece
bem a realidade humana e financeira do Municipio, dai que seja a Divisdo ideal para
analisar as mudancas, adaptar as restantes Divisdes e Servicos e recolher as necessidades
que tais mudancas vieram expor.

A Divisdo dos Recursos Humanos integra uma equipa de 7 pessoas, liderada pelo
“Chefe de Divisao”, o Dr. Emanuel Oliveira, orientador do meu estadgio, 1 “Técnico
Superior” e 5 “Assistentes Técnicos”. Cada trabalhador esta afeto a um dos 3 servigos
existentes na Divisdo (Servico de Formacdo e Gestdo de Desempenho; Servico de
Planeamento e Gestéo de Carreiras ou Servigo de Recrutamento e Selecéo).

Dos 5 “Assistentes Técnicos”, 3 estdo afetos ao Servigo de Planeamento e Gestao
de Carreiras; 1 ao Servico de Formacdo e Gestdo de Desempenho e o outro ao Servigo de
Recrutamento e Sele¢do. Ja o “Técnico Superior” estd afeto ao mesmo servico que o
conjunto dos 3 “Assistentes Técnicos”. Esta distribuicdo de servicos permite que cada
trabalhador, com a coordenacdo e direcdo da chefia, seja responsavel por atividades
especificas e destinadas as suas capacidades e formacdo académica.

Todas estas carreiras obedecem a requisitos legais especificos e uma remuneragédo
base propria de acordo com a lei em vigor. A base da “Reestruturagdo Interna e
Organizacdo dos Servigos Municipais” que alterou o organigrama do Municipio procurou
o equilibrio sustentavel de todas as carreiras existentes e previstas no mapa de pessoal,
além do disposto no Decreto-lei n° 305/2009 de 23 de outubro que “Estabelece o Regime
Juridico da Organizacgdo dos Servigos das Autarquias Locais” e na Lei n.° 64/2011 de 22
de dezembro que “Modifica os Procedimentos de Recrutamento, Selecéo e Provimento nos
Cargos de Diregdo Superior da Administragdo Publica”, dois documentos legislativos que

ajudaram a conducdo da reforma efetuada.
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A Divisdo dos Recursos Humanos ¢ uma Divisdo importantissima para a conducéo
e analise do processo de Reestruturacdo dos Servicos, e apesar de o chefe de Divisdo ter
uma equipa conforme o descrito no ponto anterior, tem responsabilidades e competéncia
para propor uma mudanca desta natureza.

O Chefe de Divisdo dos Recursos Humanos rege a sua atividade de dirigente pela
Lei n.° 49/2012 de 29 de agosto que "Procede a adaptagdo a administracio local da Lei n.°
2/2004, de 15 de janeiro, alterada pelas Leis n°s 51/2005, de 30 de agosto, 64 -A/2008, de
31 de dezembro, 3 -B/2010, de 28 de abril, e 64/2011, de 22 de dezembro, que “aprova o
estatuto do pessoal dirigente dos servigos e organismos da administracéo central, regional e
local do Estado.”

Da referida lei consta a formacdo especifica e as competéncias que o pessoal
dirigente deve ter e por conseguinte, o Chefe de Divisdo dos Recursos Humanos possui.
Essa parte especifica da Lei pode ser consultada no ANEXO Il1 do relatorio.

Ha ainda a acrescentar, as competéncias proprias da Divisdo dos Recursos
Humanos, que o dirigente maximo da unidade organica executa e chefia, e que estdo
presentes no artigo 14° do Aviso n.° 26103/2010 e no artigo 11° do Despacho n.° 95/2013,
do Anexo 111 do relatorio.

Os titulares de cargos dirigentes também podem exercer outras competéncias, que
Ihe sejam delegadas ou subdelegadas de acordo com o artigo 16° da referida lei.

Ao possuir formacdo e competéncias legalmente previstas o Chefe de Divisdo, fica
assim, habilitado para a andlise, estudo e avaliacdo das possiveis mudancas na
“Reestruturacdo Interna e Organizacdo dos Servicos Municipais” com vista a eficiéncia
econdmica e financeira do Municipio e a canalizacdo de verbas do orgcamento para areas

mais deficitarias e urgentes, de acordo com as necessidades da populacéo.
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4. Legislacao aplicavel as atividades Desenvolvidas

Algumas das atividades realizadas pelos Recursos Humanos do Municipio tém uma
grande base legislativa, uma vez que muitas delas revestem-se de responsabilidade
financeira e econdmica, requerendo desta forma uma atencdo mais cuidada e especial.

A atividade publica tem leis de funcionamento proéprias e que se adaptam a acéo
publica. Atendendo a este aspeto a Divisdo dos Recursos Humanos nao € diferente e tem
um conjunto de leis, que lhe permitem uma conducéo clara e consistente de todo o trabalho
que efetuam.

Para comecar had que enumerar, algumas leis que sdo seguidas no ambito da

atividade normal dos Recursos Humanos. A tabela seguinte foi elaborada por mim.

Tabela 5- Algumas leis utilizadas nas atividades dos Recursos Humanos.

Algumas Leis Utilizadas nas Atividades dos Recursos Humanos

Lei n® 59/2008 de 11 de Setembro do “Regime de Contrato de Trabalho em Funcdes

Publicas”

Lei n° 12-A/2008, de 27 de fevereiro “Estabelece os Regimes de Vinculagdo, de

Carreiras e de Remuneragoes dos Trabalhadores que exercem Fungoes Publicas™

Lei n® 58/2008 de 9 de setembro, do “Estatuto disciplinar dos Trabalhadores que

Exercem Fungdes Publicas”

Portaria n® 83 — A/2009, de 22 de Janeiro, da “Tramita¢do do Procedimento Concursal”

Lei n.° 49/2012 de 29 de agosto que Procede a adaptacdo a administracdo local da Lei
n.° 2/2004, de 15 de janeiro, alterada pelas Leis n° 51/2005, de 30 de agosto, 64 -
A/2008, de 31 de dezembro, 3 -B/2010, de 28 de abril, e 64/2011, de 22 de dezembro,
que aprova o “Estatuto do Pessoal Dirigente dos Servigos e Organismos da

Administragdo Central, Regional e Local do Estado”

Lei n° 66 — B/2007, de 28 de Dezembro do “Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdo

de Desempenho da Administragao Publica”

Fonte: Elaboracéo Propria
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Algumas das Leis, até ao momento, referidas foram alteradas e republicadas, algo
que durante o trabalho serd referido. No entanto nem todas as leis enumeradas serdo
analisadas, mas apenas as que estdo relacionadas com as atividades desenvolvidas no
estagio.

Contudo, outras ndo foram referidas para ndo tornar 0 mesmo extenso e

despropositado.

4.1. Atividades Desenvolvidas no Estagio

Na Divisdo dos Recursos Humanos durante o estagio estive “responsavel” pelo
“Servigo de Planeamento e Gestao de Carreiras”.

Ao longo dos 9 meses de estagio realizei atividades de carater administrativo,
normalmente realizadas pelos diferentes “Assistentes Técnicos”, mas também realizei
atividades mais especificas e com grau de complexidade préprias dos “Técnicos
Superiores”, categoria para a qual € necessario ter um grau de habilitacdo superior,
equivalente no minimo, a Licenciatura.

Numa primeira fase do estagio tive que estudar toda a legislagdo que os Recursos
Humanos do Municipio utilizam diariamente e que d&o suporte as suas diversas atividades.
Algumas dessas leis foram analisadas e expostas no relatério em capitulos anteriores
porque ajudam a perceber a dinamica de funcionamento e de trabalho das atividades
desenvolvidas.

Apesar de enumerar, de seguida, todas as atividades que realizei no estagio, no
relatorio estardo presentes as 4 atividades principais, isto é, as mais relevantes (Manual de
Acolhimento, SIADAP, Mapa de Pessoal e Balanco Social) e que revestem um grau de
importancia maior.

Todas as atividades de ambito administrativo dos Recursos Humanos sdo efetuadas
através do programa ERP AIRC, “sistema integrado ¢ completo, constituido por um
conjunto de modulos e sistemas de gestdo da informacdo, que permitem, de uma forma
facil e versétil, o tratamento global da informacdo de acordo com as necessidades
especificas dos organismos da Administracdo Publica Local” (Portal da AIRC. http://portal
.airc.pt/lwp/wem/connect/AIRC/Produtos/ERP+AIRC/, ERP AIRC.).
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Na Diviséo dos Recursos Humanos aprendi a trabalhar:

No SGP (Sistema de Gestdo de Pessoal), a ferramenta que “foi concebida para
controlar, de uma forma simples e prética, a area de gestdo de pessoal e processamento de
salarios de qualquer organismo da Administracdo Publica” (Portal da AIRC. http://portal.a
irc.pt/lwp/wem/connect/AIRC/Produtos/ERP+AIRC/, ERP AIRC.).

No SAD (Sistema de Avaliagdo de Desempenho), “cujo objetivo principal é efetuar
a gestdo do processo de avaliacdo de desempenho dos funcionarios publicos — SIADAP,
implementando uma cultura de gestdo publica, baseada na responsabilizacdo de Dirigentes
e outros trabalhadores relativamente a prossecucdo dos objetivos fixados, mediante a
avaliacdo dos resultados” (Portal da AIRC. http://portal.airc.pt/lwp/wcm/connect/AIRC/Pr
odutos/ERP+AIRC/, ERP AIRC.).

E no SGD (Sistema de Gestdo Documental) que engloba dois modulos:

e “Registo de Correspondéncia, que se destina a dar resposta as necessidades
decorrentes do registo e circulacdo de documentos entre os diversos departamentos
e 0 exterior, bem como o controlo do seu percurso e das respetivas respostas;

e Workflow e Digitalizacdo, que permite a digitalizacdo e classificacdo de
documentos, definicdo de mapeamentos por assunto e livros de registo. O workflow
permite ainda a interoperabilidade dos diferentes modulos do software ERP AIRC,
facilitando a
automatizacdo e o controlo de diversos processos.” (Portal da AIRC. http://portal.a
irc.pt/lwp/wcm/connect/AIRC/Produtos/ERP+AIRC/, ERP AIRC.).

Além disso, também participei no processo de implementacdo do novo relogio de
ponto (Idontime), que regista e controla a assiduidade de todos os trabalhadores do
Municipio, permite o lancamento de faltas e auséncias e o registo das férias dos
trabalhadores. Verifiquei, também mensalmente os dados lancados no SGP referente as
faltas e férias dos trabalhadores.

Realizei o acompanhamento das candidaturas aos procedimentos concursais em
aberto e realizei algumas informac6es internas referente a diversos assuntos.

No entanto as atividades de maior relevo foram o Manual de Acolhimento, o
acompanhamento do processo de Avaliacdo dos trabalhadores (SIADAP), a analise grafica
do total dos trabalhadores constantes no Mapa de Pessoal a partir de 2010 e a construcao

de gréaficos com a informacdo do Balanco Social desde 2010.
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Estas atividades contribuiram para a minha aprendizagem na &rea de Recursos

Humanos e para o enriquecimento do meu curriculo e experiéncia profissional.
Depois de descritas algumas das atividades realizadas durante o estégio,

apresentarei as 4 atividades principais realizadas no mesmo e onde algumas sofreram

alteragdes com a “Reestruturacao Interna e Organizag¢ao dos Servigos Municipais”.

4.1.1.Manual de Acolhimento

Figura 2- Imagem do manual de acolhimento de Ovar

s

MANUAL DE ACOLHIMENTO OVA R

A primeira atividade realizada a pedido do orientador de estagio foi o Manual de

Acolhimento da Camara Municipal de Ovar.
O Manual de Acolhimento € o rosto de apresentacdo do Organismo de Acolhimento

e serve como meio de conhecimento do funcionamento e préaticas do Municipio.
E um documento que se quer resumido, organizado, metddico e objetivo expondo

de forma clara a mensagem do Municipio.



No Manual de Acolhimento elaborado consta: a Mensagem do Presidente; a forma
de acolhimento do trabalhador no primeiro dia, o chamado “Dia do Acolhimento”; a
apresentacdo do Municipio de Ovar com uma breve resenha historica; as areas de interesse
para o concelho de Ovar; a Missdo; os Objetivos Estratégicos; a Organizacdo Politica do
Municipio; a Estrutura Organizacional; as Instalacbes e Equipamentos; 0s Servicos
Externos do Municipio e respetivas instalacbes; os meios de comunicacdo usados pelo
Municipio (Agenda Cultural, Agenda CAO (Centro de Artes Ovar), Agenda PALCO
(Programa de Animagédo Local e Criatividade de Ovar), Boletim Informativo, Quadro
Informativo e site da CMO); as especificidades da contratacdo de trabalhadores; a
Avaliacdo de Desempenho; os Deveres dos Trabalhadores; os Principios Eticos da
Administracdo Publica; as Penas aplicadas aos trabalhadores por Infracfes cometidas; e 0s
meios de Higiene e Seguranca no Trabalho adotados pelo Municipio.

Neste documento mantive a estrutura que tinha sido efetuada anteriormente fazendo
pequenas alteracdes, o refor¢o da informacéo disponivel e a atualizagdo das Leis presentes
no Manual.

No novo Manual de Acolhimento e, mantendo a mesma estrutura, foram
acrescentadas as seguintes areas:

e Areas de Interesse (com uma pequena explicacio das areas de maior
interesse cultural, patrimonial e turistico da regido);

e Avaliacdo de Desempenho (explicando sucintamente o funcionamento do
SIADAP - Sistema de Avaliacdo de Desempenho da Administracdo
Publica);

e Penas aplicadas aos trabalhadores por Infragdes (com o tipo de penas
aplicadas segundo as diferentes infracdes cometidas pelos trabalhadores que
podem ir desde a repreensdo escrita, a multa, a suspensdo, a demissao, ao
despedimento por facto imputavel ao trabalhador e a pena de cessacdo da
comissdo de servico).

Todo o manual sofreu uma atualizacdo legislativa, e apesar de se manter a estrutura
do Manual de Acolhimento anterior, todos os subpontos do seu indice sofreram uma

melhoria e um reforco da informacao ja existente.
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O Manual de Acolhimento serve para perceber o funcionamento geral da Camara
Municipal de Ovar e conhecer a missdo, 0s objetivos, a politica e a estrutura do Municipio.
O Manual ndo esta disponivel no site do Municipio, é portanto uma ferramenta interna que
um trabalhador, aquando da sua entrada pode solicitar, no entanto 0 mesmo ndo é nem
muito utilizado nem solicitado. A sua leitura é, no entanto, importante e (til para melhor
nos integrarmos no local de trabalho.

Este é um documento importante para o primeiro impacto que o trabalhador tem do
seu local de trabalho, ainda assim, € um documento informativo, e que serve como meio de

integracdo e bilhete de boas-vindas para novos trabalhadores.

4.1.2. O SIADAP
A segunda tarefa realizada foi 0o acompanhamento do processo de avaliacdo de

desempenho dos Trabalhadores do Municipio.

A Lei n® 66 — B/2007, de 28 de Dezembro que “Estabelece o Sistema Integrado de
Gestao e Avaliagdo do Desempenho na Administracdo Publica” adiante designado por
SIADAP, com as alteracfes decorrentes da Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro relativo
ao orcamento de Estado 2013, implementa a avaliagdo na Camara Municipal, nos seus
Dirigentes e trabalhadores.

Assim sendo, os artigos 5° e 6° da referida Lei e que constam no Anexo Il
descrevem o0s Principios e Objetivos do SIADAP, importantes para se entender a
necessidade de implementacdo desta ferramenta de avaliacdo e gestdo nos trabalhadores do
Municipio.

O SIADAP integra 3 subsistemas presentes no artigo 6° do Decreto Regulamentar
n® 18/2009 de 4 de setembro que “Procede a adaptacido aos servigos da Administra¢do
Autarquica do Sistema Integrado de Avaliacdo de Desempenho da Administracdo Publica,
adiante designado por SIADAP”: “a) O subsistema de avaliagdo do desempenho das
unidades organicas das autarquias locais, abreviadamente designado por SIADAP 1; b) O
subsistema de avaliacdo do desempenho dos dirigentes das autarquias locais,
abreviadamente designado por SIADAP 2; c) O subsistema de avaliacdo do desempenho

dos trabalhadores das autarquias locais, abreviadamente designado por SIADAP 3.
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No n® 2 — Os subsistemas referidos no nimero anterior funcionam de forma
integrada pela coeréncia entre objetivos fixados no d&mbito do sistema de planeamento,
objetivos do ciclo de gestdo da entidade, objetivos das unidades organicas, objetivos
fixados na carta de misséo dos dirigentes superiores, quando existam, e objetivos fixados
aos demais dirigentes e trabalhadores.” (Decreto Regulamentar n°® 18, de 4 de setembro de
2009. Diéario da Republica, 1.2 série — N.° 172 — “Procede a adaptagdo aos servigos da
Administracdo Autéarquica do Sistema Integrado de Avaliacdo de Desempenho da
Administragdo Publica, adiante designado por STADAP”).

O SIADAP implementado na Camara Municipal de Ovar segue um conjunto de
fases (10), que vdo desde o planeamento e definicdo de objetivos até as reclamacbes e
recurso das mesmas (Lei n° 66 — B/2007, de 28 de Dezembro que “Estabelece o Sistema
Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho na Administracdo Publica” adiante
designado por SIADAP, com as alteragdes decorrentes da Lei n.° 66-B/2012, de 31 de
dezembro relativo ao orgamento de Estado 2013):

12 Fase: Planeamento e definicdo de objetivos: Tem como finalidade fixar os
resultados a atingir pelas unidades orgéanicas. Envolve o Presidente de Camara Municipal,
os Dirigentes e trabalhadores. Prazo: Ultimo trimestre de cada ano civil.

2% Fase: Auto — Avaliacdo que pretende envolver o avaliado no processo. Prazo:
Primeira quinzena de Janeiro.

3% Fase: Avaliacdo: O avaliador procede a avaliacdo prévia dos funcionarios sob a
sua responsabilidade. Prazo: Primeira quinzena de Janeiro.

42 Fase: Harmonizagdo das propostas de Avaliacdo: O Conselho Coordenador de
Avaliacdo ajusta as avaliacdes. Prazo: Segunda quinzena de Janeiro.

5% Fase: Reunido de Avaliacdo: Avaliador analisa a autoavaliacdo do avaliado, da-
Ihe conhecimento da proposta de avaliacdo e contratualiza os objetivos para 0 ano seguinte.
Prazo: Fevereiro.

6% Fase: Validacdo das Avaliacdes: O Conselho Coordenador de Avaliacdo valida
as propostas de avaliacdo final correspondentes as quotas de desempenho relevante e
excelente. Prazo: Ap0s a realizacdo das reunifes de avaliacao.

7% Fase: Apreciacdo: A Comissdo Paritaria aprecia as avaliacGes. Prazo: 10 dias

Uteis apos o avaliado ter tomado conhecimento da avaliacéo.
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8% Fase: Homologacdo: O presidente de Camara aprova as avaliacbes. Prazo: Até
dia 30 de Margo.

92 Fase: Reclamacdo: Os avaliados apresentam reclamacéo da avaliacdo efetuada ao
dirigente maximo do servi¢o. O dirigente maximo do servico decidird da reclamag&o
apresentada depois de ouvido o Conselho de Coordenacdo de Avaliacdo, sobre a mesma.
Prazo: Apresentacdo — 5 dias Uteis apds homologacdo; Decisdo — 15 dias Uteis apds a
apresentacao de reclamacéo.

10% Fase: Recurso hierarquico ou tutelar: Apds decisdo por parte do dirigente
maximo do servico relativamente a reclamacao apresentada pode haver recurso hierarquico

para o Presidente de Camara.
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4.1.2.1. Algumas AlteracGes a Lei n° 66-B/2007 (LEO 2013)

O sistema integrado de gestdo e avaliagdo do desempenho na Administracéo
Publica (SIADAP), aprovado pela Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, foi objeto de
revisdo, a qual foi consagrada no artigo 49.° da Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro
(LOE 2013) que introduziu diversas alteracdes aquela lei.

“Da analise das referidas alteragdes, verifica-se que 0 seu principal objetivo visa
proceder a alteracdo da periodicidade da avaliacdo dos Dirigentes (SIADAP 2) e dos
trabalhadores (SIADAP 3), passando-a de anual, para bienal, no caso dos Trabalhadores, e
para periodos de trés ou cinco anos, consoante a duragcdo da comissdo de servico, no caso
dos Dirigentes.

A periodicidade da avaliacdo dos servigos (SIADAP 1) continua a ser anual.

Em consondncia com estas alteracbes da duracdo dos ciclos avaliativos, foram,
também, alteradas ou adaptadas varias outras normas do SIADAP relacionadas, e
decorrentes, da duracdo da avaliacio, nomeadamente, normas procedimentais e de
calendarizacéo.

Para além da maior duracdo dos ciclos avaliativos, foram introduzidas outras
alteracbes como a abolicdo da avaliacdo de mérito (reconhecimento de Desempenho
Excelente), em sede de SIADAP 1 (avaliacdo dos servicos) e em sede de SIADAP 2
(avaliacdo dos dirigentes), e das percentagens/quotas na avaliacdo dos Dirigentes
Intermédios.

Em matéria de efeitos do SIADAP, verificou-se uma significativa reducdo, ficando
0s mesmos, no que se refere aos Dirigentes, limitados aos efeitos em matéria de nédo
renovacdo ou de cessacdo da comissao de servigo, tendo desaparecido os efeitos relativos a
prémios de desempenho, periodo sabatico, estagios e mais dias de férias.” (Nota Técnica
da alteracdo ao SIADAP (Lei n° 66-B/2007, de 28 de dezembro) pela Lei n° 66-B/2012, de
31 de dezembro (LOE 2013)).
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4.1.2.2.Andlise do SIADAP
Para melhor ilustrar a avaliacdo de desempenho, estdo no Anexo I, os Gréficos do
SIADAP 1, 2 e 3 referentes a Avaliacdo em sede de SIADAP 1, 2 e 3.
Nota: Os trés graficos relativos ao SIADAP foram elaborados com base na
avaliagdo de desempenho das unidades organicas do Municipio de Ovar, dos seus

dirigentes e trabalhadores no ano de 2012.

Gréfico SIADAP 1

O subsistema de Avaliacdo do Desempenho das Unidades Organicas do Municipio,
designado por SIADAP 1, apresenta “1 Departamento Municipal” e “9 Unidades
Organicas Flexiveis (Divisdoes) ”. A “Unidade Organica Nuclear” e as “Unidades
Organicas Flexiveis” expostas no grafico sé tiveram avaliagdo final de “Bom”, ndo
existindo nenhuma unidade com outro tipo de classificacdo. Ndo ha na Camara Municipal

de Ovar em relagao ao SIADAP 1, “Diregdes Municipais” e “Equipas Disciplinares”.

Gréfico 1- Gréfico SIADAP 1: Avaliacdo do desempenho das unidades organicas do Municipio
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Grafico SIADAP 2

No subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Dirigentes dos Municipios,
designado por SIADAP 2, existe “1 Diretor de Departamento Municipal” e “10 Chefes de
Divisao”. O “Diretor de Departamento Municipal”, neste caso “Diretora”, e “2 Chefes de
Divisdo” tiveram avaliacdo de “Relevante”, enquanto os restantes “8 Chefes de Divisao”
tiveram avaliagdo de “Adequado”. Como se pode comprovar ndo existe “Diretor
Municipal”, “Dirigente Intermédio de Grau 3 ou inferior” (apesar de este ano estar previsto
no mapa de pessoal), “Coordenador Técnico” e “Chefe de Equipa Disciplinar”. Além de

nao existir mais nenhum outro tipo de classifica¢do a ndo ser “Relevante” e “Adequado”.

Grafico 2- Grafico SIADAP 2: Avaliacdo do desempenho dos dirigentes dos Municipios
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Grafico SIADAP 3

Por Gltimo, o subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Trabalhadores do
Municipio, designado por SIADAP 3, apresenta a Avaliacdo dos trabalhadores por
Categoria (“Técnico Superior”, “Assistente Técnico”, “Assistente Operacional”,
“Informatico”, “Fiscal Municipal” e “Outras Carreias Nao Revistas ou Subsistentes’) num
total de 355 trabalhadores, 304 tiveram avaliacdo de “Adequado”, 50 obtiveram avaliacao
de “Relevante” e¢ 1 avaliagdo, na “Carreira de Fiscal”, com “N&o Avaliacdo com
Justificacao”.

Relativamente as Carreiras temos a de ‘“Assistentes Operacionais” com mais
Avaliagdes (193), sendo 161 “Adequados” e 32 “Relevantes”, seguida dos “Assistentes
Técnicos” com 92 avaliagdes, (82 “Adequados” e 10 “Relevantes”). Tambem temos, 58
avaliacoes nos “Técnicos Superiores”, (52 “Adequados” e 6 “Relevantes™), 6 avaliacdes na
“Carreira de Fiscal” (5 “Adequados” e 1 que “Nao Teve Avaliagdo com Justificacao™), e

em ultimo os “Informaticos” com 5 avaliagdes, (3 “Adequados” e 2 “Relevantes”).

Gréfico 3- Gréfico SIADAP 3: Avaliacdo do desempenho dos trabalhadores do Municipio
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4.1.3. Mapa de Pessoal

O Mapa de Pessoal foi outra das tarefas que mereceu 0 meu contributo,
principalmente na parte da construcdo do grafico analisando o Total de Trabalhadores
Efetivos da CMO.

Até a entrada da Lei n® 12-A/2008, de 27 de fevereiro dos “Vinculos, Carreiras e
Remuneragdes” a Administracdo Publica regia-se pelo quadro de pessoal, de acordo com o
Decreto-Lei 116/2008.

A necessidade de uma Gestdo dos Recursos Humanos tendo em aten¢do o mapa de
pessoal esta, conforme o ja referido, na Lei n® 12-A/2008, de 27 de fevereiro nos artigos 4°,
5°, 6%e 7°.

“No ambito da planificagdo da atividade, os postos de trabalho englobam todas as
modalidades da relacdo juridica de emprego publico (artigo 9.° da LVCR), 0 que,
naturalmente, implica que se esteja em presenca de trabalho subordinado. Incluem-se
naqueles postos de trabalho as relagfes juridicas constituidas por nomeacéo, por contrato
de trabalho por tempo indeterminado ou a termo resolutivo certo ou incerto, e, bem assim,
0 exercicio de cargos em comissdo de servico, com excecao das prestacdes de servico, por
estas ndo consubstanciarem trabalho subordinado.

A elaboracdo dos mapas de pessoal (numero de postos de trabalho e
sua caracterizacdo) traduz um juizo objetivo de avaliacdo sobre a necessidade de garantir,
no plano da organizacdo do trabalho, uma adequada resposta as necessidades impostas pela
lei, pelas orientacGes estratégicas superiormente fixadas e pelas decisdes organicamente
tomadas. E em funcdo dessa avaliacdo e como resultado dela que o 6rgdo ou servico
verifica se se encontram em fungdes trabalhadores em namero suficiente, insuficiente ou
excessivo, tal como se refere no n.° 1 do artigo 6.° da LVCR. Este exercicio, naturalmente,
pressupde que apenas sejam contabilizados os trabalhadores em exercicio efetivo de
fungdes nesse 6rgao ou servigo.” (FAQ's - LVCR - Mapas de Pessoal, Diregdo Geral da
Administracdo e Emprego Publico).

O mapa de pessoal pode prever ainda postos de trabalho de trabalhadores com
vinculo ao Municipio mas que se encontram a exercer outros cargos, como comissdes de

servico, cargos de confianca politica, etc.
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No entanto, “no momento em que um trabalhador regressa ao seu servigo de origem
(j& apds a aprovacdo do mapa de pessoal) dois cenérios se podem colocar:

a) Se existir um posto de trabalho ndo ocupado cuja caracterizacdo de competéncias
se adeque a sua carreira, categoria e, quando imprescindivel, &rea de formagdo académica,
o trabalhador devera ocupa-lo;

b) Nédo existindo um tal posto de trabalho, deverd ser garantida verba para o
pagamento da remuneracao do trabalhador, ou através de um pedido de reforco orcamental
ou, eventualmente e se tal for legalmente possivel, através de um pedido de transferéncia
orgamental. A disponibilidade financeira que se garante por essa via, uma vez autorizada,
disponibiliza um posto de trabalho. A viabilidade Gltima da sua manutencdo tem a sede
adequada de avaliacdo no momento em que for apresentado o mapa de pessoal juntamente
com a proposta de orgcamento para o inicio do ano. Se porventura for excessivo 0 nimero
de trabalhadores, havera lugar a um procedimento de racionalizacdo de efetivos, como se
sustentou. Caso contrario, o posto de trabalho constard do mapa de pessoal em plena
conformidade com o artigo 5.° da LVCR.” (FAQ's - LVCR - Mapas de Pessoal, Dire¢ao
Geral da Administracdo e Emprego Publico)

O mapa de pessoal € um documento previsional que contempla os postos de
trabalho a recrutar, sendo um documento preponderante na autorizacdo da Camara
Municipal e da Assembleia Municipal de abertura de procedimento concursal, sem a
previsdo do mapa de pessoal ndo é permitida a abertura de nenhum procedimento.

O mapa de pessoal deve caracterizar cada posto de trabalho, servindo assim, como
um documento importantissimo para uma Gestdo de Recursos Humanos criteriosa. O mapa
de pessoal €, obrigatoriamente, tornado publico devendo ser publicitado quer em lugar
visivel no servico, quer na pagina eletrénica do Municipio, assim devendo permanecer nos
termos do n° 3 do artigo 3° da Lei n° 12-A/2008, de 27 de fevereiro que “Estabelece os
Regimes de Vinculacéo, de Carreiras e de Remuneracgdes dos Trabalhadores que exercem

Fungoes Publicas”.
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4.1.3.1. Anélise ao Mapa de Pessoal

O Gréfico 4 constante no Anexo Il do presente relatério constitui uma das
informacdes essenciais para a posterior realizacdo do mapa de pessoal. Este gréfico foi
construido com base na informacgdo dos mapas de pessoal do Municipio de Ovar referente
aos anos de 2010 a 2013.

Gréfico 4

O gréfico ilustra a Evolucao do Total de Trabalhadores Efetivos nos anos de 2010 a
2013.

Apesar de este grafico apresentar apenas o total de cada ano, sabemos que, um
aumento de trabalhadores de 2010 para 2011 de 449 para 454 significa um numero
superior de entradas em relagcéo as saidas. Sendo o contrario também aplicavel. De referir
contudo, que este aumento de trabalhadores se ficou a dever a Desmunicipalizacdo dos
Servigos Municipalizados de Aguas e Saneamento e & consequente transferéncia dos seus
trabalhadores para o Mapa de Pessoal da Camara Municipal de Ovar.

A partir de 2011 houve sempre um decréscimo de trabalhadores dos 454
trabalhadores registados em 2011 para os 376 em 2012, e a previsdo para 0s 362
trabalhadores no ano corrente.

Em relagao as Carreiras verificamos uma estabilidade na “carreira de Dirigentes
Intermédios” de 2010 para 2011, com 13 “Dirigentes Intermédios” em cada ano, ja em
2012 e 2013 houve uma diminuicdo dos tais 13, para os 11 (2012), e posteriormente para a
previsdo de 9 (2013). Na “carreira de Técnicos Superiores” registou-se sempre aumento,
sendo o maior de 2010 para 2011, de 46 para 54. No ano de 2012 aumentaram para 59 e no
ano vigente para 60. A “carreira de Assistentes Técnicos” registou sempre um decréscimo
tal como a “carreira de Assistentes Operacionais”. Na “carreira de Assistentes Técnicos”
em 2010 havia 101 trabalhadores, em 2011 eram 98, em 2012 passaram a 93 e no ano de

2013, prevé-se uma descida para os 91 trabalhadores.
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Ja a “carreira de Assistentes Operacionais” tinha em 2010, 272 trabalhadores, em

2011 menos 1 que em 2010, e a maior descida foi em 2012 com 196. No ano atual prevé-se

a existéncia de 184 trabalhadores. Por fim, a “carreira de Informaticos, Fiscais e Outros”

apresentou nos 4 anos, nimeros sempre muito equilibrados entre 0s 5 e 0s 7 trabalhadores.

Grafico 4- Grafico 4: Evolucdo do total de trabalhadores efetivos
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4.1.4. Balancgo Social

Por Gltimo temos o Balango Social Anual com a descri¢do dos diferentes gréaficos
Municipais.

O Balan¢o Social da Camara Municipal de Ovar € o nome dado a edicdo de um
conjunto de informacGes e de indicadores das acOes realizadas num determinado periodo
de tempo, no cumprimento das metas e objetivos tragados, tendo em vista demonstrar a
realidade do Organismo em matéria de Recursos Humanos.

Mas esta é uma visdo redutora, tendo em conta a importancia que um Balanco
Social tem como instrumento de gestdo. De facto, ndo basta o Balanco Social mensurar
factos passados; ele deve permitir ajudar a perceber a relacdo entre o Organismo e a
politica socioeconomica prosseguida atraves das interdependéncias dos fendmenos
observados, avaliar o desempenho e desenvolvimento dos Recursos Humanos através de
um conjunto de instrumentos e indicadores financeiros, humanos e sociais e, daqui,
contribuir para orientar a tomada de decisoes.

Para que tais objetivos sejam alcancados, € imprescindivel que o Balanco Social,
como instrumento de gestdo e transparéncia, seja uma demonstracdo real dos factos
acontecidos com indicadores claros e objetivos e através de informacdo qualitativa e
quantitativa.

Em resumo, o Balango Social é um instrumento privilegiado de gestdo de Recursos
Humanos, fundamental para permitir que sejam tracadas as melhores estratégias, tendo em

vista a ado¢do de um servico de exceléncia.
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4.1.4.1. Anélise ao Balanco Social

O Balan¢o Social apresentado tem 47 Gréficos, (do Grafico 5 ao 52), sendo que
apenas serdo analisados e apresentados aqueles que, no meu entender, tém maior
importancia para se perceber a dimensdo da “Reestruturagdo Interna e Organizacdo dos
Servigos Municipais”. O Balang¢o Social diz respeito aos anos de 2010 a 2012.

Nota: A numeracdo interna dos gréaficos, isto é, a que aparece na descri¢cdo dos
mesmos diz respeito a numeracdo efetuada para o balanco social. Dai que seja diferente da
numeracao do indice de gréficos.

Todos os gréficos foram construidos com base nos quadros que a Cémara
Municipal de Ovar elabora e envia todos os anos através da plataforma SIIAL (Sistema
Integrado de Informacdo das Autarquias Locais) para a DGAL (Direcdo Geral da
Administragdo Local). Estes dizem respeito aos anos de 2010, 2011 e 2012.

Graficos 15, 16, 17

Estes gréaficos analisam o ‘“Nivel de Escolaridade dos diferentes trabalhadores
segundo as Carreiras Profissionais” que ocupam no Municipio.

Em 2010 podemos constatar que a Carreira de “Assistente Operacional” encontra um
“Nivel de Escolaridade” entre o “4° ¢ 0 9° ano” na grande parte, perfazendo um Total de
221 trabalhadores divididos em 133 com o “4° ano”, 49 com o “6° ano” e¢ 39 com o “9°
ano”. S6 estes “Niveis de Escolaridade” representam quase 50% do nivel de qualificacdo
dos trabalhadores do Municipio. Temos também com o “12° ano” um Total de 39
“Assistentes Operacionais”. Em relacdo ao sexo, o Masculino ¢ o dominante nesta Carreira
registando 104 Homens contra 29 Mulheres com o “4° ano”, 33 homens e 16 mulheres com
0 “6° ano”, 27 Homens e 12 Mulheres com o “9° ano” e 15 Homens e 24 Mulheres com o
“12° ano” (este ¢ o Unico nivel que apresenta mais Mulheres que Homens em termos de

escolaridade).
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A categoria de “Assistente Técnico” regista um “Nivel de Escolaridade” entre o “9°
ano” e o “12° ano”, verificando-se ainda alguns Licenciados (1 Homem e 4 Mulheres). O
“12° ano” ¢ o “Nivel de Escolaridade” que regista mais “Assistentes Técnicos” (63
trabalhadores), seguindo-se o “11° ano” com 17 trabalhadores ¢ o “9° ano” com 10
“Assistentes Técnicos”. Em relagdo ao “Género” o Feminino domina em todos os niveis
registados menos no “9° ano”.

Em 2011 a situagdo de “Escolaridade” das Carreiras dominantes ndo alterou muito
apesar de como é sabido ter havido uma significativa reducdo de trabalhadores. A Carreira
de “Assistente Operacional” continua a registar um “Nivel de Escolaridade” entre o “4°
ano e o 9° ano” além de alguns (17 assistentes) terem o “12° ano de escolaridade”. Estes
quatro niveis de escolaridade (4° ano, 6° ano, 9° ano e 12° ano) registam precisamente 50%
da qualificagdo dos trabalhadores do Municipio. O “4° ano” no entanto, ¢ 0 que regista
mais “Assistentes Operacionais” com 117 trabalhadores. A Carreira de “Assistente
Técnico” continua a situar o seu “nivel de qualificacdo” entre o “9° ano” e o “12° ano” com
maior predominancia no “12° ano” de Escolaridade contabilizando 60 trabalhadores.

Por ultimo no ano de 2012 a distribuicdo do “Nivel de Escolaridade” nas duas
Carreiras dominantes (“Assistentes Operacionais” e “Assistentes Técnicos”) continuaram
nos mesmos niveis que 0s dois anos anteriores.

As Carreiras de “Dirigente Intermédio” e “Técnico Superior” tém um “Nivel de
Escolaridade” igual ou superior a Licenciatura. No entanto podemos verificar que em

2010, 2011 e 2012 houve alguns “Assistentes Técnicos” com a Licenciatura.
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Grafico 5-Gréafico 15: Trabalhadores por cargo/carreira segundo nivel de escolaridade
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Gréfico 6- Gréfico 16: Trabalhadores por cargo/carreira segundo nivel de escolaridade e género
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Grafico 7- Gréfico 17: Trabalhadores por cargo/carreira segundo nivel de escolaridade e género
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Gréfico 22, 23, 24

Os 3 graficos apresentados ilustram as “Saidas nas Diferentes Carreiras dos
Trabalhadores do Municipio segundo o Motivo”.

No ano de 2010 foi a Carreira de “Assistentes Operacionais” que registou maior
numero de “saidas” num Total de 6 (2 por caducidade; 2 por morte; 1 por resolucdo,
dendncia ou exoneracdo por iniciativa do trabalhador e 1 por reforma/ aposentacdo).
Temos de seguida os “Assistentes Técnicos” com 3 “saidas™ (2 por reforma/aposentagao e
1 por morte). Depois temos a Carreira de “Dirigentes Intermédios”, “Técnicos Superiores”
e “Outros” com 1 “saida” cada um.

Em 2011 ¢ novamente a “Carreira Operacional” a que tem maior nimero de
“saidas” 85 (61 por caducidade; 17 outras situacdes; 4 por reforma/aposentagdo e 3 por
morte). De seguida temos 0s “Assistentes Técnicos” com um Total de 16 “saidas” (12 por
caducidade; resolucdo, dendincia ou exoneragdo por iniciativa do trabalhador e 2 por
reforma/aposentacao). Na Carreira de “Técnico Superior” registaram-se 8 “saidas” sendo 7
por “reforma/aposentacao”.

O ano de 2012 apresenta novamente a Carreira de “Assistente Operacional” com
maior nimero de “saidas” 18, (11 por “reforma/aposentagdo”, 4 por “caducidade” e 1 por
“morte”). Ja em segundo lugar temos desta vez os “Dirigentes Intermédios” com 5 “saidas”

em “Outros”.
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Grafico 8- Grafico 22; Contagem das saidas de trabalhadores por cargo/carreira segundo o motivo de saida
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Grafico 9-Gréafico 23: Contagem das saidas de trabalhadores por cargo/carreira segundo o motivo de saida
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Grafico 10-Grafico 24: Contagem das saidas de trabalhadores por cargo/carreira segundo o motivo de saida
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Gréafico 25

Analisando o grafico relativo as “saidas dos trabalhadores” do Municipio nos ultimos
3 anos podemos verificar que o ano com maiores “saidas” foi o de 2011 com 113 “saidas”
seguido de 2012 com 31 e por ultimo 2010 com 12. Relativamente ao “motivo da saida”
temos com maior incidéncia “a caducidade” com 73 “saidas” em 2011, “outras situagdes”
com 19 “saidas” e 13 “saidas” por “reforma/aposentagdo” também no mesmo ano. No ano
2012 a “reforma/aposentacdo” foi a que registou maiores ‘“‘saidas” com 11, seguido da
“caducidade” com 9 e “outras situacdes” com 8. Em 2010 o maior “motivo de saida” volta
a ser a “reforma/ aposentacdo” com 4 “saidas” mas logo de seguida temos “a morte” como

segundo principal “motivo de saida” com 3 ocorréncias.

Gréfico 11-Grafico 25:Total de saidas nos ultimos 3 anos
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Gréafico 27

No ano de 2011 e 2012 ndo hd qualquer registo de “mudangas de situagdo dos
trabalhadores do Municipio”. Ja em 2010 segundo se observa no grafico existem diferentes
“mudancas de situacdo dos trabalhadores”, havendo um Total de 346 “mudangas” (215
Homens e 131 Mulheres). Em relagdo as diferentes Carreiras € o “motivo da mudanga”,
temos como principal motivo “a alteracdo do posicionamento remuneratdrio por opgao
gestionaria como regra” com 330 “mudancas” do Total das 346 que perfaz uma
percentagem de 95% das “mudancas”.

A Carreira com mais “mudangas” ¢ a de “Assistente Operacional” com 203
“mudancgas” (153 Homens e 50 Mulheres), seguida da Carreira de “Assistente Técnico”
com 82 “mudancas” (33 Homens e 49 Mulheres). Também com algum peso aparecem as
“mudangas” nos “Técnicos Superiores” com um Total de 32 “mudangas” (14 Homens e 18
Mulheres). Tanto os “Assistentes Técnicos” como os “Técnicos Superiores” t€ém um maior
niamero de mudancgas do “género feminino”. Podemos também ver algumas “mudangas por
procedimento concursal” nos casos de “Técnicos Superiores” e ‘“Assistentes

Operacionais”.

Gréfico 12-Grafico 27: Mudangas de situacdo dos trabalhadores por cargo/carreira segundo o motivo e
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Gréfico 33

Gréfico com “os encargos com o pessoal durante o0 ano 2010, 2011 e 2012 segundo
o tipo de encargo”. Da andlise do mesmo podemos aferir que “os encargos totais com o
pessoal” diminuiram ao longo dos 3 anos, averbando um Total em 2010 de 6102091.96€,
em 2011 de 5151028.36€ ¢ em 2012 de 4897020.73€. Ilustrando bem a diminuigdo
efetuada nos Gltimos anos. O maior peso com os encargos com pessoal durante o ano vai
para a “remuneracdo base” com 4360730.37€ em 2012, correspondendo a uma
percentagem de quase 90% do Total dos encargos com o pessoal anual. Nos encargos com
pessoal anual em segundo lugar encontram-se as rdbricas “prestagdes sociais e
suplementos remuneratorios”, além de s6 em 2012 ter havido registo da rubrica “outros

encargos com pessoal”.

Grafico 13-Grafico 33: Encargos com o pessoal durante o ano
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Gréfico 35

O gréfico expde “o valor em euros das prestagdes sociais” ao longo dos trés anos
(2010, 2011 e 2012) destaca a descida de 2010 para 2011 dos “totais de prestacdes sociais”
de 556891.84€ para 428630.13€ e a ligeira subida de 2011 para 2012 para os 488615.74€.
Quanto aos “tipos de prestagdes sociais” € o “subsidio de refei¢do” que tem maior peso NOS
3 anos, registando em 2010, 443788.73€ e em 2012, 329814.80€. Este montante
corresponde em 2012 a uma percentagem de 68% do “Total das prestacdes sociais”. De
referir que nos 3 anos nao houve “prestagdes sociais nos subsidios de educacdo especial,
subsidio mensal vitalicio, subsidio de funeral, subsidio por morte e beneficios sociais”. A

acrescentar a este facto temos que em 2010 nao houve “outras prestacdes sociais”.

Grafico 14-Grafico 35:PrestacGes Sociais
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Gréfico 39

O grafico apresenta “as atividades de medicina no trabalho e os respetivos gastos”
com a mesma. Em termos de custos temos de 2010 a 2011 uma descida dos 41175.00€
para os 10495.81€, ao contrario do que acontece de 2011 para 2012 que regista uma ligeira
subida para os 17826.04€.

Quanto a “atividade de medicina no trabalho” temos em 2011 ¢ 2012 os “exames
médicos efetuados” com 363 e 127 “exames” respetivamente. Nos “exames de admissao,
nos exames periodicos e nos exames ocasionais e complementares” existe desde 2010 a
2012, verificando-se de 2011 para 2012 sempre uma descida, ao contréario de 2010 para
2011 em que os “exames periddicos” registaram uma subida de 145 para 288 exames. No
que diz respeito aos “exames de cessagao de fungdes” ndo existe qualquer registo, ja “as

visitas ao posto de trabalho” s6 houve 5 em 2011.

Grafico 15-Grafico 39: Atividades de medicina no trabalho e respetivos encargos
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Gréafico 40

O grafico analisa as “intervengdes das comissdes de seguranga e saude no trabalho”
ao longo dos ultimos 3 anos (2010, 2011 e 2012). Existe do que podemos ver uma clara
descida de 2010 a 2011 no Total das “intervencdes das comissdes”, ja de 2011 para 2012
houve um ligeiro aumento. Assim em 2010 houve 24 “intervenc¢des das comissdes” todas,
“visitas aos locais de trabalho”. Em 2011 houve 9 “intervencdes das comissdes” (1 através
de “reunides da comissdo”, 3 como “visitas aos locais de trabalho” e 5 por “outras”). Em
2012 houve entdo o ligeiro aumento para 11 “intervengdes” (10 delas como “visitas aos

locais de trabalho™ e 1 por “reunides da comissio”).

Grafico 16-Grafico 40: Intervencdes das comissdes de Seguranca e Saude no trabalho
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Gréfico 41

O grafico ilustra a “contagem das a¢des de formacao e sensibilizacdo em matéria de

seguranga e saude no trabalho”. Temos o numero de ac¢des realizadas ao longo dos anos de

2010 a 2012 e o n° de trabalhadores abrangidos por essas agdes. Em 2011 ndo houve

qualquer acdo desenvolvida nem trabalhador abrangido. Em 2010 houve 10 “agdes

realizadas” mas nenhum trabalhador abrangido. Em 2012 houve 1 “ag@0” que incluiu 118

trabalhadores do Municipio.

Grafico 17-Grafico 41: Contagem da acdes de formacéo e sensibilizacdo sobre Seguranca e Salde no

trabalho
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Gréfico 42

Perante o grafico com “os custos em prevencdo de acidentes e doencas

profissionais” podemos afirmar que de 2010 a 2011 houve uma clara diminui¢do nos

“encargos de estrutura de medicina e seguranga no trabalho” de 21884.62€ para

16407.38€. De 2011 para 2012 registou-se uma ligeira subida para os 17826.04€.

Relativamente aos “custos com equipamentos de protecdo” houve um grande investimento

em 2012 no valor de 32188.83€ em comparagdo com 2010 (5759.46€) e com 2011

(239.85€).

Quanto aos “custos com formagdo em prevencgado de riscos” € “outros custos com a

prevencao de acidentes e doengas profissionais” s6 houve em 2011 o valor de 1.62€

relativo a “formagdo em prevengdo de riscos”.

Grafico 18-Gréafico 42: Custos com a prevencéo de acidentes e doengas profissionais
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Gréafico 44

O gréfico apresenta o “niimero de participantes nas acdes de formagao (internas ou
externas) ”’ de 2010 a 2012 consoante a Carreira.

De 2010 a 2011 houve uma diminui¢cdo do “numero de participantes em agdes de
formagao” dos 336 para 82 participantes, ja de 2011 para 2012 houve um aumento dos tais
82 para o0s 199 participantes. Relativamente as formagdes serem internas ou externas s6 em
2010 é que houve internas e externas, nos outros anos foram s externas.

No ano de 2010 a Carreira com mais participantes em formacbes foi a de
“Assistentes Técnicos” com 131 participantes (104 “formacdo externa” e 27 “internas”),
seguidamente temos os “Assistentes Operacionais” com 118 participantes (116 “formacao
externa” e 2 “internas”).

Em 2011 houve 82 participacdes em formagao, sendo que as Carreiras dominantes
foram as de “Técnico Superior” e “Assistente Técnico” com 31 participantes, seguido dos
“Dirigentes Intermédios” com 11.

O ano de 2012, como referido anteriormente, registou um acréscimo de
“participantes em formacgdo” (199), sendo a Carreira dominante a de ‘“Assistente
Operacional” com 66 participacdes, seguida dos “Assistentes Técnicos” e “Técnic0S
Superiores” com 57 participantes.

Nota para a classe dos “Informaticos” e “Outros” que tiveram pouco peso nos

altimos 2 anos quanto ao nimero de participantes.

Grafico 19- Gréfico 44: Participantes em ac¢des de formagao profissional por cargo/carreira
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Gréafico 46

“As despesas anuais com formacao profissional” estdo incluidas neste grafico de
2010 a 2012.

No ano de 2010 temos um gasto de 7383.30€ em “formac@o interna” muito superior
aos outros 2 anos que ndo registaram qualquer gasto em termos de “formagao interna”.
No ano de 2011 os gastos descem para 3231.23€ em “formacao externa”, deixando

de haver gastos de formacéo interna, tal como em 2010 ndo havia gastos com “formagéo
externa”.

Por fim em 2012 temos um gasto um pouco superior de 3874.66€ também com
“formacao externa”.

Grafico 20-Gréafico 46: Despesas Anuais com Formag&o Profissional
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Gréfico 48

“Os tipos de processos e nimero de processos relativos a disciplina dos
Trabalhadores do Municipio” estdo patentes neste grafico ¢ podemos constatar que em
2010, 2011 e 2012 nao houve nos “processos” decididos nenhuma “multa, despedimento
por facto imputavel ao trabalhador ou cessagdo da comissdo de servigo”, além da
“repreensdo escrita e da suspensdo” sé se ter verificado no ano de 2012 com 1 “repreensao
escrita” e 3 “suspensoes’.

Em 2010 houve 3 “processos instaurados” durante o ano, tal como em 2011 e 3
“processos arquivados”. Também se registaram 2 “processos transitados do ano anterior” e
1 “processo transitado para o ano seguinte” tal como em 2011. J4 em 2011 “ndo houve
processos transitados do ano anterior” mas ha a registar os 2 “processos arquivados”.

O ano de 2012 ¢ o que regista maior numero de “processos transitados do ano
anterior” (2), assim como “processos instaurados durante o ano” (11), “processos

transitados do ano seguinte” (3) e “processos arquivados” (6).

Gréfico 21- Grafico 48: Disciplina
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Gréafico 51

O grafico apresenta o “N° de Cargos Previstos em Regulamento Municipal e o N° de
Cargos Providos em 31 de dezembro” de 2011 e 2012 consoante os “Tipos de Dirigente”.
No grafico podemos observar que em 2011 existem 3 “Cargos Previstos em Regulamento
Municipal” para “Diretor de Departamento Municipal/Diretor Delegado” e 13 para “Chefe
de Divisao Municipal”, sendo que desses 3 cargos apenas 1 foi provido e dos outros 13
apenas 10 foram preenchidos, fazendo do “Total de Cargos Previstos em Regulamento
Municipal” (16) uma “Ocupagao” de 11 desses 16 cargos.

Ja em 2012 os “Cargos Previstos em Regulamento Municipal” desceram de 3 para 1,
sendo que no “Diretor de Departamento Municipal/Diretor Delegado e no Chefe de
Divisdao Municipal” ndo se previu qualquer cargo. Quanto a “ocupacdo desses cargos
previstos”, o de “Diretor de Departamento Municipal/Diretor Delegado” nao foi ocupado,
mas houve 8 cargos que apesar de “ndo estarem previstos em Regulamento Municipal”
foram ocupados na Categoria de “Chefe de Divisdo”, fazendo um Total de 1 “cargo
previsto” e 8 “fornecidos”.

Nas outras modalidades de “Dirigente” nao houve qualquer previsao nem ocupagao

quer em 2011 quer em 2012.

Gréfico 22- Grafico 51: N° de Cargos Dirigentes e equiparado
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Gréafico 52

O gréfico de Tipo Circular analisa em termos ‘“Percentuais o Peso de cada
Gabinete, Departamento, Divisdo e Servico na Estrutura Organica do Municipio de Ovar”.
Dos dados disponiveis podemos afirmar que ¢ a “Divisdo de Ambiente” a que tem maior
namero de trabalhadores logo, a que apresenta um peso percentual maior 22,37%, seguido
da “Divisdo de Projetos, Obras Municipais ¢ Conserva¢do” com 21,56%, também com
grande significado temos a “Divisdo de Cultura, Desporto e Juventude” com 14.56%. Se
agruparmos o “Departamento Administrativo, Juridico e Financeiro” com a “Divisdo
Financeira” e a “Divisdo dos Recursos Humanos” que estdo hierarquicamente ligadas ao
“Departamento” temos um peso de 16,44% do global de trabalhadores do Municipio.

Por fim temos com pouco mais de 1% os diferentes Gabinetes (Presidéncia,
Comunicacdo, Candidaturas, Auditoria e Qualidade e Apoio a Presidéncia) com excecéao

do “Gabinete de Apoio a Verea¢do” e do “Servigo de Veterinaria” que tém 0,81%.

Grafico 23- Grafico 52: Percentagem de cada gabinete, departamento, divisao e servico na estrutura organica
do Municipio de Ovar
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5. Analise do Trabalho Realizado

Alguns processos de Gestdo estdo ainda a ser implementados, como é o caso do
Sistema de Gestéo da Qualidade, uma ferramenta constante do SGD que pretende diminuir
0 fluxo de papel e implementar uma reengenharia de processos. Quero com isto afirmar,
que toda a conducdo do processo reformativo na CMO ainda ndo terminou, deram-se
passos importantes com vista a modernizacdo do servico publico e aproximacdo de
hierarquias de poder.

Na Divisdo dos Recursos Humanos existe uma distribuicdo de tarefas equitativa e
equilibrada, onde o Chefe de Divisdo tem o cuidado de avaliar as capacidades e formagéo
de cada trabalhador. Nada nesta Divisdo é realizado ao acaso, nada deixa de ser
supervisionado e verificado por todos. O primeiro impacto que tive foi a nocdo de que
SOmMos uma equipa, caminhamos de maos dadas para 0 mesmo sentido e 0 mesmo rumo.

Esta € a ideia implementada pela Chefia e é este o espirito que levo desta
experiéncia. O espirito de partilha, de unido, de responsabilidade, de compromisso, de
entrega ¢ de “companheirismo”. Um companheirismo respeitador e sabendo o lugar
profissional de cada um.

Das atividades realizadas e das quais destaquei quatro, o0 Manual de Acolhimento
tornou-se um documento importante para conhecer a realidade Camararia. E um
documento, como referi, informativo e para conhecimento de quem entra de novo no
Municipio. Apesar disso, 0 seu conteido tem de ser o mais claro e objetivo possivel para
evitar interpretacdes incorretas e que desvirtuem a realidade.

Das restantes 3 Atividades (SIADAP, Mapa de Pessoal e Balango Social), posso
dizer que a implementacdo do SIADAP no Municipio ndo acolhe o consenso e aprovagéo
de todos os trabalhadores da CMO.

De facto, o Sistema de Avaliacdo de Desempenho, nos moldes em que foi legislado
ndo favorece a autoestima e estimulo para a superacdo dos objetivos fixados, quer do
Organismo, quer dos Dirigentes e seus trabalhadores.

Realco que este facto, ndo se prende com a forma como esta aplicado a CMO, que
de maneira alguma é responsavel por isso, prende-se sim com o aspeto do cumprimento
das quotas impostas na Lei, da aplicagdo de avaliagdo “Relevante” para os Dirigentes e

trabalhadores.
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Estas quotas limitam a avaliagdo porque obrigam o Municipio a ndo ultrapassar um
certo nimero de avaliagdes “Relevantes”. De referir que a atribuicdo de “Relevantes”
antigamente possibilitava subidas nas Carreiras dos trabalhadores com beneficios
remuneratorios e mais dias de férias. Este era um estimulo mais que suficiente para uma
entrega maxima ao servico e ao trabalho, mas a limitacdo na atribuicdo de avaliacbes
“Relevantes” leva a competi¢ao entre trabalhadores, ndo sendo saudavel, na minha opiniéo,
para 0 bom funcionamento do Servico.

Assim sendo, em sede de SIADAP ainda hd muito a fazer e muito a melhorar, no
entanto, nem tudo é negativo, porque com o SIADAP o Municipio e, em particular os
Recursos Humanos, tém conseguido detetar as necessidades de formacdo, e com isso
realizar formacdes para as diversas areas do Municipio, com o intuito, de melhorar a
instrucdo dos seus trabalhadores.

Em relacdo ao Mapa de Pessoal e ao Balango Social, e daquilo que trabalhei, pude
reparar que sdo duas ferramentas importantissimas na Gestdo dos Recursos Humanos do
Municipio. S&o instrumentos construidos e trabalhados pela equipa dos Recursos Humanos
de forma responsavel e equilibrada, tanto que analisando sumariamente 0S mesmos,
podemos aferir um claro equilibrio nas contas Municipais e uma Gestdo rigorosa do
processo orcamental.

O Mapa de Pessoal e o Balango Social sdo essenciais para o 6rgao executivo
elaborar o orcamento municipal e tracar as linhas principais da sua politica. Além disso,
numa época de rigor e cortes orcamentais com o objetivo de equilibrio das contas pablicas,
ter entre mdos, tamanha responsabilidade financeira e social, tornam na minha perspetiva
0s Recursos Humanos, o rosto principal daquilo que se tem feito no Municipio de Ovar.
No Mapa de Pessoal nos dltimos anos tem estado presente também, o cumprimento da
reducdo de 2% no pessoal de acordo com o PAEF.

Importa salientar que, no ultimo mandato, mandato em que foram efetuadas todas
estas reformas que referi, a CMO conseguiu equilibrar as suas contas publicas, apoiar 0s
setores mais necessitados do concelho e transmitir para o exterior uma imagem de rigor,
eficécia, transparéncia e honestidade, mudando a imagem que a sociedade tem do servigo
publico prestado pelos Municipios.

Estas atividades foram assim escolhidas pelo peso que tém quando se trata de uma

“Reestruturacdo Interna e Organizacdao dos Servigos Municipais” desta natureza.
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Em suma, todo o trabalho realizado, quer por necessidades legais, quer por
necessidade de modernizacdo e evolugdo da Camara Municipal de Ovar teve o cunho
especial da Divisdo dos Recursos Humanos, que trabalhou em estreita relagdo com o 6rgao
executivo na reforma operada, dando-lhe o sentido mais préatico e justo, com o objetivo
claro de agilizar processos, reorganizar métodos de trabalho, com vista a satisfacdo de

todos os municipes do concelho.
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6. Consideracoes Finais

O relatério pretendeu ter em atengdo as atividades realizadas durante o estagio,
fazendo uma articulacdo com o tema escolhido e a reforma operada nos Servigos Internos
do Municipio.

Apoiado por uma razoavel base legislativa, que julguei pertinente incluir no
trabalho, para uma melhor percecdo daquilo que se estd a ler e a analisar. Tentei ao
maximo ser sucinto e objetivo em todos os Capitulos, podendo em algumas situacdes ndo o
ter conseguido de forma tdo explicita e direta quanto gostaria, mas julgo que a explicacao
do assunto assim o exigiu.

Apesar da legislacdo aplicada as atividades dos Recursos Humanos, na minha
opinido ser extensa e estar sempre em constante atualizacdo, ela ndo poderia estar mais
adequada ao funcionamento correto e coerente de toda a Diviséo.

O tema exposto neste relatorio “Reestruturacao Interna e Organizagao dos Servicos
Municipais” surgiu através do conselho do meu orientador de estagio, o Dr. Emanuel
Oliveira, dai achar que todo 0 meu percurso como estagiario esteve em clara sintonia com
0 Chefe de Divisédo e toda a equipa que com ele trabalha diariamente.

Foi um processo de integracdo progressivo e respeitador que acolheu o carinho e
apoio de todos os trabalhadores da Divisdo, por isso mesmo, realizar e fazer parte
interventiva de todas estas atividades, contribuiu para a minha aprendizagem e
crescimento.

Em relacdo ao relatorio em si e a tudo o que nele consta podemos aferir que o
mesmo pretendeu ser o mais conciso e explicito possivel. Tentei que o enquadramento
tedrico estivesse em consonancia com aquilo que iria ser o tema escolhido e as atividades
realizadas no estagio.

N&o se pretendeu que este relatério concentrasse muita informacao e muita analise
naquilo que é exposto no enquadramento tedrico, uma vez que, um relatorio de estagio, no
meu entender, tem de mostrar de forma explicita e objetiva o trabalho realizado durante o
estagio.

No entanto, o enquadramento teodrico foi importante para estudar a opinido de
diversos autores sobre a Administracdo Puablica, a reforma administrativa em Portugal e a

evolucdo ocorrida na area dos Recursos Humanos da Administracdo Publica.
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Esta foi a base tedrica que permitiu analisar as diferengas nos organigramas da
CMO e descrever as atividades realizadas no estagio, todas elas essenciais para a minha
aprendizagem.

Durante a leitura do relatério surgiram diversas abordagens da Administracdo
Publica, e a evolucdo temporal da administragdo, com perspetivas e enfoques muito
diversificados.

Todas as organizacGes tém objetivos e metas diferentes, além de evoluirem e
crescerem em ambientes e contextos econdmico-sociais muito diversificados. Por isso
mesmo, 0S servicos publicos prestados por instituicbes camararias vao ser
obrigatoriamente diferentes daqueles que sdo prestados por outras entidades publicas. E
por isso que ao longo deste relatério surgiram pontos de vista e de discussdo diferentes e
que nem sempre espelham aquilo que se faz num Municipio.

Espero que o relatorio espelhe de forma exata aquilo que eu vivenciei e a ideia com
que fiquei do funcionalismo publico, isto é, do funcionamento da CMO.

Em suma, a Administragdo Publica conheceu ao longo dos Gltimos anos diversos
estdgios de desenvolvimento e crescimento, dando énfases e relevancia a diferentes
perspetivas.

A reforma realizada no Municipio de Ovar acontece por necessidade de
modernizacdo dos servigos e adaptacdo dos mesmos a nova realidade, (maiores exigéncias
dos cidadaos, surgimento das novas tecnologias de informacdo e comunicacdo e adoc¢éo de
praticas empresariais ao funcionalismo publico). Por estes fatores e por imperativos legais,
0 Municipio de Ovar teve de modernizar 0S Seus Servicos e reestruturar 0S Seus
organismos. Funcionarios mais qualificados, mais cientes das necessidades de crescimento
constante e com visdo de futuro, tornaram o Municipio de Ovar numa das melhores
Céamaras a nivel nacional.

O rigor nas contas publicas e na gestdo dos Recursos Humanos permitiu a conducao
desta reestruturacdo interna de forma consciente, clara, objetivo e com um proposito e fim
especifico. Atualmente temos servicos mais proximos, mais competentes e mais
responsaveis que trabalham em estreita relacdo com o executivo.

Em suma, o relatério reflete todo o trabalho que tive durante o estagio e, saio com a
certeza, de que consegui contribuir com o meu conhecimento durante a realizacdo das

diferentes atividades descritas.
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8.3. Anexo Il (Alguma
Legislacao Aplicavel)



Lei n.° 49/2012 de 29 de agosto que ”Procede a adaptacio a administracio
local da Lei n.° 2/2004, de 15 de janeiro, alterada pelas Leis n° 51/2005, de 30 de
agosto, 64 -A/2008, de 31 de dezembro, 3 -B/2010, de 28 de abril, e 64/2011, de 22 de
dezembro, que aprova o estatuto do pessoal dirigente dos servigcos e organismos da

administracio central, regional e local do Estado”

Artigo 14° (Formacao Profissional Especifica)

“l — O exercicio de fungdes dirigentes implica o aproveitamento em cursos
especificos para alta direcdo em Administracdo Publica ou Administracdo Autérquica,
diferenciados, se necessario, em funcdo do nivel, grau e conteudo funcional dos cargos
dirigentes.

2 — Sem prejuizo da definicdo de conteddos proprios da administracdo local, a
formac&o profissional especifica inclui necessariamente as seguintes areas de competéncia:

a) Organizacéo e atividade administrativa;

b) Gestao de pessoas e lideranca;

c) Gestdo de recursos humanos, orgcamentais, materiais e tecnolégicos;

d) Informacédo e conhecimento;

e) Qualidade, inovacdo e modernizacao;

f) Internacionalizacdo e assuntos comunitarios;

g) Gestdo da mudanca.

3 — Os cursos adequados a formacgdo profissional especifica a que se refere o
presente artigo, qualquer que seja a sua designacdo e duracdo, sdo assegurados, no ambito
da administracdo local, pela Fundacdo CEFA — Fundacéo para os Estudos e Formacao
Autarquica, devendo os respetivos regulamentos e condicdes de acesso ser objeto de
portaria dos membros do Governo responsaveis pelas areas da administracdo local e da
Administracdo Publica.

4 — A formacdo profissional especifica acima referida pode ser igualmente
garantida por instituicbes de ensino superior, em termos a fixar em diploma regulamentar.

5 — Os titulares dos cargos dirigentes frequentam um dos cursos a que se refere o
n.° 1 durante os dois primeiros anos de exercicio de fungdes ou, em caso de
impossibilidade por causa que ndo lhes seja imputavel, no mais breve prazo.” (Diario da
Republica, 1.2 série — N.° 167 — 29 de agosto de 2012).



Artigo 15° (Competéncias do Pessoal Dirigente)

“l1 — Sem prejuizo do disposto no n.° 3 do artigo 4.° os titulares dos cargos de
direcdo exercem, na respetiva unidade organica, as seguintes competéncias: a) Submeter a
despacho do presidente da camara ou a deliberacdo do conselho de administracdo dos
servigos municipalizados, devidamente instruidos e informados, os assuntos que dependam
da sua resolugédo; b) Receber e fazer distribuir pelos servicos da unidade organica a
correspondéncia a eles referente; ¢) Propor ao presidente da camara municipal ou ao
conselho de administragdo dos servigos municipalizados tudo o que seja do interesse dos
orgdos referidos; d) Colaborar na elaboracdo dos instrumentos de gestdo previsional e dos
relatérios e contas; e) Estudar os problemas de que sejam encarregados pelo presidente dos
6rgéos executivos e propor as solucdes adequadas; f) Promover a execuc¢do das decisdes do
presidente e das deliberacbes dos érgdos executivos nas matérias que interessam a
respetiva unidade organica que dirige.

2 — Compete ainda aos titulares de cargos de direcdo: a) Definir os objetivos de
atuacdo da unidade organica que dirigem, tendo em conta 0s objetivos gerais estabelecidos;
b) Orientar, controlar e avaliar o desempenho e a eficiéncia dos servigos dependentes, com
vista a execucdo dos planos de atividades e a prossecucdo dos resultados obtidos e a
alcancar; c) Garantir a coordenacédo das atividades e a qualidade técnica da prestacdo dos
servicos na sua dependéncia; d) Gerir com rigor e eficiéncia 0s recursos humanos,
patrimoniais e tecnologicos afetos a sua unidade organica, otimizando os meios e adotando
medidas que permitam simplificar e acelerar procedimentos e promover a aproximagao a
sociedade e a outros servicos publicos; e) Assegurar a qualidade técnica do trabalho
produzido na sua unidade organica e garantir o cumprimento dos prazos adequados a
eficaz prestacdo do servico, tendo em conta a satisfacdo do interesse dos destinatarios; f)
Efetuar o acompanhamento profissional no local de trabalho, apoiando e motivando os
Trabalhadores e proporcionando -lhes os adequados conhecimentos e aptiddes
profissionais necessarios ao exercicio do respetivo posto de trabalho, bem como os
procedimentos mais adequados ao incremento da qualidade do servico a prestar; Q)
Divulgar junto dos Trabalhadores os documentos internos e as normas de procedimento a
adotar pelo servico, bem como debater e esclarecer as acdes a desenvolver para o
cumprimento dos objetivos do servi¢o, de forma a garantir o empenho e a assuncao de

responsabilidades por parte dos Trabalhadores;



h) Proceder de forma objetiva a avaliagdo do mérito dos Trabalhadores, em fungédo dos
resultados individuais e de grupo e & forma como cada um se empenha na prossecucao dos
objetivos e no espirito de equipa; i) Identificar as necessidades de formacao especifica dos
Trabalhadores da sua unidade organica e propor a frequéncia das agdes de formagéo
consideradas adequadas ao suprimento das referidas necessidades, sem prejuizo do direito
a autoformacdo; j) Proceder ao controlo efetivo da assiduidade, pontualidade e
cumprimento do periodo normal de trabalho por parte dos Trabalhadores da sua unidade
organica; k) Autorizar a passagem de certiddes de documentos arquivados na respetiva
unidade orgénica, exceto quando contenham matéria confidencial ou reservada, bem como
a restitui¢do de documentos aos interessados.” (Diario da Republica, 1.2 série — N.° 167 —
29 de agosto de 2012).

Estrutura Interna e Organizagdo dos Servigos Municipais (Aviso n°
26103/2010, artigo 14°) e (Despacho n°® 95/2013), artigo 11°, a Divisdo dos Recursos

Humanos compete:

“a) Conceber, propor e incrementar um sistema integrado de gestdo de recursos
humanos; b) Estudar, propor e dar execucdo as politicas municipais relativas aos recursos
humanos, desighadamente quanto a gestdo dos mecanismos disciplinares e de avaliagcdo do
desempenho; c) Estabelecer e gerir um adequado sistema de formacdo profissional; d)
Proceder a gestdo do quadro de pessoal e elaborar as propostas de alteracbes que se
mostrem adequadas; €) Elaborar e propor o plano anual de desenvolvimento dos recursos
humanos nas suas vertentes de recrutamento, promogdes, progressdes, formacdo e
manutencdo; f) Elaborar a proposta de orcamento anual dos recursos humanos, acompanhar
a respetiva execucdo e propor eventuais alteracbes, em coordenacdo com a DF; Q)
Assegurar uma atividade regular de informacdo interna relativa a gestdo de recursos
humanos; h) Elaborar, anualmente, o balanco social dos servicos municipais; i) Assegurar
os estudos, enquadramento e tarefas especificas relativas as politicas de satde ocupacional,
higiene e seguranca e acao social; j) Colaborar com a DAAS nas a¢des a promover junto
dos Trabalhadores do Municipio; k) Prestar colaboracdo aos servigos sociais dos

Trabalhadores, sempre que tal seja solicitado;



1) Estabelecer normas e procedimentos que agilizem e assegurem rigor ao processo
administrativo relativo ao pessoal; m) Estabelecer e gerir os sistemas de recrutamento, de
selecdo e de acolhimento aos Trabalhadores; n) Assegurar o expediente e as tarefas
administrativas relativas a administracdo do pessoal, designadamente quanto ao
recrutamento, selecdo, admissdo, promogdes, progressdes, contratos, mobilidade,
provimento, posse, aposentacdo, exoneracao, rescisdo, demisséo, avaliagdo do desempenho
e ao cadastro e processos individuais dos Trabalhadores; 0) Assegurar e executar as tarefas,
tramites e formalidades administrativos e processuais relativos a estagios profissionais,
programas de ocupacdo de subsidiados e carenciados ou outras formas e modalidades de
contratacdo; p) Assegurar o respeito pela legislacdo em vigor em matéria de gestdo de
recursos humanos; q) Em articulagdo com os dirigentes das unidades organicas estruturais,
obter as referéncias organizacionais necessarias a uma afetacdo dos efetivos aos postos de
trabalho e a uma dindmica gestdo das Carreiras profissionais; r) Apoiar os dirigentes e 0s
sub -sistemas sectoriais na gestdo de recursos humanos com vista a um cada vez melhor
desempenho das suas atribuicbes, num quadro de progressiva desconcentracdo de
atribuicdes e responsabilidades; s) Estudar, propor e regulamentar os horarios de trabalho,
numa perspetiva de melhoria do atendimento dos municipes; t) Organizar e manter
atualizados os processos individuais e cadastro do pessoal; u) Manter atualizado o mapa de
pessoal; v) Promover a organizacdo e alteracbes do mapa de pessoal; w) Organizar o
processo anual de avaliacdo de desempenho e todas as operacdes inerentes a0 mesmo; X)
Apoiar a instrucdo dos processos enquadraveis no estatuto disciplinar; y) Proceder
periodicamente ao levantamento das necessidades de formacgéo em estreita articulagdo com
os dirigentes dos servigos; z) Elaborar e propor planos anuais de atividades de formacéo
(interna e externa) e 0s respetivos orcamentos; aa) Manter -se informada sobre os
mecanismos centrais e outros de financiamento da formacao profissional na administracao
publica e coordenar agdes com as entidades gestoras desses programas; bb) Organizar e
acompanhar as atividades de formacdo planeadas e assegurar todos os procedimentos
administrativos e logisticos para a sua concretizacdo e controlo pedagogico e financeiro e
proceder ao averbamento da frequéncia nos processos individuais dos funcionarios; cc)
Informar da atualidade, para 0 Municipio, de propostas de frequéncia de a¢6es de formacao
externa (cursos, seminarios, conferéncias, coloquios, etc.), apresentadas pelos diversos

Servicos e promover os correspondentes procedimentos administrativos;



dd) Proceder a avaliacdo da formacgéo e resultados; ee) Elaborar o relatério anual da
formacdo; ff) Promover as participacdes e relatorios dos acidentes, doencas profissionais,
incidentes e acontecimentos perigosos, acompanhar os respetivos processos e analisar as
suas causas, propondo medidas preventivas; gg) Promover a realizacdo e instruir 0s
processos de juntas médicas em caso de acidente de servigco ou doenca profissional, sempre
que necessario; hh) Promover a elaboracdo de relatérios e estatisticas relativos a acidentes
de servico e doengas profissionais; ii) Desenvolver todas demais as tarefas que lhe forem
atribuidas por despacho superior.” (Diario da Republica, 2.2 série — N.° 240 — 14 de
Dezembro de 2010 e Diario da Republica, 2.2 série — N.° 2 — 3 de janeiro de 2013).

Lei n.° 66-B/2007 de 28 de Dezembro “Estabelece o Sistema Integrado de
Gestao e Avaliacdo do Desempenho na Administracao Publica”

Artigo 5° (Principios)

“a) Coeréncia e integracdo, alinhando a acdo dos servicos, dirigentes e
Trabalhadores na prossecucdo dos objetivos e na execucdo das politicas publicas; b)
Responsabilizacdo e desenvolvimento, reforcando o sentido de responsabilidade de
dirigentes e Trabalhadores pelos resultados dos servigos, articulando melhorias dos
sistemas organizacionais e processos de trabalho e o desenvolvimento das competéncias
dos dirigentes e dos Trabalhadores; c) Universalidade e flexibilidade, visando a aplicacédo
dos sistemas de gestdo do desempenho a todos os servicos, dirigentes e Trabalhadores, mas
prevendo a sua adaptacdo a situacGes especificas; d) Transparéncia e imparcialidade,
assegurando a utilizacdo de critérios objetivos e publicos na gestdo do desempenho dos
servicos, dirigentes e Trabalhadores, assente em indicadores de desempenho; e) Eficécia,
orientando a gestdo e a acdo dos servicos, dos dirigentes e dos Trabalhadores para a
obtencdo dos resultados previstos; f) Eficiéncia, relacionando os bens produzidos e os
servicos prestados com a melhor utilizacdo de recursos; g) Orientacdo para a qualidade nos
servicos publicos; h) Comparabilidade dos desempenhos dos servicos, através da utilizacao
de indicadores que permitam o confronto com padrdes nacionais e internacionais, sempre
que possivel; i) Publicidade dos resultados da avaliacdo dos servicos, promovendo a
visibilidade da sua atuacdo perante os utilizadores; j) Publicidade na avaliacdo dos

dirigentes e dos Trabalhadores, nos termos previstos na presente lei;



I) Participacdo dos dirigentes e dos Trabalhadores na fixacdo dos objetivos dos
servicos, na gestdo do desempenho, na melhoria dos processos de trabalho e na avaliacéo
dos servicos; m) Participacdo dos utilizadores na avaliacdo dos servigos.” (Diario da
Republica, 1.2 série — N.° 250 — 28 de Dezembro de 2007).

Artigo 6° (Objetivos)

“a) Contribuir para a melhoria da gestdo da Administracdo Publica em razdo das
necessidades dos utilizadores e alinhar a atividade dos servicos com os objetivos das
politicas publicas; b) Desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e auto -regulacdo da
Administracdo Publica; c) Identificar as necessidades de formacdo e desenvolvimento
profissional adequadas a melhoria do desempenho dos servicos, dos dirigentes e dos
Trabalhadores; d) Promover a motivacdo e o desenvolvimento das competéncias e
qualificagOes dos dirigentes e Trabalhadores, favorecendo a formacdo ao longo da vida; e)
Reconhecer e distinguir servigos, dirigentes e Trabalhadores pelo seu desempenho e pelos
resultados obtidos e estimulando o desenvolvimento de uma cultura de exceléncia e
qualidade; f) Melhorar a arquitetura de processos, gerando valor acrescentado para 0s
utilizadores, numa OGtica de tempo, custo e qualidade; g) Melhorar a prestacdo de
informacao e a transparéncia da acdo dos servi¢cos da Administracdo Publica; h) Apoiar o
processo de decisbes estratégicas através de informacdo relativa a resultados e custos,
designadamente em matéria de pertinéncia da existéncia de servigos, das suas atribuicdes,
organizagdo e atividades.” (Diario da Republica, 1.2 serie — N.° 250 — 28 de Dezembro de
2007).
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