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Resumo

Com a globalizacdo do mundo atual, tem-se discutido cada vez mais a Gestdo de
Recursos Humanos nas organizacdes, devido aos novos desafios e oportunidades de atuacao.
Dentro deste conceito, que é a GRH, devem ser definidas todas as praticas e estratégias de
atuagdo que tém como missdo atingir determinados objetivos e promover o desempenho

organizacional.

Tendo como base este conceito, o presente trabalho consiste num relatério final de
estagio, que integra o 2° ano do Mestrado em Gestao das Organizagdes, realizado no Instituto
Politécnico de Viana do Castelo, com o objetivo geral de compreender o impacto da atuacéo do

departamento de Recursos Humanos no Municipio de Melgaco.

Neste sentido, o estagio curricular foi desenvolvido no edificio da Camara Municipal de
Melgaco, nomeadamente no gabinete do Departamento dos Recursos Humanos. Este contanto
direto com o contexto laboral, permitiu uma formacado mais pratica nas diversas tarefas

desenvolvidas, num departamento tdo abrangente como € o caso dos recursos humanos.

Com vista nos objetivos estipulados para a realizagdo do estagio curricular, além da
disponibilidade de documentos internos e de toda a informacéo recolhida e analisada na
revisdo bibliografica descrita abaixo, foi desenvolvida uma entrevista ndo estruturada aos
colaboradores do Municipio, bem como criadas propostas de a¢des de responsabilidade social

com o objetivo de melhorar o espirito de equipa e a satisfagdo dos colaboradores.

Conclui-se que, de uma forma geral, o Departamento dos Recursos Humanos tem
investido muito na formacao e correcdo de acgdes, com vista a melhorar os seus resultados de
atuacdo. No entanto, no final deste relatério serdo enumeradas algumas recomendac¢des no

sentido de reforcar e melhorar todas essas a¢fes ja implementadas.
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Resumen

Con la globalizacion del mundo actual, la gestion de recursos humanos se ha debatido
cada vez mas en las organizaciones, a medida que surgen nuevos desafios y oportunidades
para el rendimiento y el crecimiento. Dentro de este concepto, que es la Gestion de Recursos
Humanos, deben definirse todas las practicas y estrategias de accidon que tienen la mision de
lograr ciertos objetivos y promover el desempefio organizacional.

En base a este concepto, el presente trabajo consiste en un informe final de practicas,
que integra el 2° afio del Master en Gestion de Organizaciones, realizado en el Instituto
Politécnico de Viana do Castelo, con el objetivo general de comprender el impacto del

desempefio del departamento de Recursos Humanos en el Municipio de Melgaco.

En este sentido, la practica curricular se realizé en el edificio del Ayuntamiento de
Melgaco, concretamente en la oficina del Departamento de Recursos Humanos. Este contacto
directo con el contexto laboral, permiti6 una formacién mas practica en las diversas tareas

desarrolladas, en un departamento tan completo como es el caso de los recursos humanos.

En vista de los objetivos estipulados para la realizacion de la practica curricular, ademas
de la disponibilidad de documentos internos y toda la informacion recopilada y analizada en la
revision bibliografica descrita a continuacion, se desarrollé una entrevista no estructurada con
los empleados de la Municipalidad, asi como propuestas de accién creadas. responsabilidad

social para mejorar el espiritu de equipo y la satisfaccién de los empleados.

Se concluye que, en general, el Departamento de Recursos Humanos ha invertido
mucho en la formacién y correccién de acciones, con el fin de mejorar sus resultados de
desempefio. Sin embargo, al final de este informe, se enumeraran algunas recomendaciones

para reforzar y mejorar todas estas acciones ya implementadas.

Palabras-Clave
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Abstract

With the globalization of the current world, Human Resources Management has been
increasingly discussed in organizations, as new challenges and opportunities for performance
and growth have arisen. Within this concept, which is the Human Resource Management, all
the practices and strategies of action that have the mission of achieving certain objectives and

promoting organizational performance must be defined.

Based on this concept, the present work consists of a final internship report, which
integrates the 2nd year of the Master's Degree in Management of Organizations, held at the
Polytechnic Institute of Viana do Castelo, with the general objective of understanding the impact

of the performance of the department of Human Resources in the Municipality of Melgaco.

In this sense, the curricular internship was carried out in the Melgago City Hall building,
namely in the Human Resources Department office. This direct contact with the work context,
allowed a more practical training in the various tasks developed, in a department as

comprehensive as is the case of human resources.

In view of the objectives stipulated for the completion of the curricular internship, in
addition to the availability of internal documents and all the information collected and analyzed
in the bibliographic review described below, an unstructured interview was developed with the
Municipality's employees, as well as, created action proposals. social responsibility in order to

improve team spirit and employee satisfaction.

It is concluded that, in general, the Human Resources Department has invested a lot in
the formation and correction of actions, in order to improve its performance results. However, at
the end of this report, some recommendations will be listed in order to reinforce and improve all

these actions already implemented.

Key words

Human Resource Management, Public Institution, SIADAP, Social Responsibility.
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Introducéo

O mundo do trabalho, com o passar dos anos, tem vindo a sofrer alteracdes, verificando-
se novos valores, conceitos e paradigmas. Na perspetiva das organizacdes publicas, as
mudancas mais evidentes, focam-se na necessidade de criar e integrar novos aspetos politicos
e técnicos, obtendo novas e melhores estratégias, atingindo os seus objetivos e prestando
servicos eficientes (Pires & Macedo, 2006). Com todas estas mudancas e com vista a adaptar-
se ao mundo atual, foram criadas novas estratégias, que por consequéncia levaram ao

desaparecimento da gestdo publica tradicional nas organizacdes publicas (Rodrigues, 2011).

No entanto, o sistema de gestdo tradicional na funcéo publica tem-se orientado por
linhas cada vez mais semelhancas com o sistema de gestdo privado, nomeadamente o New
Public Management (NPM) (Veloso, Roque & Ferreira, 2016). O sistema de gestdo é definido
de forma igual em todas as estruturas, quer publicas quer privadas, contudo, a sua

implementacéo e gestdo do processo é realizada de forma Unica (Oliveira, 2014).

E essencialmente um modelo que se preocupa com a organizacdo e operacionalizago
da Administracdo Publica e dos seus agentes através da melhoria do seu desempenho, do
aumento da sua eficiéncia, da obstru¢édo da corrupcao, da orientacdo da Administragdo Publica
para as necessidades dos cidaddos, da abertura da Administragdo Publica & sociedade, do
aumento da transparéncia e idonea, da definicdo e identificacdo de competéncias e

responsabilidades e por fim, com o evitar do desperdicio (Rodrigues & Araujo, 2005).

Para além do sistema de gestdo apresentar mudangas, o departamento dos Recursos
Humanos (RH) também se encontra em mudanc¢as. Segundo Barracho (2014), passou a atuar
segundo as estratégias e objetivos das organizagbes e ndo apenas através das areas
funcionais e tradicionais, como é o caso da selecao e recrutamento, a formacao, a avaliacdo de

desempenho, a remuneracéo e a gestdo de carreiras.

Segundo Rivero e Dabos (2017), o departamento dos Recursos Humanos, na
atualidade, tem como principal finalidade formar individuos que desenvolvam as tarefas que
Ilhes sao atribuidas, de forma eficiente e eficaz. Para responder a esta questdo os Recursos
Humanos, sdo 0s responsaveis por avaliar o desempenho dos colaboradores, de forma a
perceber quais os individuos que se diferenciam pela sua capacidade de trabalho e
contribuicdo para o bom funcionamento da organizacéo. A identificacdo destas contribuicdes
positivas vai dar origem a resultados mais positivos para a organiza¢do, bem como aumentar
as capacidades competitivas. Esta estratégia de gestdo dos recursos humanos é importante e
deve incidir na criacdo de programas de qualidade de vida no trabalho, incentivos e bem-estar,

politicas e a¢des dirigidas aos colaboradores (Rivero & Dabos, 2017).

A partir desta forma de atuagéo surge entdo um novo conceito, a Gestao Estratégica dos
Recursos Humanos (GERH), que se foca, essencialmente, nas motivacdes e no desempenho

individual dos colaboradores de acordo com os objetivos de cada um (Barracho, 2014). Desta



forma, a GERH influencia e promove a ligagdo dos varios niveis que uma organizacdo tem,
uma vez que permite o desenvolvimento de solugBes tanto micro como macro. Esta influéncia
desenvolve-se a dois niveis: através das praticas tradicionais de gestdo de pessoas (as
competéncias, 0s comportamentos e as atitudes) que contribuem para o desempenho
organizacional, e pela criacdo de eficiéncia estrutural e operacional, enquanto se ajudam as
empresas a definirem e implementarem uma estratégia de acordo com os objetivos tracados
(Barracho, 2014).

A importancia do estagio
Neste contexto, o desenvolvimento deste relatério centra-se essencialmente nos
processos de Recursos Humanos em curso, compreendendo a atuacao e percecao do impacto
deste departamento face ao funcionamento de toda a organizacdo. Uma vez que os Recursos
Humanos s@o as pessoas e as suas relacdes dentro da organizagdo (Malik, 1998), o
desenvolvimento deste relatério torna-se importante, na medida em que se debruca sobre a

forma como este departamento se relaciona com as pessoas e 0S Seus processos.

As alteracdes ocorridas nos Ultimos anos tém gerado para as organizagdes novas
dimensbes, como a flexibilidade, a adaptabilidade, a inovagéo, a autonomia e a capacidade de

trabalho, numa logica de interdependéncia (Barracho, 2014).

A nivel de interesse pessoal, a realizagcdo deste estagio € uma mais-valia para a
aquisicdo de conhecimentos, técnicas e metodologias desenvolvidas na area dos Recursos
Humanos, bem como a oportunidade de interagir com a dimensdo profissional e dar

continuidade a formacgéo académica.

Havendo o interesse de analisar mais aprofundadamente o Departamento dos Recursos
Humanos em setor publico e em formato de conclusdo do Mestrado em Gestdo das
Organizacbes — Ramo das Empresas, foi proposto um estdgio na Camara Municipal de
Melgaco (CMM).

A CMM é um o6rgéo autarquico e executivo do Concelho de Melgaco, que tem como
missdo definir e executar politicas que promovam o desenvolvimento do Concelho em
diferentes areas e ainda a defesa dos interesses e a satisfagdo das necessidades da

populacéo local.

Nesse sentido, cabe-lhe promover o desenvolvimento de areas da vida, como a saude, a
educacdo, a acao social e a habitagdo, o ambiente e o saneamento béasico, o ordenamento do
territdrio e urbanismo, os transportes e comunicagdes, 0 abastecimento publico, o desporto e a

cultura, a defesa do consumidor e a protecao civil.

O estagio teve inicio no dia 15 de outubro de 2018 e terminou a 8 de marco de 2019.
Desenvolveu-se sobre a supervisdo da professora Doutora Ana Teresa Martins Ferreira de

Oliveira, da Escola Superior de Tecnologia e Gestdo (ESTG), e com a orientacdo de estagio da



Doutora Sandra Pires, Chefe da Divisédo de Gestdo Municipal (DGM), da Camara Municipal de

Melgaco.

Estrutura do documento

O presente relatério de estagio estara constituido, primeiramente, por uma introducao,
onde se contextualizard o tema do relatério e se descreverd a importancia deste estudo.
Posteriormente, sera dividido em sete capitulos. O primeiro capitulo diz respeito ao
enquadramento tedrico, onde se pretende desenvolver uma revisao da literatura, explicando os
varios conceitos trabalhados ao longo do estagio, bem como as politicas e praticas dos
recursos humanos. No capitulo seguinte, capitulo Il, é abordado o plano de estagio que
pretende esclarecer as condicdes gerais desde a data de inicio e término, os horarios
realizados, até a alusdo das orientadoras. Serdo também descritos os objetivos estipulados
com a entidade, para a orientagdo ao longo do estigio. No capitulo Ill, é feito um
enquadramento da organizacdo, fazendo alusdo a misséo, visdo, objetivos e ao brasédo que
representa 0 municipio; serd também descrito a organizacdo dos servigos prestados pela
entidade, a sua localizagdo, o simbolo municipal; estard também exposta uma andlise
sociodemografica e socioeconémica da regido e ainda a politica de qualidade utilizada no
municipio. O quarto capitulo, ira abordar a metodologia, onde sera descrito todo o processo de
criacdo de conteudos ao longo do estégio curricular. Apos a descri¢cdo de todo o processo, sera
apresentado o capitulo V, onde serd exposta toda a informacg&o acerca da aplicacdo do sistema
de avaliacdo do desempenho (SIADAP) e as atividades elaboradas sobre o tema ao longo do
estagio. No capitulo VI, sera esclarecido todo o processo de Responsabilidade Social, bem
como as propostas apresentadas ao municipio ao longo do estagio. No ultimo capitulo, o
capitulo VII, serdo feitas as reflexdes finais acerca do trabalho realizado durante os meses de

estagio e de eventuais propostas de melhorias para a organizacao acolhedora.



Capitulo |



1. Enquadramento teérico

1.1.Organizacdes
Quando falamos em organizacdes, pensamos em diferentes setores, em distintas areas
e atividades do dia a dia, sendo que estas nos acompanham desde o nosso nascimento,

crescimento, educacdo, trabalho, relacionamentos, salude e até na morte.

Para Daft (2014), as organizag6es, sejam grandes, pequenas, publicas ou privadas, tém
caracteristicas em comum, como serem entidades sociais, serem orientadas por objetivos,
serem estruturadas e coordenadas e apresentarem ligacdo ao ambiente externo. Por outro
lado, Silva (2013) afirma que todas as organizagdes tém quatro elementos essenciais: as
pessoas, a divisao do trabalho, os limites de atuacdo e os objetivos. Ainda de acordo com o
mesmo autor, as conquistas da sociedade devem-se as organizacdes, quer sejam culturais,
econdmicas, sociais, técnicas, cientificas ou industriais ou até mesmo que correspondam a
publicas como a privadas, pois exercem influéncias sobre os comportamentos individuais,

sobre a natureza, as estruturas socioecondmicas e a cultura.

Existem varios tipos de organiza¢des que se dividem de acordo com condi¢des sociais,
politicas, cognitivas, culturais e ambientais (Souza, 2012). A nivel das condi¢8es sociais,
estas dizem respeito & estrutura e as relagbes sociais que afetam comportamentos individuais
e coletivos; as condi¢des politicas que sdo geradas por um processo de mobilizar o poder
com vista a dominacdo e a imposicao de interesses, valores ou ideias individuais, grupais ou
classistas; as condi¢des cognitivas que se traduzem pelos modelos mentais que as pessoas
exibem da sua interpretacdo, da forma de pensar e do significado que atribuem as coisas,
estas surgem também das consequéncias das estruturas sociais e das rela¢des sociais que se
criam; as condic¢des culturais, que dizem respeito aos significados compartilhados, sendo que
este é totalmente influenciavel pelas a¢gbes dos individuos inseridos nos grupos sociais; e por
fim, as condi¢cbes ambientais que se refletem pelos recursos, valores, normas, regras e
identidades que ndo sobrevivem sem aprovacgdo ou validacdo externa. No entanto, é de referir
que as organizacdes ndo sdo moldaveis, planeaveis, controldveis e racionais, apresentando
limites como a racionalidade, previsibilidade, planeamento e controlo sobre elas mesmas e
sobre os seus resultados (Souza, 2012).

Para além dos vérios tipos de organizagfes, existe também uma variedade imensa de
caracteristicas especificas de cada organizagdo. De acordo com Schultz (2016), as
organizacfes caracterizam-se de acordo com: adocdo de tecnologias, inovagfes e fluxos de
informacéo; marca e reputacao, tradicdo e historia; conflitos e disputa de poder; projetos de
vida e carreira profissional; utilizacdo de recursos diversos; equipas e técnicas de trabalho;
estrutura fisica, maquinas e processos de producao; relacdes com fornecedores, clientes e
concorrentes, regras, normas, procedimentos e politicas; pessoas e relacionamentos
reciprocos; conjunto de funcdes e de atividades; estabelecimento de metas, coordenacado e
integracdo; interacdo com o0 ambiente externo; seguranca, bem-estar e reconhecimento

pessoal; qualidade de vida e assisténcia social; emprego e crescimento econdmico; impactos



ambientais e sociais; planeamento de atividades e controlo de resultado; tal como, custos,

precos e lucros.

Dependendo das caracteristicas atribuidas a cada organizacao, o conhecimento acerca
destas poderd ser distinto. Como define Barnard (1971), uma organizacdo € um “sistema
estruturado de atividades conscientes e de duas ou mais pessoas”, sendo que esta sO existe
quando “as pessoas sao capazes de se relacionarem e criarem relagbes entre si e se
encontram dispostas a participar de forma positiva para contribuir no cumprimento de um

propoésito em comum”.

Por outro lado, Blau e Scott (1970) realcam as diferencas entres as organizacdes sociais
(familias, grupos de amigos...), as organizacdes formais (produtos ou servicos) e as

organizac6es informais (relacdes informais dentro de organizagfes formais).

Todavia, as véarias organiza¢cfes descritas acima apresentam em comum a preocupacao
com as crescentes disparidades e desigualdades sociais, que lhes tém feito repensar o seu
desenvolvimento econdémico, social e ambiental, dando origem a uma gestdo mais
responsavel. Com este aumento de responsabilidade surge a responsabilidade social nas
empresas, que se tronou numa estratégia para aumentar a sua competitividade e potencializar
0 seu desenvolvimento, trazendo reflexos positivos aos seus colaboradores e & sociedade na

qual esta inserida (Moura, Ribeiro & Monteiro, 2017).

Apés toda esta andlise acerca das organizacOes, verifica-se que ndo existe uma
definicAo concreta de organizacdo. No entanto, Souza (2012) defende que o conceito de
organizagao deve refletir a “multidimensionalidade que caracteriza e condiciona a organizacao,
mesmo que esta seja uma empresa ou uma firma”. Declara também que a “organizagédo € um

local de acéo, organizada, sendo por isso um processo social”.

1.2. Administracdo publica
Apés um breve estudo sobre as organizacdes, a proxima seccdo do relatério recaird
mais especificamente na Administracdo Publica e nas suas organiza¢fes, mais concretamente

nas Autarquias Locais.

Nessa perspetiva, € importante, antes demais, definir servico publico, que, segundo
Rodrigues (2011), surgiu em Fran¢a no século XIX e em Portugal, mais tarde no século XX,
centrando-se exclusivamente no Estado, pois era este que tinha condi¢cdes para fornecer
determinados tipos de bens e servigos a toda a populagdo. O servico publico foi aquele que
deu o0 nome, posteriormente, a administracédo publica, pois o seu propdésito refletia na prestagéo

de atividades regulares e continuas para satisfazer as necessidades da populacao.

Segundo o artigo 266.°, ponto n.°1 da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), na
atualidade “a administragdo publica visa a prossecucéo do interesse publico, no respeito pelos

direitos e interesses legalmente protegidos dos cidadaos”.



Para Rocha (2014), a administracédo publica “é uma necessidade para a estrutura e para

a racionalizacdo da atividade e da intervencéo do Estado na vida econémica e social”.

No entanto, a administracdo publica, segundo Caupers (1998), divide-se em duas, a
organica/subjetiva e a funcional/material. No ambito organico/subjetivo, a administracdo publica
carateriza-se “pelo conjunto de 6rgédos, servicos e agentes do Estado e demais organizagdes
publicas que asseguram, em nome da coletividade, a satisfacdo disciplinada, regular e
continua das necessidades coletivas de seguranga, cultura e bem-estar’. Ja a
funcional/material, “compdem-se do conjunto de acBes e operacGes desenvolvidas pelos
Orgaos, servicos e agentes do Estado e demais entidades publicas e ainda, por outras

entidades para tantas habilidades por normas de direito publico”.

No que concerne a estrutura da Administragdo Publica, a Constituicdo da Republica
Portuguesa no n.°1 do artigo 267.° explicita que esta é “estruturada de modo a evitar a
burocratizagéo, a ampliar a aproximagéo dos servigos prestados as populagfes e a assegurar
a participacdo dos interesses da sua gestdo efetiva, designadamente, por intermédio de
associagBes publicas, organizacdes de moradores e outras formas de representacdo

democratica”.

Segundo a autora Caetano (2015), a administragdo publica diferencia-se por trés grupos:
a Administracdo Direta do Estado, que corresponde aos servicos centrais e servicos
periféricos; a Administracdo Indireta do Estado, que diz respeito aos servicos personalizados,
fundos personalizados e entidades publicas empresariais; e, por fim, a Administracdo
Autonoma, que representa a administracdo regional, administragdo local e as associacdes

publicas.

Apos a analise da Administracédo Publica e o que esta aglomera, é especificado o termo
autarquias locais, que, segundo a Constituicdo da Republica Portuguesa (artigo 235.°), diz
respeito a “pessoas coletivas territoriais dotadas de 6rgdos representativos, que visam a
prossecucdo de interesses proprios das populagdes respetivas”. A nivel da sua categorizagéo,
a CRP nomeia no artigo 236.° “as freguesias, 0s municios e as regides administrativas”,
enquanto que no artigo 250.° se refere também os 6rgéos representativos dos Municipios como
sendo “Assembleia Municipal (6rgdo deliberativo) e a Camara Municipal (6rgdo executivo

colegial).

De acordo com a Lei 75/2013, artigo n.°3, as autarquias locais prosseguem segundo as
competéncias de: “consulta, planeamento, investimento, gestao, licenciamento, controlo prévio
e fiscalizagdo”. Para além do estipulado na Lei 75/2013, séo descritas na Lei 50/2018, Capitulo
Il, como novas competéncias dos 6rgdos municipais a educacdo, a agdo social, a salde, a
protecdo civil, a cultura, o patrimonio, a habitacdo, as areas portuarias-maritimas e areas
urbanas de desenvolvimento turistico e econdmico néo afetas a atividade portuaria, as praias
maritimas, fluviais e lacustres, a informacéo cadastral, a gestao florestal e areas protegidas, os

transportes e vias de comunicacéo, as estruturas de atendimento ao cidaddo, o policiamento



de proximidade, a protecdo e saude animal, a seguranca dos alimentos, a seguranca contra
incéndios, o estacionamento publico, as modalidades afins de jogos de fortuna e azar e a

delegacdo de competéncias nos é6rgdos das freguesias.

No que diz respeito as atribuicBes, os municipios, segundo o artigo 23° da Lei 75/2013,
responsabilizam-se pela promocao e salvaguarda dos interesses proprios das respetivas
populagGes, em articulagdo com as freguesias e ainda em dominios como: equipamento rural e
urbano; energia; transportes e comunicacdes; educacdo, ensino e formacdo profissional,
patriménio, cultura e ciéncia; tempos livres e desporto; saude; acdo social; habitacdo; protecao
civil; ambiente e saneamento basico; defesa do consumidor; promocao do desenvolvimento;

ordenamento do territério e urbanismo; policia municipal e finalmente, a cooperacédo externa.

Segundo Frey, Marcuzzo e Oliveira (2008), a administra¢do publica, para além de
desenvolver acdes a nivel da educagdo, salde, seguranca, transporte, cultura, habitagdo e
outros beneficios que promovam a melhoria das condicdes de vida e, mais do que isso, que
promovam a inclusdo social, tem também a obrigacdo de praticar agBes de responsabilidade

social.

Estas acdes de Responsabilidade Social (R.S.) na administragdo publica foram
simplificadas em quatro possiveis fun¢ées publicas: Obrigar, Facilitar, Colaborar e Promover. A
primeira fungdo diz respeito ao poder do setor publico em definir certos comportamentos, como
por exemplo, exigindo transparéncia na elaboragdo de relatérios de gestdo, decretando
matérias laborais com a finalidade de evitar discriminagbes sociais. As restantes funcdes
“facilitar”, “colaborar” e “promover”, o setor publico tem a facilidade de promover e incentivar
acbes e comportamentos socialmente responséaveis, como por exemplo, através de fundos
para a investigacdo, realizando campanhas de sensibilizacdo de cidadania, promovendo
consumos socialmente responsaveis, elaborando guias de boas préaticas para os sistemas de
gestdo e promovendo os valores da R.S. em todos os niveis de educacédo, entre muitas outras

iniciativas sociais (Hernandez, 2007).

A Comissao Europeia, no ponto 7.7 da sua Comunicagdo da comissdo COM (2002),
recomendou a préatica da R.S. nas politicas das Administra¢cdes Publicas, na sua gestédo do dia-
a-dia e nas relagbes dos seus colaboradores. Tendo posteriormente, decidido adotar uma
gestdo dos assuntos sociais e ambientais mais integrada e sistematica, através do sistema

EMAS, incentivando as autoridades publicas a:

o Estabelecer mais prioridades sociais e ambientais na gestéo, incluindo nos
contratos publicos;

e Publicacdo de um relatério sobre esta matéria, avaliando o seu desempenho em
termos sociais e ambientais;

e Criacdo de campanhas de sensibilizacéo dirigida a agentes da Comisséo.

Assim a responsabilidade social no sector publico constitui-se como um objetivo-fim, uma

vez que é um compromisso destas instituicdes contribuir para a melhoria da qualidade de vida
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da sociedade sob o0 seu aspeto mais amplo, envolvendo elementos que promovam

sustentabilidade (Frey, Marcuzzo & Oliveira, 2008).

No que concerne a Responsabilidade Social da Camara Municipal de Melgaco, sera
descrito no capitulo VI, deste relatério as agGes desenvolvidas, bem como, algumas sugestdes
de possiveis praticas a implementar, de acordo com o0s Objetivos do Desenvolvimento

Sustentavel (ODS) da Organizagdo das Nagdes Unidas.

1.3.Evolucéo da Administracdo Publica
Depois de uma pequena descrigdo das organizagdes publicas, mais especificamente das
autarquias locais, torna-se necessario perceber o que levou a que estas entidades fossem
geridas da forma que nds conhecemos atualmente. Para essa melhor percecéo sobre a gestédo
da Administracdo Publica, serd explorado de seguida a evolucdo da Administracdo Publica e
todo o processo de gestao até aos dias de hoje.

Segundo Rodrigues (2011), as organizacfes publicas sdo as mais influenciadas pelo
meio envolvente e que cada vez mais se apresentam em mudan¢a, com diferentes
necessidades e exigéncias. Com estes fatores, a administracédo publica € levada a implementar
um sistema de governacdo mais complexo, que procura uma nova perspetiva dos problemas e

das necessidades atuais da sociedade moderna.

Contudo, antes de expor o sistema da administragdo publica atual, € necessério
entender todo o processo que gerou mudanca e levou ao sistema de gestao publica atual, para
uma melhor percecéo foi criado o seguinte esquema que sintetiza toda a evolucdo da Nova
Gestédo Publica em Portugal.

1985 - 1995

Década 90

Século XIX 1926 Revolucdo Managerial de Qualidade na

Administracian Prihlica

Modelo Weberiano Estado Novo Administragao Publica

7 ' / r
® g @ @ @ @ @—
/ ¢ .

Século XX 1974 1995 - 1999

Estado Social Revolugéo dos Cravos Governo Socialista e da

Reforma Administrativa

Esquema 1. Evolucdo da Administracéo Publica

O Modelo Weberiano, de acordo com o autor Queiroz (2004), caracteriza-se por ser
individualista. Como defende Oliveira (1970), o modelo em questdo estabelece-se por um
quadro de funcionarios que, organizados de uma forma especifica e submetidos a normas de
conduta também especificas e determinadas, exercem as suas fun¢des sob a autoridade legal.
Este modelo, com ideais de dominagéo, pode ser distinguido em trés tipos de dominio: de

caréater racional (baseia-se na crenca da legalidade das ordenacdes e direitos instituidos); de



caracter tradicional (assenta nas tradicdes antigas e na legitimidade); e de caracter carismatico
(diz respeito a santidade, heroismo e pelo exemplo que a pessoa transmite aos outros)
(Baptista, 2017).

No que se refere ao Estado Providéncia ou Estado “Welfare” ou ainda designado por
Estado Social, este tinha como finalidade por fim aos problemas sociais, econémicos e
ambientais vividos na época (Caetano, 2015). A principal mudanca com o Estado Providéncia
foi a criagdo de uma figura profissional que simbolizava o gestor publico e agregava cada vez

mais poder e prestigio na Administracdo Publica e também perante a sociedade (Luz, 2006).

Em Portugal, ap6s uma rutura com as praticas dos modelos anteriores, ocorre a Reforma
do Estado que se deve, essencialmente, a pressao dos cidadaos sobre a eficacia dos servicos
prestados pelo préprio Estado (Baptista, 2017). Esta por sua vez, divide-se em quatro fases: a
primeira, que diz respeito a Reforma Administrativa do “Estado Novo” (1933-1974), ou mais
conhecido pelo “Estado Salazarista”; a segunda fase, que consiste na Revolucao de 25 de Abril
de 1974 (1974-1985), onde se verificou instabilidade governamental proveniente dos varios
governos constitucionais; como terceira fase, da-se a Revolu¢cdo Managerial da Administracédo
Publica Portuguesa (1985-1995) e que se foca principalmente na criagdo do Secretariado para
a Modernizacdo Administrativa (SMA), com o objetivo de promover a inovacdo e a
moderniza¢do dos servigos publicos e a avaliacdo das medidas implementadas; por fim, a
quarta fase da Reforma Administrativa, que trata do Governo Socialista e da Reforma

Administrativa (1995-1999), através de politicas de “reinventing government” (Rocha, 2014).

J& na década de noventa surge a Qualidade na Administragdo Publica, que pretende
combater as necessidades dos cidaddos e reduzir o desperdicio, bem como a uma maior
produtividade. Com esse intuito € aprovado, em 1992, o 1.° Programa Integrado de Formacao
Profissional para a Modernizagdo da Administracdo Publica (PROFAP) (Baptista, 2017).
Posteriormente, surge a Carta da Qualidade em Servigos Publicos para melhorar os servigos, e
ainda no mesmo ano, emerge a Carta Deontoldgica do Servico Publico, que consistia na
sintese dos comportamentos esperados dos colaboradores publicos no seu dia a dia de
trabalho (Baptista, 2017).

De seguida, a Carta Deontoldgica é revogada e substituida pela “Carta de Etica — Dez
Principios Eticos da Administracdo Publica”. Os dez principios definidos foram: 1. O Principio
do Servigo Publico (prossupdem que os colaboradores se encontrem ao servico exclusivo da
comunidade e dos cidadaos); 2. O Principio da Legalidade (prevé que os colaboradores atuem
consoante os principios constitucionais e de acordo com a lei e o direito); 3. O Principio da
Justica e da Imparcialidade (menciona que todos os colaboradores devem tratar todos os
cidaddos de forma justa e imparcial); 4. O Principio da Igualdade (que determina que os
colaboradores ndo beneficiem ou prejudiguem qualquer cidadédo); 5. O Principio da
Proporcionalidade (os colaboradores apenas pede aos cidaddos o essencial); 6. O Principio da
Colaboragéo e da Boa-Fé (pressupdem que os colaboradores colaborem com os cidadaos com

interesse de resolver a situacdo); 7. O Principio da Informacdo e da Qualidade (os
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colaboradores prestem um atendimento claro, simples, cortés e rapido); 8. O Principio da
Lealdade (corresponde aos colaboradores que trabalham de forma leal, solidaria e
cooperante); 9. O Principio da Integridade (assume que os colaboradores ajam pelos critérios
de honestidade pessoal e integridade de caracter); 10. O Principio da Competéncia e
Responsabilidade (assume que os colaboradores atuem de forma responsavel e competente,

dedicada e critica, empenhando-se na valorizacao profissional) (Baptista, 2017).

Por fim, entre 2003-2006, surgem as Grandes Opc¢des do Plano (GOP), regidas pela Lei
n°32-A/2002, de 30 de dezembro, e o saneamento das Financas Publicas através do Plano de
Estabilidade e Crescimento (PEC) (Baptista, 2017), que se traduzem em estratégias de

melhorias dos servicos disponibilizados pela funcéo publica.

1.3.1. Nova Gestdo Publica (New Public Management)

Apés uma breve andlise da evolugdo da Administragdo Publica, é fundamental estudar a
Nova Gestdo Publica, sendo este o0 modelo de destaque na grande evolucdo da Administracéo

Puablica Portuguesa.

O surgimento deste modelo da Administracdo Publica, deve-se a vérios fatores como: a
revolucdo do conhecimento, a revolucdo tecnolégica e da comunicacdo, o aumento da
concorréncia nacional e internacional no fornecimento de bens e servigos, as aspiracdes do
povo em relacdo & administracdo que aumentaram, os recursos financeiros que reduziram
tendo que pensar numa nova forma de utiliza-los e 0 aumento da dimens&o internacional
(globalizacéo, preensdo da OMC e aparecimento das multinacionais), surge a Nova Gestéo
Publica (NGP) (Caetano, 2015).

Para além destes, Pereira (2008) menciona também como fatores impulsionadores da
NGP: a eficiéncia, a eficacia, a efetividade, a legitimidade democratica, o impacto das
tecnologias na administracdo e ainda os avancos em diversas teorias, tanto a nivel

organizacional, como na ciéncia politica e na economia.

Para Baptista (2017), a NGP tem origem nas ideias do New Right, que consiste hum
modelo implementado em paises como Nova Zelandia, Holanda, Suécia, Reino Unido, EUA e
Canada. Este destacava-se pela forma liberal com que agia, centrando-se na eficiéncia e

capacidade de mercado para apoiar a tomada de decisdo e as escolhas individuais.

Assim, e como definicdo de New Public Management (Nova Gestdo Publica), Caetano
(2015) afirma que esta corresponde a uma forma de gerir a importancia da gestdao e da

engenharia de produgédo na prestagéo de servigos publicos ligados a economia.

Por outro lado, Secchi (2009) defende que a Nova Gestao Publica “¢ um modelo
normativo pos-burocratico para a estruturacdo e a gestdo da administracdo publica baseado

em valores de eficiéncia, eficacia e competitividade”.
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Iniciando o estudo da Nova Gestédo Publica, torna-se importante distinguir desde ja os
termos New Public Administration (Nova Administracdo Publica) e New Public Management
(Nova Gestao Publica). A primeira denominacéo, segundo Halpern (2001), surgiu na academia
dos Estados Unidos da América na década de 60, com a finalidade de relacionar a agenda
radical igualitaria com a administracao publica académica, tendo sempre em vista as contas
publicas, o0 modelo de valores e processos de servicos publicos e também da administracédo
publica convencional lenta. J& no que se refere a Nova Gestdo Publica, esta consiste huma
nova gestao que pretende aumentar a qualidade e eficiéncia, centrando-se nas funcbes de

producdo de servigos publicos e nas questdes operacionais.

Como objetivo principal, a NGP destaca-se pela avaliacdo dos métodos utilizados nas
organizagGes privadas, para que possa ajudar a Administracdo Publica a tornar-se mais eficaz

e eficiente.

Contudo, para Pereira (2008), o grande objetivo da Nova Gestédo Publica em Portugal é
destacar-se por ser uma administracdo ao servico do cidaddo, amiga da economia e

motivadora para todos aqueles que trabalham ou lidam diretamente com ela.

Sendo que, segundo Dan e Pollit (2014), a aplicagcdo da Nova Gestdo Publica levou a
resultados tanto positivos como negativos na regido da Unido Europeia. No entanto, destacam-
se mais 0s negativos do que os positivos, tendo como exemplo o benchmarking (instrumento
de gestdo) e as mudancgas internas dos processos ou atividades. Estes fendmenos, de acordo
com 0s mesmos autores, ocorrem pela ma aplicagdo ou ndo aplicagdo correta das ferramentas
do sistema. Para Dan (2015), a melhor forma para obter resultados positivos é a
implementacdo adequada e consoante as condi¢gfes locais em vigor que devem ser também

apropriadas ao sistema.

A nivel de mudangas, a Nova Gestdo Publica apresenta: mudancas internas em
processos, atividades e estruturas (remuneracdo por desempenho, planos de modernizagéo
multianuais, utilizacdo de ferramentas de avaliacdo interna CAF - Common Assessment
Framework) e melhorias dos servigos através das perspetivas dos cidaddos; mudancgas na
coordenacdo, transparéncia, confianca, responsabilidade e prestacdo de contas (coordenacéo
de politicas, a integracao de servigos e legitimidade em servi¢os sociais); e ainda mudancas na
eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos (através da ideologia “deixar os gestores
publicos gerirem”) (Dan, 2015). Existiu também, e segundo Baptista (2017), uma alteracdo nos
processos de avaliacdo do Estado tendo em atencéo trés fatores essenciais: o governo que
deixou de ser o grande responsavel pela prestacdo de servigos; surgiram novas questfes
como a liberalizacdo do mercado; e, por fim, houve um aumento da informacdo, maior
acessibilidade e ainda, de participacdo dos cidaddos face a vida publica, através das

tecnologias de informagéo.

Segundo Jesus e Costa (2014), a NGP foi implementada com base nos seguintes

principios basicos, que originaram todas estas mudancas no sistema publico:
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Principio

Definicao

Governo democratico

A acdo do Estado foca-se no cidadédo, no resgate da esfera publica como
instrumento do exercicio da cidadania, na prestacdo de contas em relacdo

as politicas e resultados propostos e na transparéncia das acgoes.

Orientacdo para resultados

Consiste no controlo baseado em indicadores de resultados, na
identificagdo do publico-alvo das agdes do governo e nos resultados dos

impactos dos servicos (outputs).

Atitude e ambiente
empreendedor

Trata do estimulo da criatividade e da inovacéo por parte das organizacdes
publicas e, principalmente, dos funcionarios publicos.

Descentralizacdo de
servicos

Diz respeito ao Estado que tem como énfase a regulacdo e a promoc¢ao do

atendimento aos pedidos sociais.

Valorizagdo da gestéo de
pessoas

Abrange o resgate da imagem do servi¢o publico, o estabelecimento de

relacbes profissionais de trabalho, o alcance dos resultados

organizacionais e a criacdo de condi¢cdes para o desenvolvimento das

pessoas.

Articulacao de recursos
publicos e privados

O governo delega ao setor privado aspetos tipicamente mercantis do
empreendimento, mantendo as suas prerrogativas do planeamento,
monitoramento e regulamentacdo. Exemplos: parcerias publico-privadas
(PPP’s); Project Finance.

Responsabilizagéo e
contratualizacéo

Consta da responsabilizacdo das organizacdes prestadoras de servigos,
sejam elas publicas ou ndo, do monitoramento e avaliagdo do Estado, da

criacdo de mecanismos de controlo e da garantia de resultados.

Tabela 1. Os principios basicos da NGP.

No que diz respeito a aplicacdo da Nova Gestdo Publica nas autarquias locais, Luz

(2006) refere que a sua aplicagédo “é genericamente aplicavel a nivel legislativo nas autarquias

e também genericamente adequada a organizagao interna e ao seu modo de funcionamento”.

Ainda de acordo com a mesma autora, a aplicagdo da NGP em Portugal compila-se em

treze pressupostos, subdivididos em trés categorias: a Instituicdo, os Funcionéarios e os

Clientes. Na categoria da Instituicdo encontram-se como pressupostos:

A .

A definicdo de estratégias de longo prazo e dos objetivos a atingir;

Efetuar uma gestéo orientada para os resultados e estabelecer mecanismos de

monitorizacao;

N o g M w

Introducdo de metodologias que fomentem a mudanga na cultura organizacional;
Insercéo de mecanismos de disciplina na utilizagdo dos recursos;

Utilizacdo de mecanismos de mercado;

Incrementar a comunicacao tanto interna como externa a instituicao;

Considerar que o futuro é a continuacao do passado;

13




Nos colaboradores destacam-se como pressupostos:

8. Adocédo de metodologias de avaliacdo de desempenho dos colaboradores;

9. Aplicacdo de estratégias de motivacao dos colaboradores e aplicacdo de uma
politica de formacao comum;

10. Maior envolvimento dos colaboradores na gestéo e nas tomadas de deciséo;

11. Uso das novas tecnologias de informacdo e comunicagao (TIC);
Por fim, na categoria do cliente, aponta dois pressupostos:

12. Ajuste da qualidade dos servicos e na satisfacao do cliente;

13. Aposta no governo e participacao civica.

Para Baptista (2017), com o surgimento do novo modelo, surge também um conjunto de
vantagens que o distingue dos modelos anteriores, como é o caso do aumento da capacidade
da acdo dos colaboradores, ou seja, existe uma definicdo formal de tarefas que permite ao
colaborador inovar e ter iniciativa individual que antes era precéria. Outra vantagem deste
sistema é o surgimento dos balcfes Unicos, que permitem aconselhar e informar os cidad&os

de acordo com as suas necessidades.

Contudo, h4d também desvantagens na aplicacdo deste sistema, como é a falta de
habilitacdes e a necessidade de formacéo. Isto torna-se muito importante neste sistema, uma
vez que passa pelo aconselhamento direto com os cidaddos e raramente os colaboradores se
encontram habilitados para tal. A nivel da formacao, verifica-se um conhecimento técnico
precario e também no que toca as competéncias comportamentais que levam a resolucao
correta e eficaz das situagfes surgidas no dia a dia de trabalho na funcao publica (Baptista,

2017).

Numa visdo mais ampla, verifica-se que este sistema proporcionou mudancas a nivel
estrutural e também uma evolugdo cultural significativa nos paises que deram mais impulso

nas teorias da NGP, como é exemplo a Australia, a Nova Zelandia e o Reino Unido.

1.4. Gestéo de Recursos Humanos
ApOs percebermos os modelos de funcionamento de gestdo da Administracdo Publica,

seguir-se-a uma breve analise da Gestdo dos Recursos Humanos.

A gestdo de recursos humanos, nas Ultimas décadas, tem vindo a ser um assunto de
interesse, verificando-se um esforgo de compreenséo e de deterioragdo do conjunto de praticas
de gestdo, quer dos cursos de formacdo académica, quer de natureza mais profissional, que
constituem uma clara evidencia, uma vez que o capital humano € o setor mais importante nas

organizac®es (Silva & Silva, 2008).
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No que concerne ao surgimento da Gestdo de Recursos Humanos (GRH), Caetano e
Vala (2007) defendem que existem dois motivos subjacentes a sua origem: o primeiro consiste
na necessidade de concetualizar as praticas de GRH com a competitividade, considerando
ainda o fator humano como uma vantagem; o segundo fator trata do controlo das
consequéncias dos efeitos das praticas de GRH, ou seja, ao longo dos ultimos vinte anos a
cultura organizacional e estratégica do negécio tem vindo a condicionar a evolucdo do
conceito.

No entanto, a evolucdo do conceito e da designacdo ao longo dos tempos sofreu

alteracdes, tendo sido dividida em trés periodos distintos (Brandao e Parente, 1998):

1. Administracdo de Pessoal: ocorre no final do século XIX até aos anos 60 e
caracteriza-se pelo controlo e disciplina no trabalho, pelo respeito face a legislacao,
relacbes sociais e contratuais, satisfacdo perante a remuneracdo e formacdo
imprescindivel para a execucao de tarefas;

2. Gestédo de Pessoal: surge entre os anos 60 e 80 e incide na motivacdo e satisfacao
das pessoas com o objetivo de diminuir os custos, responsabiliza-los pela gestédo do
emprego, das remunerac¢des, da formacao e ainda, pela duragéo do trabalho;

3. Gestdo de Recursos Humanos: iniciou-se nos anos 80 e distinguiu-se pelos seus
contributos no Desenvolvimento Organizacional e da Gestdo, através da sua visédo
estratégica, pela sua integracdo na estratégia da organizacdo e também pelo

desenvolvimento no fator humano enquanto elemento de competitividade.

Como definicdo, a Gestdo de Recursos Humanos diz respeito a todas as decisdes e
acOes de gestdo que afetam a relacdo entre a organizacéo e os seus colaboradores, tanto a
um nivel coletivo como individual (Caetano e Vala, 2000). Para Toledo (1986), os recursos
humanos sdo vistos como um conjunto de principios, estratégias e técnicas para obter atracao,
manuten¢cdo, motivacdo, treinamento e desenvolvimento por parte dos grupos de pessoas

preparadas e de forma estruturada que compdem as organizacdes.

Outra definicdo dada a Gestdo de Recursos Humanos, segundo Rego et al. (2015),
consiste na gestdo de pessoas por meio de préticas, politicas e sistemas que influenciam
diretamente o seu comportamento, atitudes e desempenho, que, por sua vez, influenciara a
capacidade de producéo e de aprendizagem da organizacdo. Estes processos da GRH incluem
a determinacdo das necessidades dos RH, a atracdo de potenciais novos membros, a sua
escolha e contratacdo, a formacdo e desenvolvimento de competéncias, a sua avaliagédo, a

retribuicdo e motivacao e finalmente, a criacdo de um ambiente de trabalho positivo.

Segundo o ponto de vista de Guest em 1990, a GRH estava estruturada em quatro tipos:
o tradicional/conservador, a radical/conservadora, a pluralista/inovadora e a unitaria/inovadora.
O primeiro tipo, tradicional/conservador, que se centra na eficiéncia administrativa e na redugéo
de custos, principal preocupacdo da GRH. O tipo radical/conservadora, que assenta no

privilégio da gestdo e na disponibilidade e participacdo dos colaboradores. A
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pluralista/inovadora, que se traduz pela cooperacdo entre a gestdo e os sindicatos, onde a
principal questdo é a seguranga do emprego. E, por ultimo, a unitaria/inovadora, que inclui o
conjunto de interesses entre a gestao e os colaboradores e também na inovagédo das técnicas

de gestao (Caetano e Vala, 2007).

A partir da década de 80, a GRH comecga a ser vista como um fator de competi¢éo entre
organizacfes, tornando-se assim uma vantagem competitiva para estas. Esta fase da GRH
ocorre devido ao crescimento da competicdo dos negocios e das alteragBes de natureza social,
levando a que esta comece a incluir ndo s6 aspetos operacionais, mas também uma

componente estratégica (Caetano e Vala, 2007).

No entanto, na atualidade, a globalizacdo da sociedade tem vindo a influenciar as
capacidades das pessoas para adquirir informagdes, sendo neste segmento onde 0s recursos
humanos atuam através das fungBes de gestdo por competéncias, nomeadamente, 0O
recrutamento e selec¢do, a integracdo e acolhimento, o papel da formag&o no desenvolvimento
de novas competéncias, a avaliacdo de desempenho, a evolu¢cdo do mercado de trabalho e
sistemas salariais e, por fim, a gestéo e desenvolvimento de carreira profissional (Silva e Silva,
2008).

Contundo, Cardoso (2012) refere que podera nem existir um conjunto especifico de
praticas. Ou seja, para este autor, as melhores praticas dizem respeito aquelas que melhor
correspondem aos objetivos da organizacdo, exigindo assim que esta tenha um planeamento,
intencionalidade em cada ac¢éo tomada e especial atencdo na definicdo do sistema de RH,
visto que os RH sédo passiveis de serem geridos e desenvolvidos, por forma a que as praticas
de GRH possam aumentar o valor do capital humano através do seu desenvolvimento e de
influenciar o comportamento dos colaboradores na direcao dos objetivos pretendidos. Apos
esta analise, importa salientar o papel do fator humano nas organiza¢fes e nas a¢fes dos RH,
pois sdo estas que, geridas como um recurso indispensével, contribuem para os resultados

positivos da organizacao (Silva, 2015).

Nesta perspetiva, e em conclusdo na GRH atual, assiste-se & valorizagdo do fator
humano como um elemento imprescindivel na competitividade da organizacdo (Brandédo e
Parente, 1998). Tal como refere Oliveira e Hondrio (2020), os Recursos Humanos na
Administracdo Publica, sdo a principal linha do Comportamento Organizacional obtido pelos
colaboradores. Isto é, através das sua praticas os recursos humanos, advém trés tipos de
comportamentos por parte dos colaboradores: um comportamento Afetivo (existe um desejo de
permanecer na organizacdo e potenciar a sua imagem e produtividade); o comportamento
Normativo (o colaborador acredita que deve continuar na organizacdo e dar o seu melhor
potencial) e finalmente, 0 comportamento de Continuacao (trata-se de um comportamento de
necessidade, em que o colaborador fica na organizacdo devido aos custos que a saida |lhe

implicard).
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1.5.Gestéo de Recursos Humanos na Administracdo Publica
Especificando agora a Gestdo de Recursos Humanos na Administracdo Publica, é
fundamental referir a interligagdo com a parte juridica, uma vez que todo o processo de
recursos humanos séo geridos de acordo com leis, como por exemplo a Lei n.°35/2014, de 20
de junho, que aprova a Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas (LTFP).

De acordo com a Lei referida no paragrafo anterior, merecem destaque, de entre as
vérias praticas utilizadas nos Recursos Humanos da Administragdo Publica, as competéncias
dos colaboradores. Esta vertente é evidenciada pela sua importancia face a interligagcdo com
todas as outras praticas dos RH, como é o caso do recrutamento e selecdo, as carreiras, 0s

vinculos e remuneracdes, a avaliacdo do desempenho e também a formacao profissional.

No que se refere a competéncia, Spencer e Spencer (1993) afirmam que esta é uma
“caracteristica pessoal, estavel e profunda da personalidade de cada individuo que se encontra
interligada com o desempenho eficaz ou superior numa fungédo”. Os mesmos autores declaram
que a competéncia se apresenta em cinco caracteristicas diferentes: a motivagéo, os tracos
pessoais, 0 autoconceito, o conhecimento e as pericias; mas também se divide em duas
categorias: as béasicas e as diferenciadoras. As competéncias basicas dizem respeito a
competéncias essenciais que todos os colaboradores devem possuir para que o seu trabalho
corra de forma minimamente eficiente. As competéncias diferenciadoras refletem
caracteristicas de pessoas que se distinguem dos outros colaboradores, através do seu

elevado desempenho.

O primeiro impacto dos colaboradores face as competéncias resulta do recrutamento e
selecéo. Este refere-se ao processo de recrutar pessoas com qualificacdes esperadas para um
cargo especifico e que, posteriormente, serdo submetidos a uma selecdo. Esta dltima é feita
através dos diversos meios adequados e estabelecidos previamente, para obter os resultados
previstos. Na Administracdo Publica, este processo € gerido de acordo com a Portaria n.°125-
A/2019, de 27 de fevereiro.

Contudo, o colaborador selecionado ir&4 posteriormente ser avaliado pelo seu percurso
profissional. Atualmente, a Administragdo Publica detém um sistema de avaliacdo proprio, o
SIADAP (Sistema Integrado de Gestdo e Avaliagdo do Desempenho na Administracédo
Publica), encaminhado pela Lei n.°66-B/2007, de 31 de dezembro, com atualiza¢des na Lei n.°
66-B/2012, de 31 de dezembro, a Lei n.°64-A/2008, de 31 de dezembro, e a Lei n.°55-A/2010,
de 31 dezembro, e ainda o Decreto Regulamentar n.°18/2009 e o Despacho Normativo n.°4-
A/2010. Este sistema é de carater bienal, iniciando-se com a negociacdo das competéncias e

objetivos, de acordo com a carreira em que o colaborador esta inserido.

No que diz respeito aos vinculos, carreiras e remuneragdes dos trabalhadores do Estado
(Lei n.°12-A/2008 de 27 fevereiro), verificou-se uma substituicdo do “Quadro de Pessoal’ para o
“Mapa de Pessoal’, que prevé o numero de colaboradores necessarios a execucdo das

atividades.
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Relativamente as carreiras, a DGAEP (Direcdo Geral da Administracdo e do Emprego
Publico), partindo da Lei n.°12-A/2008, aponta como principais alteracbes: a redugdo do
namero de carreiras; a definicdo de carreiras gerais (técnicos superiores, assistentes técnicos e
assistentes operacionais) e carreiras especiais (médicos, enfermeiros, técnicos de diagnostico
e terapéuticos); as carreiras passaram a ter categorias consoante as suas exigéncias
funcionais e a integrar uma posicdo remuneratéria; e foi ainda reconhecido uma relacdo entre

as carreiras e a gestéo de recursos humanos de cada um dos servicos.

No que concerne a politica remuneratéria, a Lei n.°12-A/2008 gerou como principal
alteracdo uma tabela Unica remuneratéria que, de acordo com a Portaria n.°1553-C/2008, de
31 de dezembro, e o Decreto Regulamentar n.°14/2008, de 31 de julho, engloba os niveis

remuneratdrios das carreiras gerais (Silva, 2015).

Com vista a rentabilizar os recursos, potencializar a criacdo de riqueza e a sua
distribuicdo de forma justa, bem como o aumento da qualidade de vida dos cidad&os, o
governo estipulou como objetivo estratégico “a qualificacdo, a dignificagdo, a motivacdo e a
profissionalizagdo dos recursos humanos da Administragdo Publica, através de uma politica
coerente e adequada de carreiras, remuneragdes e de formagao profissional” (Decreto — Lei
50/98, de 11 de mar¢o).

A formacdo profissional na Administracdo Publica € regulada pelo Decreto-Lei 86-
A/2016, de 29 de dezembro, que define o conceito de formacdo como sendo um processo
global e continuo, na qual os colaboradores adquirem e desenvolvem as suas capacidades e
competéncias, bem como retém comportamentos adequados e apropriados ao desempenho
das suas atividades e a sua valorizagao profissional. A formacado dos funcionarios passa por
duas fases: a fase inicial, que é feita a partir de uma avaliagdo e consequentemente de
classificacdo, e a fase seguinte, dita formag&o continua, onde se atualiza e valoriza pessoal e
profissionalmente os colaboradores, de acordo com as politicas de desenvolvimento, inovagéo

e mudancga da Administragdo Publica.

Apés andlise, reflexao e descri¢do, conclui-se que a Administracdo Publica sofreu varias
modernizacdes ao longo dos tempos nos varios setores que a compdem. Algumas dessas
alteragc6es foram aplicados nos instrumentos utilizados, dos quais se destacam os diplomas
legislativos, que promoveram os Recursos Humanos a uma maior flexibilidade, contencéo de
custos e de incentivos. Em relac@o as praticas de Gestdo de Recursos Humanos, conclui-se
gue constituem uma ferramenta indispensavel a valorizacéo pessoal e profissional do individuo

na Administracéo Publica.

1.5.1. Avaliacdo do Desempenho

ApOs uma breve analise e descricdo das praticas dos Recursos Humanos, ird ser

explorado de forma mais profunda a avaliagdo de desempenho na fungéo publica.
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Ao longo dos anos, tém-se verificado inGmeras reflexdes sobre a avaliacdo de
desempenho nas organizagGes. Esta atengdo dada a avaliacdo de desempenho deve-se ao
facto de ser um dos elementos fundamentais para o sucesso das organizagdes (Aguinis et al.,
2011) e também por ser um mecanismo para 0 comportamento dos colaboradores e para
auxiliar no alcance dos objetivos estratégicos das organizacées (Cunningham & Macgregor,
2014).

Num contexto histérico, Grote (2002) defende que a avaliagdo de desempenho surgiu ha
mais de cem anos, tendo aparecido pela primeira vez na funcéo publica dos Estados Unidos,
através do desenvolvimento de um sistema de avaliacdo de desempenho para avaliar os
colaboradores.

No entanto, os sistemas de avaliacdo de desempenho comecaram a ter maior
importancia nas organiza¢des apds a segunda guerra mundial, em que deixaram de ser vistos
apenas como um método quantitativo para também serem vistos numa légica qualitativa. Esta
perspetiva surge da visdo sobre o que motiva as pessoas a agir e a ter determinados
comportamentos, em que as organizagdes privilegiam as dindmicas de grupo e interpessoais,
destacando a melhoria da qualidade de trabalho e por consequéncia da vida da organizagéo
(Grote, 2002).

Posteriormente, na década de 70 e devido a varios acontecimentos histéricos, como por
exemplo o choque petrolifero, a globalizacdo e as rapidas mudancas tecnologicas conduziram
a gque as organizagdes tivessem um planeamento estratégico definido para a sua promocéo de
eficacia e eficiéncia organizacional (Cunha et al., 2010). Com estas altera¢des, surge uma nova
versdo do sistema de avaliagdo de desempenho, que consistia na gestéo por objetivos (Marras
et al., 2016).

Nos anos 90, comecaram a surgir novamente perspetivas diferentes acerca da avaliacdo
de desempenho, sendo que esta nova perspetiva se focava essencialmente no contexto em
que a avaliagdo ocorria. Ou seja, a organizagdo concentra-se no processo social dos
colaboradores (através de relacdes interpessoais no grupo de trabalho), no momento
especifico da avaliacdo (no decorrer das reunides e sessfes de informacao) e na percecdo da

avaliacdo (pela exatidao dos julgamentos emitidos pelos avaliadores) (Caetano, 1996).

Na atualidade, a avaliacdo de desempenho centra-se na componente humana,
contribuindo de forma significante para a gestdo dos recursos humanos. Esta contribuicdo
passa pela influéncia indireta sobre as restantes fun¢des dos recursos humanos, como séo 0s
métodos de selecao, os processos de formagédo, o desenvolvimento profissional, a promocgao e

a remuneracéo dos colaboradores de uma organizacéo (Caetano, 2008).

Com a evolugédo dos tempos e devido a inUmeras perspetivas sobre a avaliacdo de

desempenho, sdo varios os conceitos desenvolvidos acerca desta area dos recursos humanos.
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Para Denisi e Pritchard (2006), a avaliagdo de desempenho é um processo discreto,
formal e organizado, que tem critérios e/ou dimensdes claramente definidas, em que as
pontuagdes quantitativas sdo elucidadas pelo nivel de desempenho do colaborador, sendo que
o foco principal da avaliacdo de desempenho é o alcance dos melhores resultados quer a nivel
organizacional, departamental ou individual.

No ponto de vista dos autores Brand&@o e Guimaraes (2001), a avaliagdo de desempenho
traduz-se pela comparagdo de resultados alcancados com os esperados, isto é, tanto o
trabalho desenvolvido pelo colaborador de forma individual e auténoma como o trabalho
previsto para este previamente, mas também é importante a existéncia de algum mecanismo

que providencie e assegure algum contratempo existente.

Nesta perspetiva, a avaliagdo de desempenho é vista pela formula de planeamento,
acompanhamento e avaliagcdo propriamente dita (Guimaraes, 1998).

Assim sendo, a avaliacdo de desempenho € uma parte integrada das organiza¢des que
se traduz por um processo complexo, uma vez que permite rever estratégias, objetivos,
processos de trabalho e de politicas de recursos humanos, dando lugar a resultados positivos,
solucdes a problemas que possam surgir, bem como sustentabilidade a organizacéo (Brand&o
& Guimaraes, 2001).

O processo de avaliagdo de desempenho na funcdo publica é definido pelo Sistema
Integrado de Gestdo e Avaliagdo do Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP) e

encontrar-se-a descrito, mais pormenorizadamente, no capitulo V deste relatério.
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2. Plano de estagio

2.1.Condicdes gerais do estagio
Durante o periodo de preparacéo para o estagio, foi definida uma reunido, que teve lugar
no dia nove de outubro de 2018, entre a estagiaria, a supervisora (Dra. Ana Teresa Oliveira) e
a orientadora (Dra. Sandra Pires), com o objetivo de definir varios parametros fundamentais

para a iniciacdo do estagio.

Primeiramente, foi marcado o inicio de estagio para o dia 15 de outubro de 2018 e o
término para 1 de margo de 2019, com o horério das 09:00 horas as 17:00 horas, de terga-feira
a sexta-feira, com uma hora de almoco entre as 12:00 horas e as 13:00 horas. Posteriormente,
foram combinados os objetivos de trabalho ao longo do periodo de estagio alusivos as
necessidades da organizacdo, aos conhecimentos da estagiaria e aos conteddos lecionados

durante o mestrado de Gestédo das Organizacdes — Ramo das empresas.

2.2.Objetivos de estagio
Ao nivel de objetivos, o estagio visa perceber o impacto na autarquia, face aos
processos de recursos humanos em curso, pretendendo-se ainda, enquanto objetivo geral,
compreender a atuagcdo e percecdo do impacto do departamento de Recursos Humanos.
Nesse sentido, discriminam-se a seguir alguns objetivos especificos, adaptados de Veloso,

Ferreira, Keating e Silva, (2010):
A) Conhecer o funcionamento do departamento de RH,;
B) Exploracéo da percecdo de GRH;

C) Avaliar, caracterizar e compreender as praticas de GRH utilizadas na
organizacdo, com especial incidéncia na avaliacdo de desempenho (SIADAP — Sistema
Integrado de Gestdo e Avaliagdo do Desempenho na Administracdo Publica),

nomeadamente na revisdo do Biénio;

D) Compreender a importancia da responsabilidade da Camara face a sociedade

€ aos seus colaboradores;

E) Percecédo de impacto, pelos colaboradores e gestores, da gestédo de recursos

humanos;
F) Perceber quais as possiveis melhorias no funcionamento do departamento.

E relevante dentro destes objetivos especificos analisar a implementacdo das
politicas que possam garantir o desenvolvimento de praticas de gestdo de pessoas que

se constituam como uma prioridade.
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3. Enquadramento da entidade

3.1.Organizacéao
O Concelho de Melgaco é uma vila raiana do distrito de Viana do Castelo, que se
encontra situada na regido do norte de Portugal. E sede de concelho, que conta com 238,25

km2 de area, e tem cerca de 10 000 habitantes.

O braséo, representado na figura 1, foi pensado ao pormenor e tenta retratar todas as

caracteristicas do concelho, e pode ser apreciado na fachada da frente da Camara Municipal.

Apresenta por um escudo de prata com um monte de negro, sustendo

um castelo de vermelho aberto e iluminado do campo e acompanhado por dois
lebes de vermelho armados e linguados do mesmo, sustidos no monte,

afrontados e sustendo, em chefe, nas méos, uma quinta antiga de Portugal de

o
“oeppo™

azul com onze besantes de prata. Em contrachefes trés faixas ondadas, duas

Figura 1. Brasdo do Concelho

de prata e uma de azul. Uma cora, no cimo do brasdo, onde é
de Melgaco

representada o mural de prata de quatro torres, e na parte de baixo do

brasdo um listel branco, com os dizeres “Vila de Melgago”. Uma bandeira de vermelho, corddes
e borlas de prata e de vermelho, lanca e haste douradas. Por fim, o selo circular, tendo ao
centro as pecgas das armas sem indicacdo dos esmaltes, em volta dos circulos concéntricos, 0s

dizeres “Camara Municipal de Melgaco”.

O ponto mais elevado do concelho situa-se no Giestoso, a 4.2 montanha mais elevada do
distrito de Viana do Castelo, e 29.2 mais alta de Portugal, com 1 335 metros de altitude, que faz
parte da freguesia de Castro Laboreiro. E um dos muitos pontos atrativos do concelho pela

magnificéncia das paisagens e da beleza natural que se impde naquela extensa area.

Melgaco distingue-se pelo seu carater Unico, humano e cultural, habitos, costumes e
uma historia que vale a pena vivenciar. E de realcar a cultura local de transumancia, que é a
Unica no pais, o linguajar e os habitos de vestir locais. Concelho com um patriménio de elevado
interesse turistico, uma cultura regional que incentiva e beneficia das rela¢des culturais com as
regibes vizinhas, uma gastronomia fortemente dominada pelo fumeiro, pelo cabrito e pela
lampreia, e a importante e elevada producao vinicola da regido. A Festa do Alvarinho (abril) e a
Festa do Espumante (novembro) sdo uma imagem consolidada a nivel nacional, atraindo de

pessoas a vila.

Com fortes tradicbes enraizadas, a vila de Melgaco orgulha-se de resgatar e preservar
costumes de outros tempos, mas, atenta e empreendedora, aposta forte ha modernidade. O
Festival Internacional de Documentéario de Melgaco — “Filmes do Homem” (agosto) é um dos
exemplos de que a tradicdo e a modernidade resultam em riqueza de patriménio de uma terra

que se quer prospera e atraente.

A Cémara Municipal de Melgaco pretende ser um canal de comunicag¢do e partilha

através de uma gestdo integrada dos arquivos dos diferentes 06rgdos e servigos
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disponibilizados, independentemente dos seguintes aspetos: da idade ou fase, forma e suporte
material dos documentos que os compdem; de uma transferéncia de documentos, produzidos
pelos diversos servicos do Municipio, recolha e tratamento de arquivos e conjuntos
documentais pertencentes a outras entidades do concelho, com interesse historico, patrimonial,
arquivistico e/ou informativo; de apoio técnico-arquivistico as entidades concelhias nas
diversas matérias que se prendem com a criacdo, organizacdo, gestdo documental,
preservacdo e acesso aos seus arquivos; da promocao do conhecimento dos acervos
documentais, quer de arquivos préprios, quer dos existentes no concelho, através do seu
recenseamento e elaboragcédo dos respetivos guias, inventarios e catalogos; da divulgacéo e
difusdo de todo o patriménio documental do concelho, tanto a nivel nacional como
internacional; e da salvaguarda do patrimonio documental através da adogdo de medidas e

conservacao preventiva.

Para que seja atingido o objetivo primordial desta instituicdo, foram tracados alguns

objetivos especificos como:

e Assegurar 0 acesso, dos servicos camararios e do publico em geral, a
informacéo custodiada pelo Municipio;

e Implementar acgbes de gestdo integrada de informacdo, através da
uniformizacdo de metodologias.

e Promover a recolha, tratamento e divulgacdo do patriménio documental a sua

guarda.

No que diz respeito a visdo, o Municipio de Melgaco procura potenciar, através da
adocdo de boas praticas e de uma gestdo rigorosa, transparente e dialogante, 0s seus
elementos diferenciadores em prol do desenvolvimento sustentavel do concelho, sendo cada
vez mais um centro de exceléncia pautado por parametros de qualidade que assegurem a

credibilidade e eficacia dos servigos que presta.

Tendo em conta a visdo implementada, estabeleceu-se como missdo a promocéo de
praticas internas que potenciem a implementacéo de politicas sustentaveis, contribuindo para a
afirmacgdo do concelho no contexto regional e nacional, em didlogo constante com a rede de

agentes locais.

3.2.0rganizacéo dos Servicos Municipais de Melgaco
A organizacao do Municipio de Melgaco, descrito no Decreto n.°3170/2019, obedece ao
modelo de estrutura hierarquizada, de acordo com o estabelecido na alinea a) do n°.1 do artigo
9.° do Decreto-Lei n.°305/2009, de 23 de outubro, sendo que, conforme alinea a) do n.°2 do
artigo 4.°, a estrutura interna baseia-se em Unidades Orgénicas, que correspondem a
unidades lideradas por pessoal dirigente, e por Subunidades Orgéanicas, lideradas por

pessoal com fun¢cdes de coordenacéo.
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Organograma

Figura 2. Organigrama da Camara Municipal de Melgaco

Segundo o Organigrama da Cémara Municipal de Melgago, exposto na figura 2, a
hierarquia do Municipio obedece ao Senhor Presidente, que tem como estruturas diretamente
dependentes o Gabinete de Apoio a Presidéncia, o Gabinete de Comunicacao e Imagem, o
Servico de Protecdo Civil, o Gabinete de Projetos, Gabinete de Gestdo da Qualidade e
Modernizagdo Administrativa e o Servigo Veterinario Municipal. Apds o Presidente como 6rgao
soberano, encontram-se a vereacdo e de seguida as divisdes e os respetivos chefes de
divisdo. A nivel de divisbes, a Camara Municipal é composta pela DOSU, DGM, DDEC e
DPGT.

A DOSU (Divisao de Obras e Servigos Urbanos) € composta pelo Chefe Divisdo, a quem
responde diretamente a seccao da Metrologia, a sec¢cao Administrativa (Servico Administrativo
e Servico de Cobrancas), a Gestdo de Sistemas de Abastecimento de Agua, a Gestdo de
Sistemas de Saneamento, a Gestédo de Sistemas de Recolha de Residuos, a Limpeza Urbana
e Espacos Verdes, a Limpeza de Edificios e Gestdo do Cemitério, a lluminacgéo,
Telecomunicacdo e Mecénica, a Gestdo do Estaleiro e Frota e a Manutencdo de chafarizes e
fontes ornamentais. Seguido do Chefe de Diviséo, encontra-se a unidade organica de 3.° grau
(Unidade Municipal e Obras), a qual esta diretamente ligada as Obras de Manutencao da Rede
Viaria e Obras de Arte, as Obras de Manutencao de Edificios Publicos e Arruamentos Urbanos,
a Execucao de Empreitadas Publicas, o Apoio as Juntas de Freguesia na execucdo de Obras e

por fim, a Manutencéo de EJR, Passadi¢os e Mobiliario Urbano.
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A Divisao de Gestao Municipal (DGM) é composta também pelo Chefe de Divisdo que
tem como dependentes diretos a seccdo da Contabilidade, a seccdo da Tesouraria, a secgédo
do Recursos Humanos (Gestao Estratégica de Recursos Humanos e Seguranca e Saude no
Trabalho), a seccdo do Aprovisionamento e Contratacdo Publica, a seccdo de GITSI, o
Planeamento e Controlo de Gestéo e o Patriménio. De seguida esta a Unidade Organica de 3.°
grau da area Administrativa e Juridica, com a seccdo do Balcdo Unico, a seccdo
Administrativa, o Juridico e Fiscalizacdo Municipal, as Execuc¢fes Fiscais e Contraordenacdes

e 0 Apoio aos Orgdos Autarquicos.

A DDEC (Divisao de Desenvolvimento, Educacdo e Cultura) é constituida também pelo
Chefe Divisdo e duas Unidades Organicas de 3.° grau. O Chefe Divisado esta ligado diretamente
ao Apoio a Economia Local, Turismo, Solar do Alvarinho e o Gabinete de Apoio ao Investidor.
A primeira Unidade Organica de 3.° grau de Educacdo e Acdo Social correspondem os
Servicos de Educacéo, os Servicos de Ac¢do Social e o Gabinete de Apoio ao Migrante/SMIC. A
segunda Unidade Orgéanica de 3.° grau da Cultura, Museus e Patriménio correspondem a Casa
da Cultura e Biblioteca Municipal, os Museus e Patriménio, o Arquivo Municipal e a

Programacéo de Eventos Culturais.

E, finalmente, a DPGT (Divisdo de Planeamento e Gestdo Territorial), que é composta
pelo Chefe Divisdo, ao qual lhe responde diretamente a Sec¢cdo Administrativa, o Planeamento
e Ordenamento do Territério, os Estudos e Projetos, a Gestdo Urbanistica, o Sistema de

Informacao Geogréfica, 0 Desenho e Topografia e a Gestdo Agro-Florestal.

3.3.Simbolo do municipio
Para uma entidade é importante que haja uma imagem
que a identifiqgue. Na Camara Municipal de Melgaco o logo, Aarinhe__

representado na figura 3, é a imagem do territério do Concelho

Territorio .

de Melgago, estando ela ilustrada com trés cores: o Amarelo
gue simboliza o vinho Alvarinho que se produz na zona

'
ribeirinha, o Azul que representa o Patriménio do Concelho e o m el aco g
Verde que simboliza a Natureza na qual se encontra o Parque municipio y '

so¥

=T

Patrimonio

o _

Natureza

Natural da Peneda Gerés. Figura 3. Simbolo da Camara
Municipal de Melgago

3.4.Localizacédo
O Concelho de Melgaco encontra-se no norte de Portugal, no Distrito de Viana do
Castelo, com a longitude: -8.25906980000002 e a latitude: 42.1129021. Esta limitado a norte e
a leste por Espanha, a sudoeste pelo Concelho de Arcos de Valdevez e a oeste por Moncéo,

estando ladeado pelo rio Minho.
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Este € composto por treze freguesias, a saber: Unido de Freguesias de Chavides e
Pacos, Cristoval, Unido das Freguesias de Prado e Remodes, Unido de Freguesias da Vila e
Roussas, Fides, S. Paio, Alvaredo, Paderne, Penso, Cousso, Gave, Unido de Freguesias de
Parada do Monte e Cubalh&o e, por fim, a Unido de Freguesias de Castro Laboreiro e Lamas
do Mouro.
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Figura 4. Localizacdo da Camara Municipal de Melgago

3.5.Andlise sociodemogréfica e socioeconémica
Segundo os dados da Camara Municipal de Melgaco, entre 1991 e 2001, a populacdo do
concelho de Melgaco diminuiu de 11018 para 9996 individuos (-9.2%). A nivel de NUT Ill,
Minho-Lima, verifica-se uma variacdo nula da populacéo, correspondente a uma taxa de
variacdo de 0.09%. Ao contrario destas duas unidades territoriais, a Regido Norte registou um

aumento populacional de 6.18% de individuos.

A partir de 1960, o concelho apresentou sempre uma diminui¢cdo da populagéo resultante
de variacdes negativas do saldo fisiologico e migratério. A saida de populagédo para o litoral
(éxodo rural) e para o estrangeiro (emigragdo), com o consequente envelhecimento da
populacdo que ficou no concelho, resultou em quebras acentuadas da populagédo (de 1960

para 2001 registou-se uma variagdo negativa da populacéo de - 82.1%).

A diminuicdo da populacao na década de 80 e 90 tera resultado mais do aumento da

taxa de mortalidade devido ao envelhecimento da populagédo do que a saida de populacéo.
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Freguesias Populagio Densidade

Populacional

N° % N° %
Alvaredo 614 6,14 140,86 7,31
Castro Laboreiro 726 7.26 8,22 0,43
Chaviaes 431 4,31 89.79 4,66
Cousso 361 3,61 49 89 2,59
Cristéval 619 6.19 111,47 5,78
Cubalhao 209 2,09 17,68 0,92
Fides 300 3,00 26,24 1.36
Gave 280 2.80 15,02 0.78
Lamas de Mouro 148 1,48 8,47 0.44
Pagos 379 3,79 103,29 5.36
Paderne 1235 12,35 96,14 4,99
Parada do Monte 487 4,87 26,72 39
Penso 563 5.63 63.6 3,30
Prado 468 4,68 178.62 9,27
Remodes 124 1,24 119,02 6,17
Roussas 1139 11,39 120,04 6.23
S.Paio 639 6.39 64.74 3.36
Vila 1274 12,75 687.71 35,68
TOTAL 9996 100 1927,52 100

Fonte: INE: Censos Populacionais, 2001

Tabela 2. N.° de Residentes e Densidade Populacional (Hab/km2) por freguesia do concelho de
Melgago (2001).

Verifica-se que as freguesias de Paderne, Roussas e Vila concentram 36.49% da
populacdo. Assinala-se, por outro lado, o fraco peso relativo das freguesias mais serranas,
sendo de destacar a freguesia de Lamas de Mouro com apenas 148 habitantes. A freguesia de
Castro Laboreiro, com 726 habitantes, no entanto, € a freguesia com menor densidade

populacional em virtude da sua elevada area territorial.

Territorios N.° médio de individuos por Kmz

Ambito 2001 2009 2010 2011 2012 2013 | 2014 | 2015 | 2016 2017
- Anos

Geogréfico

Concelho Melgaco 41,9 39,4 39,0 38,6 37,9 37,2 | 36,7 | 36,2 | 35,6 34,9

Tabela 3. Densidade populacional de Melgago.

Face aos resultados da densidade da populagdo portuguesa, o concelho de Melgaco
apresenta-se em 2001 com 41,9%. Nos anos seguintes verifica-se uma descida significativa,

tendo em 2017 apenas 34,9% da densidade populacional.

A informacéo relativa as freguesias €, na maior parte das vezes, inexistente, pelo que
apenas foi possivel fazer referéncia a populacdo residente e a densidade populacional por

freguesias correspondente ao ano de 2011.
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. Populacéao residente
Freguesias
Homem Mulher Total
Alvaredo 229 299 528
Castro Laboreiro 204 336 540
Chavides 172 213 385
Cousso 122 172 294
Cristoval 231 297 528
Cubalhdo 69 87 156
Fides 103 136 239
Gave 93 144 237
Lamas de Mouro 48 69 117
Pacos 145 172 317
Paderne 511 649 1160
Parada do Monte 150 220 370
Penso 248 275 523
Prado 220 232 452
Remoées 47 51 98
Roussas 496 611 1107
Sao Paio 277 325 602
Vila 711 849 1560

Tabela 4. Populacéo residente por freguesias.

No que concerne a densidade populacional nas freguesias (graficos em anexos),
podemos concluir, segundo os dados do INE (2012), que a freguesia com mais densidade é a
Vila, com 1560 pessoas, seguida de Paderne, com 1160 pessoas, e depois Roussas, com
1107 pessoas. Por outro lado, a freguesia com menos densidade populacional € Remoaes,

com apenas 98 pessoas.

No que diz respeito a economia do concelho, Melgaco é dependente de movimentos e
de rendimentos provenientes do exterior, tais como a afluéncia de turistas, as férias e as

remessas dos emigrantes ou as pensfes dos ex-emigrantes.

Neste breve percurso pela economia local, alguns vetores parecem sobressair no
sentido da modernizacdo e da abertura. Na verdade, as atividades vitivinicolas, nomeadamente
em torno da casta alvarinho e do turismo, tém sido alvo de um investimento continuado e
consistente do Municipio, pois € um concelho que possui condicGes para uma aposta turistica
bastante diversificada. O concelho apresenta, também, uma paisagem magnifica, uma elevada

riqueza a nivel de patrimonio, uma gastronomia muito diversificada e uma boa hospitalidade.

O comeércio e servigcos concentram-se, sobretudo, na sede do concelho, sendo notéria a
sua transformacdo. O comércio tradicional ganhou, nos Ultimos anos, alguma expressao,
tornando-se mais competitivo através de algumas obras de modernizacdo, juntamente com a

requalificacédo dos espagos publicos envolventes.
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O turismo e o lazer desfrutam de recursos e equipamentos excelentes na area da
cultura, do desporto e do lazer, que reforcam as enormes potencialidades do concelho de
Melgaco para o turismo de habitagdo, turismo rural, turismo de natureza, turismo cultural e
gastronomia. Alguns exemplos de servicos e possiveis visitas no Concelho sdo a Casa da
Cultura, os Nucleos Museoldgicos da Torre de Menagem, da Praca da Republica, Memdéria e
Fronteira, o Museu do Cinema, as Piscinas Municipais, a revitalizacdo das margens do Rio do
Porto, o Centro Coordenador de Transportes, a nova praga urbana que “nascera” no atual
recinto da feira semanal e o novo recinto de realizacdo da feira semanal. A par destas ofertas,
foram criadas infraestruturas de qualidade que complementam e constituem um forte fator de
atragdo turistica. O Parque Nacional da Peneda Gerés (P.N.P.G.), dotado de regides bem
distintas, permite uma visita prolongada em qualquer estacdo do ano, mesmo na mais agreste,
quando por vezes a neve cobre 0s picos mais altos. A execuc¢ao do projeto “Portas do Parque”,
em Lamas de Mouro, permite ndo s6 defender o patriménio natural e ambiental do P.N.P.G.,
mas também criar um polo de atragdo turistica de grande importancia para o concelho. A
criagcdo do Nucleo Museoldgico de Castro Laboreiro oferece um conhecimento mais vasto
sobre 0os muitos aspetos da vida do povo castrejo. O Complexo Desportivo e de Lazer do
Monte de Prado — Centro de Estagios € uma das mais fortes apostas no desenvolvimento do
concelho de Melgaco e até da propria regido. Por possuir uma enorme polivaléncia, permite,
além do Desporto de Alta Competicdo, as componentes de Lazer e Turismo que,
complementado com o investimento na area do alojamento, constitui um polo dinamizador da
vida econdmica do concelho. As qualidades termais das Aguas do Peso s&o reconhecidas ha
muitos anos, pelo que a recuperagcdo e revitalizacdo da Estancia Termal constitui uma

importancia vital para o desenvolvimento econémico do concelho.

Todos estes recursos sdo conjugados com outro tipo de patriménio, o de carater

etnografico, onde se inserem as festas e romarias, o folclore tipico e o artesanato.

No que diz respeito ao tecido industrial, o concelho de Melgago tem feito um esfor¢co no
sentido da fixac@o de empresas, sobretudo ndo poluentes. Para o efeito, criou o Polo Industrial
de Penso com o objetivo de fixar as populacdes e absorver a méo de obra local. Este Polo
Industrial oferece uma ampla gama de espacgos dotados com um alto nivel de qualidade
ambiental e urbanistica, destinados a albergar atividades empresariais, tanto industriais como

de servigos.

3.6. Politica de qualidade
A Camara Municipal de Melgaco assume a Gestdo da Qualidade (Certificado em anexo
I) como estratégia de potenciacdo do exercicio de boas préticas, fomentando a prestacdo de

um melhor servigo.
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A implementagdo da politica da qualidade na autarquia alinha-se com os pressupostos

de modernizagdo dos servigos publicos e da gestdo autarquica que se exige no contexto das

sociedades da informacédo e com ela espera-se fomentar:

Através

A cultura de trabalho de equipa;

A formacéo dos trabalhadores;

A partilha de competéncias;

A sensibilizac@o e motivacao dos colaboradores;

A gestdo da informacéo e do conhecimento;

A melhoria dos processos de trabalho;

A otimizag&o de recursos;

A melhoria da satisfacéo dos seus cidadaos/municipes;
A melhoria da imagem da organizacgéo;

A simplificagc&o de circuitos e tarefas;

O aumento da eficiéncia e eficacia;

A garantia do cumprimento dos requisitos legais e regulamentares;

A melhoria do desempenho operacional.

destes pontos, culminados num maior envolvimento dos cidaddos com o

Municipio e na assuncdo de uma filosofia de prestacdo de servigos publicos, pretende-se

chegar a um nivel pautado por elevados patamares de exceléncia.
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4. Estagio Curricular

4.1.Recolha, leitura e andlise de documentacdo para integracdo do
funcionamento do departamento

Como primeira tarefa para integragdo e também para melhor percegdo do funcionamento

do departamento dos recursos humanos da Camara Municipal de Melgaco, foi realizada uma
pesquisa, leitura e analise aprofundada de documentagdo importante e presente no dia a dia
de trabalho dos colaboradores e do departamento em questdo (R. H.). Primeiramente, foi
analisado o site da Camara e todas as informacdes internas, desde os objetivos, visdo, missao,
até a sua localizacdo. Posteriormente, foi feita uma leitura e compreensédo dos Regulamentos,

Leis, Decretos e Despachos correspondentes a fungéo publica.

Estas analises iniciais possibilitaram um melhor entendimento acerca das atividades
exercidas no departamento dos recursos humanos da Cémara Municipal de Melgaco, na
medida em que permitiu obter conhecimentos acerca de funcdes chave e alertas de

responsabilidade para com o colaborador.

A nivel pessoal, esta analise primordial serviu como base de sustentacdo para a

realizacdo do conjunto de funcdes que viria a desempenhar ao longo do estagio curricular.

4.2.Recolha e compilagéo de informacé&o sobre o SIADAP
A avaliacdo de desempenho numa organizacdo € fundamental para que se perceba a
sensibilidade desta em questdes como o ajustamento social, a formacdo e adaptacdo dos
colaboradores, processos de monitorizagdo de objetivos e, ainda, na contribuicdo para a

motivagdo dos seus colaboradores (Remondes & Vinhas, 2014).

Nesta perspetiva, e com a intencdo de aprofundar os conhecimentos acerca do processo
de avaliacdo de desempenho na fungdo publica, foi feita uma pesquisa, analise e compilagédo

de artigos, leis, decretos e regulamentos acerca de todo o processo que engloba o SIADAP.

Ao nivel de documentacdo analisada para obter melhor compreensdo e percecédo de

todo o processo do SIADAP, foram analisadas as leis:

e Lein.°66-B/2007;

e Lein.°66-B/2012;

e Lein.®83/2013;

e Lei55-A/2010;

e Lei 64-A/2008;

e Portaria n.°359/2013;

e Despacho normativo n.°4-A/2010;

e Decreto regulamentar n.°18/2009.
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4.3.Registo da entrada de documentos na Camara
Como é esperado, nos Recursos Humanos da Camara Municipal de Melgago encontra-
se um aglomerado de todo o tipo de documentacéo relativa a cada deciséo e acdo de gestao,
bem como de cada colaborador. Pois, tal como refere Barracho (2014), os recursos humanos
permitem a articulacdo dos varios niveis da organizacdo, criando solucfes que levem a uma

producdo mais elevada e melhor.

Neste sentido, todos os documentos entregues nos recursos humanos tém de dar
entrada para ficarem registados no sistema. Para isso, é utilizado um programa especifico,
nomeadamente o MyDoc. Neste programa, e para dar entrada a qualquer documento é
registado, ao colaborador em questdo é-lhe atribuido um ndmero de processo, consoante o
assunto do documento, e é gerado um codigo que o distinguird e identificara de outros. De
seguida, é descrito o assunto do documento e identificado o destinatario desse registo. Depois,
¢ digitalizado o documento em questéo e carimbado com o cédigo que o identifica e o respetivo

namero de processo. ApdOs todo esse processo, é enviado o registo na plataforma para a
entidade responsavel pelo tratamento da informacéo.

Quando surge um documento relacionado com um registo ja feito, é feita uma procura na
plataforma através do nimero de registo do documento registado anteriormente e, depois de
digitalizado, o novo documento é associado ao processo do anterior, para que fique registado

Nno mesmo processo, uma vez que dizem respeito a documentos relacionados.

Através deste processo, 0 registo de documentos permite acesso imediato a toda a

documentacdo e ao armazenamento permanente deste.

4.4. Arquivo de documentos nos processos pessoais dos colaboradores
Apés o tratamento de todos os documentos e o0 processamento da sua informagéo, é
arquivado cada um deles, tanto na plataforma utilizada, neste caso o MyDoc, como anexados

nos processos correspondentes aos colaboradores.

Para o arquivamento na plataforma, é feita uma pesquisa de cada um dos documentos
em questdo, através do numero de registo atribuido. De seguida, é confirmado o documento e

mandado para o arquivo da plataforma.

No que diz respeito ao arquivo nos processos individuais dos colaboradores, inicialmente

€ tida em conta o numero de processo e de acordo com esse é anexado ao processo

individual.
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4.5.Elaboracdo de um Manual de Acolhimento para a Cémara Municipal de
Melgaco

Segundo Yilmaz e Yilmaz (2016), os profissionais mais recentes numa instituicdo tém

pela frente o processo de socializacdo organizacional, em que procuram todos os valores e

praticas da prépria empresa, bem como a sua adaptacdo a organizacdo, aprendendo as

normas, regras, cultura e papéis organizacionais da prépria organizacéo.

Uma das possiveis estratégias de socializacdo da organizagédo é a criagdo de um Manual
de Acolhimento, que permite a esta intervir de forma ativa e integrada nas politicas de gestédo
empresarial. O Manual de Acolhimento, segundo Cunha et al. (2010), consiste num
documentario, Unico e redigido pela organizacdo, onde ira expor todos os documentos e
informacdes fundamentais no dia a dia da mesma, bem como as suas praticas e politicas de

funcionamento.

ApOs ter conhecimento que a Camara Municipal de Melgago ndo dispunha de um
Manual de Acolhimento, sugeri a elaboracdo de um. Apdés a aceitacdo da proposta, foi
necessério a realizagdo de uma pequena pesquisa sobre 0s pontos mais relevantes e
informativos para um novo colaborador e quais as suas necessidades para a sua integracdo e

socializagéo.

Durante a sua elaboracéo, foi importante estabelecer uma linguagem simples e clara,
uma vez que seria disponibilizado a diferentes colaboradores com distintas habilidades
literérias. Foi também adequado aos tépicos da organizagdo em questdo e consoante 0S

objetivos e caracteristicas da Camara Municipal de Melgaco.
Neste sentido, o Manual de Acolhimento da Camara Municipal de Melgaco contempla:

e Boas vindas ao novo colaborador;
e Breve explicacdo do documento em questao;
e Programa de acolhimento:
o Dia de acolhimento;
e Breve apresentacdo do concelho:
o Histdria;

o Caracterizagcéo do concelho;

o Braséo;
o Bandeira; & Ko
e Caracterizacdo da Camara Municipal de Melgaco: pelds Melgago
o Misséo; Motz 215 [
o Visdo; ‘

o Executivo Municipal;
o Estrutura Orgénica;
o Organigrama;

e Localizacdo dos servigos da Camara Municipal de Melgaco;
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¢ Funcionamento da Camara Municipal de Melgaco:
o Horario;
o Faltas, Férias e feriados;
o Critérios de Avaliacdo de desempenho;

e Deveres e direitos dos colaboradores;

e Formacdao profissional dos colaboradores;

¢ Normas de seguranca, higiene e saude no trabalho:
o SituacBes de acidente de trabalho;

e Acesso ao Manual de Acolhimento;

e Informacéo adicional.

A aplicacdo de um Manual de Acolhimento na Camara Municipal de Melgaco ird permitir,
por um lado, uma maior facilidade de inser¢do do novo colaborador, um aceleramento do
processo de aprendizagem e adaptagdo a organiza¢éo, uma reducdo do tempo gasto, uma vez
gue o colaborador fica logo de inicio esclarecido e com a informacéo mais pertinente compilada
apenas num documento; por outro lado, ird também prevenir comportamentos incorretos e
desadequados, visto que o colaborador fica de imediato a conhecer as normas e regras da

organizacdo (Cunha, et al, 2012).

4.6.Emisséo de recibos aos colaboradores
Tal como ja foi referido anteriormente, uma das func¢des dos recursos humanos € a
atribuicdo dos vencimentos aos colaboradores, pois, como refere Maccali et. al., (2015), as
praticas mais tradicionais na gestdo dos recursos humanos sdo as mais pertinentes e

importantes e uma dessas praticas recai sobre a remuneracao.

ApOs 0 pagamento das remuneragfes, sdo emitidos os recibos de vencimento onde
constam todos os descontos do colaborador, bem como o pagamento de subsidios de refei¢éo,
férias, horas extras, ajudas de custo ou despesas de salde. Esta emissdo de recibos é feita
através da plataforma SGP (Sistema de Gestdo de Pessoal), que permite enviar oS mesmos
para o email dos colaboradores. No entanto, nem todos os colaboradores tém e-mail ou
querem a rececdo do recibo de forma digital. Devido a estas situagbes, foi permitido a
atribuicBo de recibos em mé&o aos colaboradores que se dirigem aos recursos humanos

pessoalmente, sendo utilizado a mesma plataforma para a sua impressédo em papel.

4.7.Elaboracéo do Balanc¢o Social
Durante o estagio, foi solicitado pela instituicdo a elaboragdo do Balanco Social de 2017
da Camara Municipal de Melgaco, que, tal como é referido no artigo 1.° do Decreto-Lei
n.°190/96, de 9 de outubro, “os servicos e organismos da administracdo publica central,

regional e local, incluindo os institutos puablicos (...) que, no termo de cada ano civil, tenham um
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minimo 50 colaboradores ao seu servigo, qualquer que seja a respetiva relagdo juridica de
emprego, devem elaborar anualmente o seu balango social com referéncia a 31 de dezembro
do ano anterior’. De acordo com o ponto 1 do artigo 3.° do mesmo Decreto-Lei, 0 Balan¢o
Social deve ser elaborado de forma a “incentivar e garantir a efetiva participacdo dos
trabalhadores de cada servigo (...) e devera ser remetido até 31 de marco do ano seguinte

aquele a que diz respeito”.

Para Pinto, Sell, Sousa e Petri (2018), o balango social € importante para a organizacao,
pois indica de forma clara e transparente as suas atividades de responsabilidade social e
ambiental, os seus dados contabilisticos, servicos prestados e disponibilizados a sociedade,

bem como informac8es de cariz social.

Apbs estas conclusfes, e tal como é referido no artigo 2.° do Decreto-Lei n.°190/96, de 9
de outubro, no Balan¢o Social devem estar incluidos “os indicadores, as taxas, 0os quadros e 0s
graficos que melhorem a sua qualidade informativa”. Neste sentido, foi criado um Excel com

todos os dados da Camara Municipal de Melgaco retirados do Portal Autarquico (DGAL).

Ap6s a compilacéo dos dados de 2017 num Excel, foram feitos varios graficos e tabelas
para obter informacg@es especificas de cada um dos temas abordados. Apds a construcdo dos
gréficos e tabelas, foram transcritos para o formato de Word, onde se redigiu uma andlise
exclusiva para cada grafico e tabela. Neste documento, encontram-se descritos Vvarias
contagens acerca dos trabalhadores, entre elas os trabalhadores por cargo/carreira segundo a
modalidade de vinculacdo e género; a contagem dos prestadores de servicos (pessoas
singulares) segundo a modalidade de prestac@o de servigos e género; dos trabalhadores por
cargo/carreira segundo o0 escaldo etario (figura 6) e género; dos trabalhadores por
cargo/carreira segundo o nivel de antiguidade e género, escolaridade e género (figura 7); dos
trabalhadores estrangeiros por cargo/carreira segundo a nacionalidade e género; dos
trabalhadores portadores de deficiéncia por cargo/carreira segundo o escaldo etario e género;
dos trabalhadores admitidos e regressados durante o ano por cargo/carreira segundo o modo
de ocupacgédo do posto de trabalho ou modalidade de vinculagdo e género; das saidas de
trabalhadores por cargo/carreira segundo o motivo de saida por género; dos postos de trabalho
previstos e ndo ocupados durante o0 ano por cargo/carreira segundo a dificuldade de
recrutamento; das mudancgas de situacdo dos trabalhadores por cargo/carreira segundo o
motivo e género; das horas de trabalho noturno, normal e extraordinario, segundo o género;
das horas de trabalho extraordinario em dias de descanso semanal e feriados segundo o
género; dos dias de auséncia ao trabalho durante o ano por cargo/carreira segundo o motivo
da auséncia e género; total dos encargos com pessoal durante o ano; suplementos
remuneratérios; prestacdes sociais; beneficios de apoio social; dos acidentes de trabalho e de
dias de trabalho perdidos com baixa por género (no local de trabalho) e (in itinere); dos casos
de incapacidade declarados durante o ano relativamente aos trabalhadores vitimas de
acidentes de trabalho; das situacfes participadas e confirmadas de doenca profissional e de

dias de trabalho perdidos; das atividades de medicina no trabalho e respetivos encargos; das
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intervencbes das comissdes de seguranca e salde no trabalho por tipo; dos trabalhadores
sujeitos a acdes de reintegracdo profissional em resultado de acidentes de trabalho ou doenca
incapacitante; das acoes de formagédo e sensibilizagcdo em matéria de seguranca e saude no
trabalho; custos com a prevencdo de acidantes e doencas profissionais; das acdes de
formacao profissional por tipo segundo a duracdo da acdo; dos participantes em acdes de
formacao profissional por cargo/carreira segundo o tipo de acdo; das horas despendidas em
acBes de formacao profissional por cargo/carreira segundo o tipo de acdo; despesas anuais
com formacéo profissional; relacdes profissionais; disciplina; eleitos locais; gabinetes de apoio

pessoal, e por fim, os dirigentes e equiparados.

Grafico segundo cargo/carreira e faixa etaria
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Figura 7. Contagem dos trabalhadores por cargo/carreira

segundo a escolaridade e género

4.8.Registo de horas extra dos funcionarios
O registo das horas de trabalho suplementares dos colaboradores da Camara Municipal
de Melgaco é também uma das funcdes do departamento dos Recursos Humanos. No caso
dos colaboradores da fungéo publica, o trabalho suplementar, quando acordado entre as duas
partes interessadas, pode ser substituido por descanso compensatdrio em vez de ser pago
(ponto 7, do artigo 162.° da Lei n.°35/2014).

Para a atribuicdo de descanso compensatério pelo trabalho extraordinario, os dirigentes
dos servicos tém a obrigacdo de preencher o mapa de registo de horas por trabalho
extraordinario, antes e depois deste ter sido prestado. E ap6s o preenchimento do
requerimento, o colaborador deve colocar o visto que corresponde ao trabalho extraordinario

pago em horas.
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Nesta situagédo, as alineas a) e b) do artigo 162.° da Lei Geral do Trabalho em Fungdes
Publicas, declara que é acrescentado 25% da remuneragdo, ou na primeira hora ou fracao
desta, e 37,5% da remuneragao, ou nas horas ou fragées subsequentes. Para além destas, o
trabalho suplementar em dia de descanso semanal, obrigatério ou complementar, e em dia de
feriado atribui ao colaborador o direito a 50% da remuneracdo ou por cada hora de trabalho

efetuado.

Para a contabilizacdo das horas extra, foi instalado um registo de assiduidade em que
cada colaborador, através do seu cartdo e também da sua impressao digital, regista sempre
que sai ou entra para o servico, ficando assinalado numa plataforma. A plataforma em questéo
diz respeito ao Millenium Plus que permite, tanto aos recursos humanos como encarregados e
chefes de divisdo, ter acesso a todos os registos dos colaboradores, sendo entdo possivel

registar as horas suplementares.

Para o registo das horas suplementares dos colaboradores publicos, € necessario que
estes preencham um requerimento, como ja referido anteriormente, com os seus dados e as
horas efetuadas, bem como o dia em questdo. Esse requerimento € autorizado pelo
encarregado do colaborador, ao qual irhd anexar uma previsdo dessas mesmas horas (mapas
de registo de horas extra), que de seguida é assinado pelo chefe de divisdo. Apds a sua
autorizagdo, serd entdo entregue aos recursos humanos, onde serdo registadas as horas
através da plataforma Millenium Plus, a qual todos os encarregados tém acesso para poder
informar os colaboradores, e também na plataforma SGP, para que seja explicito no recibo de

vencimento todas as horas extra executadas pelo colaborador no més em questao.

Apb6s este registo de horas, as plataformas ja referidas calculam o total de horas
suplementares do colaborador, como é referenciado no artigo 315.° da Lei Geral do
Trabalhador em Fun¢Bes Publicas. No entanto, e de acordo com o acordo coletivo entre a
Céamara Municipal de Melgaco e o STAL, o trabalho suplementar esta sujeito a um limite de
200 horas por ano, sendo que apenas pode ser ultrapassado se a remuneracdo por trabalho

suplementar ndo for superior a 60% da remuneracéo base.

4.9.Carregamento do mapa de pessoal
No decorrer do estagio curricular foi-me solicitado pela Camara Municipal de Melgaco o
desenvolvimento do mapa de pessoal na plataforma SGP, de acordo com os postos de
trabalho existentes e dos colaboradores correspondentes, uma vez que ndo se encontrava

desenvolvido até entéo.

O desenvolvimento do mapa de pessoal na plataforma em questao possibilitara o acesso
aos colaboradores, ao seu posto de trabalho, as suas competéncias, auxiliando ainda na
percecdo dos postos de trabalho que se encontram livres, ocupados, cativos, cativos c/

ocupacéo de lugar ou inativos, tal como demonstram as figuras 8, 9 e 10. A criacdo deste mapa
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de pessoal na plataforma digital proporcionara aos recursos humanos e ao funcionamento da

Camara uma melhor percecao e facilidade de acesso aos seus funcionarios.
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i} Postos de Trabalho [r| = ]

Escolha a estrutura: * [Posto de trabakho
|5 - Estrutura Nova - (Ativa) EI

Funcionrio afeto Estado Tipo cativacdo | Mapa

¥ Estrutura organica |l Técnico superior em Engenharia Florestal Ativo 5/ cativacio  Sim

E!aﬁ E‘residénda da seccio AGRFLO
Divis3o de Obras Municipais e Ser 1§ Assitente operacional da AGRFLO Ativo Cativo Sim
Divis&o de Gestdo Municipal Al Assitente operacional da AGRFLO Ativo 5/ cativagdo  Sim
Divisdo de Desenvolvimento Educs 1l Assitente operacional da AGRFLO Ativo 5/ cativagiio  Sim
Di\fisﬁo de Planeamentt? ?EESﬁD- 1My Assitente operacional da AGRFLO Alivo 5/ cativagio  Sim

DPGT - Chefe de Diviséo 1l Assitente operacional da AGRFLO Previsional 5/ cativacio  Sim

i DPGT - Seccdo Administrativa -
- Assitente operacional da AGRFLO Afivo 5fcativacio  Sim
; DPGT - Sistemas de Informacs: e P / <

A% DPGT - Topografia
-

-] Téenico Superior

E|{:| Assistente Operacional
AN Assitente operacional
1N Assitente operacional
1 Assitente operacional
1% Assitente operacional
1 Assitente operacional

[H-¢t¥ DPGT - Gestdo Urbanistica
@& DPGT - Planeamento e Ordena

[+-¢t¥ DPGT - Estudos e Projetos

4| il b
|:| Mostrar postos inatives

Tipo de visualizago:

@) Arvore (71 Tabela

|§| - LivrefPrev. @ - Ocupado - Cativo
@ - Cativo cf ocupaco lugar |§| - Inativo 8 - Posto(s) de trabalho El =il |§| -6 =il -0

Apagar Histdrico [ Guardar H Fechar H Ajuda ]

Figura 8. Mapa de Pessoal SGP

4.10. Participacdo em formacédo de tratamento e protecdo de dados
Um dos direitos da humanidade, descrito na Carta dos Direitos Fundamentais da Uni&o
Europeia (n.°1, artigo 8.°), é o Direito ao tratamento de dados pessoais. Nesta perspetiva, e de
forma a melhorar o tratamento de dados das empresas e organizac6es, foi aprovado o

Regulamento Geral da Protec&o de Dados (RGPD), que entrou em vigor a 25 de maio de 2018.

Este regulamento, segundo Simdes (2018), tem como principios: informar os titulares
dos dados; garantir o exercicio dos direitos dos titulares dos dados; apresentar consentimento
dos titulares dos dados; demonstrar qual a natureza dos dados; valorizar a documentagéo e o
registo de tratamento de dados; obrigar a ter todas as autorizagdes em subcontratacoes;
introduzir o encarregado do tratamento de dados (DPO — Data Protection Officer); aumentar o
controlo no roubo ou fuga de informagcdes pessoais; salientar a necessidade de avaliar o
tratamento futuro dos dados; obrigar a comunicacgdo das violagbes de seguranca e estabelecer

um quadro de coimas.

Com a intengéo de melhorar as suas condi¢des, aperfeicoar o seu funcionamento e dar a
conhecer as novas regras de tratamento de dados aos colaboradores, a Camara Municipal de

Melgaco disponibilizou uma formacéo sobre o tratamento e protecdo de dados.

No decorrer da formacgdo, foram abordados varios assuntos importantes para 0s
recursos humanos, nomeadamente na forma como estes operavam, uma vez que é O

departamento com mais informagdo acerca dos colaboradores, das suas familias e dos
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cidad&@os. Um dos pontos abordados foi a obrigatoriedade que a Camara, mais especificamente

0 departamento dos recursos humanos, tem em pedir 0 consentimento aos titulares dos dados.

Para além deste, o regulamento obriga também a manter um registo documentado de
todas as atividades de tratamento de dados pessoais, com vista a uma melhor eficacia e

tratamento dos mesmos.

Ao nivel de seguranca, o regulamento de protecao e tratamento de dados alerta para um
grande controlo sobre o risco de roubo de informagédo. Este controlo de risco devera passar a
ser garantido por medidas de seguranga efetivas que garantam a confidencialidade, a
integridade dos dados e que previnam a destruigdo, perda e alterag8es acidentais ou ilicitas, ou

a divulgacao/acesso ndo autorizado de dados.

Apés a formacao disponibilizada, foi dado um espaco de tempo para que os participantes
tirassem dividas. Durante este periodo, para retirar as duvidas, foi abordado o enunciado dos
requerimentos utilizados nos recursos humanos, como é o caso do requerimento para ajudas
de custo, horas extra ou outros. Abordado o assunto, a formadora referiu a necessidade de
atualizacdo dos requerimentos, pois solicitam informacdo pessoal desnecessaria para a

finalidade do mesmo.

Nesta perspetiva, foi proposto pela estagiaria, a Camara Municipal de Melgaco, a
reformulacdo dos requerimentos utilizados no departamento dos recursos humanos. Apds
aceitacdo da proposta, foi feita uma reformulagdo dos requerimentos de forma pensada,
apenas com o0s dados necessarios ao objetivo do requerimento, retirando todos os dados
pessoais dos colaboradores que se consideravam dispenséveis ao objetivo pretendido. Os
novos requerimentos proporcionardo aos recursos humanos um melhor controlo da

confidencialidade e menor risco de divulgacéo de informacéo pessoal dos colaboradores.

Informacao do requerente
Home/ Designagao:

Morada /Sede:

Freguesia: Codigo Postal: Concelho:

B.l. efou Cartao Cidadao n.”: Data de validade: Arg. identificacao:
NIF m.% Tipo: Telm n.o: Telf n.=:
Fax n.=: Website: Email:

N.* Funcionario: Categoria: Servigo:

Figura 10. Enunciado dos Requerimentos dos Recursos Humanos

Informagao do requerente

Nome/Designacdo:

N.2 Funcionario:  —— Categoria:

Servigo:

Figura 9. Enunciado proposto para Requerimentos
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4.11. Elaboracdo de uma proposta de valores para aplicacdo na Cémara
Municipal de Melgaco

Durante o estagio e a medida que ia desenvolvendo o relatério de estagio, apercebi-me

que a Camara de Melgaco néo dispunha de um conjunto de valores definidos de acordo com a
sua missao, que, segundo Carvalho e Santos (2016), sdo 0s primeiros passos para 0
desenvolvimento de uma empresa. A sua definicdo consiste hum processo administrativo que
sustenta metodologicamente a empresa e estabelece a sua direcdo e foco no futuro,
proporcionando uma viséo e interacao positiva com os fatores externos, para que possa atuar,
de forma inovadora e diferenciadora, através das diretrizes definidas previamente, tais como a

misséo, a visdo e os valores da organizacdo (Tavares, 2005).

N

Para Carvalho e Santos (2016), a missado corresponde a razdo da existéncia da
empresa, tendo a Camara Municipal de Melgaco definido como sua missdo a promocédo de
praticas internas que potenciem a implementacgéo de politicas sustentveis, contribuindo para a
afirmacao do concelho no contexto regional e nacional, em dialogo constante com a rede de

agentes locais.

Como visdo, e tendo como preocupacdo o futuro do Concelho, a Camara procura
potenciar, através da adocdo de boas praticas e de uma gestdo rigorosa, transparente e
dialogante, os seus elementos diferenciadores em prol do desenvolvimento sustentavel do
concelho, sendo cada vez mais um centro de exceléncia pautado por parametros de qualidade

gue assegurem a credibilidade e eficicia dos servi¢os que presta.

Tendo em atencdo a missdo e a visdo ja definidas pela Camara, foi pensado um
conjunto de valores. Os valores, segundo Carvalho e Santos (2016), dizem respeito a um
conjunto de principios, crencas e costumes da organizagdo. Neste sentido, foram apresentados

como proposta de valores os seguintes:

1) Orientacdo e Proximidade - trabalhar pro-ativamente na satisfacdo dos

interesses e nas necessidades da comunidade;

2) Confianca — valorizacdo dos recursos internos e externos, estimulo da iniciativa

pessoal e da obtencéo de resultados com qualidade;

3) Transparéncia — promover uma atuagdo politica baseada num conjunto de
praticas organizacionais com processos transparentes, claros e funcionais. Compromisso em
informar e atualizar as entidades externas (entidades fiscalizadoras e cidaddos) das atividades,

monitorizac8es e avaliacfes de desempenho;

4) Compromisso — responsabilidade no compromisso firme de prestacdo de um
servigco publico caracterizado pelo cumprimento da lei, pela elevada qualidade técnica e pelo

dever de responder pela sua a¢do no d&mbito da misséo estabelecida;

5) Sustentabilidade — cuidar do presente e do futuro da regido, conciliando a visdo

estratégica das necessidades atuais, atuando consoante a missdo e 0s recursos disponiveis;
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6) Responsabilidade — fomentar a responsabilizacdo individual e coletiva pelas
proprias agfes e, no decorrer dos processos de decisdo, mais proxima da resolucdo de

problemas;

7) Integridade/Honestidade — promover uma politca de honestidade e

imparcialidade e do patrimonio publico, baseado no respeito pelo préximo;

8) Rigor — apresentar um elevado grau de integridade, imparcialidade e

competéncia técnica em todas as atividades desenvolvidas.

4.12. Registo das escalas dos colaboradores em trabalho por turno
Segundo o n.°1 do artigo 108.° da Lei n.° 35/2014, de 20 de junho, o horario de trabalho
diz respeito “a determinacao das horas do inicio e do termo do periodo normal de trabalho
diario ou dos respetivos limites, bem como dos intervalos de descanso” que na sua totalidade
ndo podem ser inferiores a uma hora e superiores a duas, de modo a que o colaborador ndo
preste mais do que cinco horas de trabalho consecutivas (n.°1, artigo 109.°). No entanto, o
horario, de acordo com o n.°1 do artigo 110.°, pode apresentar-se como horario flexivel, horario

rigido, horario desfasado, jornada continua, meia jornada ou trabalho por turno.

Este Gltimo é considerado, segundo o n.°1 do artigo 115.° da Lei n.°35/2014, como sendo
“‘qualquer organizacdo do trabalho em equipa em que os trabalhadores ocupam
sucessivamente 0s mesmos postos de trabalho, a um determinado ritmo, incluindo o rotativo,
continuo ou descontinuo, podendo executar o trabalho a horas diferentes num dado periodo de
dias ou semanas”. Nesta modalidade de horario, é obrigatéria, segundo o n.°4 do artigo 115.°
da Lei n.° 35/2014, a variacao regular do horario em turnos rotativos, em que apenas podem
ser prestados seis dias consecutivos de trabalho, deve ter, pelo menos a cada quatro semanas
de trabalho, o dia de descanso, que deve coincidir com o domingo, e implica a mudanca de

turno é feita apds o dia de descanso.

O dia de descanso ao fim de semana apresenta excec¢des, como é o caso do pessoal de
servicos de inspec¢éo de atividades que ndo encerrem ao sdbado e/ou ao domingo (alinea e) do
n.°4 do artigo 124.° da Lei n.°35/2014). O dia de descanso complementar pode ainda ser
gozado, segundo opcdo do colaborador, da seguinte forma: “dividido em dois periodos
imediatamente anteriores ou posteriores ao dia de descanso semanal obrigatério”; ou entdo, no
“meio dia imediatamente anterior ou posterior ao dia de descanso semanal obrigatério, sendo o
tempo restante deduzido na duracé@o do periodo normal de trabalho dos restantes dias Uteis,
sem prejuizo da duragéo do periodo normal de trabalho semanal” (alineas a) e b) do n.°5 da Lei
n.° 35/2014).

Neste sentido, no inicio de cada més é feito o registo das escalas dos colaboradores que
se encontram em regime de turnos, segundo os mapas definidos pelos encarregados. Para o

registo das mesmas, € retirado primeiramente, através do programa Millenium Plus, um mapa
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onde estardo definidas pelos encarregados as escalas de cada colaborador que lhes
corresponda. Posteriormente, € registado no programa SGP o dia de descanso semanal e o dia
de descanso semanal complementar de cada um, para que seja possivel carregar
posteriormente as faltas, horas extra ou férias, tendo em conta o seu horario de trabalho para o

més em questao.

4.13. Registo das faltas dos colaboradores
No que diz respeito as faltas dos colaboradores, podem-se registar como faltas
justificadas ou injustificadas. Estas sdo distinguidas através da apresentacdo do documento
alusivo a presenca do colaborador no dia em que ndo compareceu ao servico. As faltas podem

ocorrer, segundo 0 n.°2 do artigo 134.° da Lei 35/2014, por motivos como:

o 15 dias seguidos, pela altura do casamento;

o Pelo falecimento de cbénjuge ou outro familiar;

o Prestacéo de provas em estabelecimento de ensino;

o Impossibilidade de trabalhar devido a prescricdo médica, doenca, acidente ou
cumprimento de obrigacéo legal;

o Prestacao de assisténcia familiar;

o Deslocagdo a estabelecimento de ensino, até quatro horas por trimestre, por cada
menor;

o Candidatos a elei¢des, durante o periodo legal da respetiva campanha eleitoral;

o Por necessidade de tratamento ambulatério, realizagdo de consultas médicas e
exames complementares de diagnostico;

o Isolamento profilatico;

o Doagéo de sangue e socorrismo;

o Submissdo a métodos de sele¢cdo em procedimento concursal;

o Por conta das férias;

o As que por lei sejam como tal consideradas.

Para além destas, a Camara concede como dispensas do servico as seguintes dias: o
dia de aniverséario do colaborador, que, caso ndo possa usufruir no proprio dia, ser-lhe-4
atribuido em outro dia acordado entre as duas partes; o dia para doagdo de sangue por
voluntariado; e ainda, no falecimento de familiares de 3.° grau (tio, tia, sobrinha ou sobrinho) é-
Ihe concedido o dia do funeral sem qualquer perda na remuneracdo (Acordo Coletivo entre a
Cémara e o STAL).

As faltas injustificadas sdo todas as ndo previstas no n.°2 do artigo 134.° da Lei 35/2014,

anteriormente descritas.

Para o registo de faltas justificadas, o colaborador tem de entregar o documento de
justificac8o (Declaracdo de presenca) “previamente, em caso de impossibilidade deve entregar

no prazo de 48 horas imediatamente ao primeiro dia de auséncia” (n.°3 do artigo 316.° da Lei
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35/2014). Posteriormente, os recursos humanos justificam o dia na plataforma Millenium Plus,
através do codigo correspondente ao motivo da auséncia do colaborador, de modo a justificar a
ndo picagem daquele dia, e, de seguida, € justificada a falta no SGP, para questdes de

processamento do vencimento.

4.14. Processamento de férias
Tal como é referido no artigo XXIV da Declaragédo Universal dos Direitos Humanos, “todo
o0 ser humano tem direito a repouso e lazer, inclusive a limitagdo razoavel das horas de

trabalho e a férias remuneradas periddicas”.

No que diz respeito ao processamento de férias dos colaboradores da CMM, é
administrado no departamento dos recursos humanos, de acordo com a autorizagdo prévia dos
chefes de divisdo e de acordo com a Lei Geral dos Trabalhadores da Funcdo Publica e o
Acordo Coletivo entre a Camara Municipal e o Sindicato (STAL).

Segundo o n.°2 do artigo 126.° da Lei 35/2014, “o periodo de férias anual tem a duracdo
de 22 dias uteis (...) que vence a 1 de janeiro”. A este periodo de férias é acrescentado “mais
um dia util a cada 10 anos de servico efetivamente prestado”, sendo que pode aumentar de
acordo com o quadro do sistema de recompensa de desempenho, ou seja, através da
avaliacdo do desempenho (SIADAP). Segundo o Acordo Coletivo da Entidade Empregadora
Puablica entre o Municipio de Melgaco e o STAL (clausula 15.2), o aumento do periodo de férias
da-se através da avaliagdo do colaborador, ou seja, um colaborador com nota positiva obtém
mais trés dias de férias além das férias normais anteriormente referidas. Para além destas, é
feito um acréscimo ap6s a acumulacdo de cinco pontos na avaliagdo, efetuada nos anos
anteriores, dando o direito ao colaborador de um dia Gtil de férias, cumulativo ao longo da
carreira até ao maximo de trés dias Uteis. Isto é: apds a acumulacdo de dez pontos, é atribuido
ao colaborador mais dois dias Uteis de férias; com quinze ou mais pontos, sdo dados trés dias
Uteis de férias.

Os dias de férias registados sdo contabilizados de “segunda a sexta-feira, com excecao
de feriados, ndo podendo as férias ter inicio em dia de descanso semanal do colaborador (n.° 6
do artigo 126.° da Lei 35/2014).

No caso de um colaborador com menos de seis meses com vinculo a fungéo publica,
“tem direito a gozar dois dias Uteis de férias por cada més completo de duragdo do contrato”
(n.°1 do artigo 127.° da Lei 35/2014).

O processo de registo de férias na Camara Municipal de Melgaco é feito através do
preenchimento de um requerimento por parte do colaborador, onde séo registadas as férias
que o colaborador pretende tirar durante 0 ano em questéo, tendo estas que ser comunicadas
a entidade patronal com “antecedéncia minima de 24 horas ou, se nédo for possivel, no préprio

dia, estando sujeitas a autorizacdo, que pode ser recusada se causar prejuizo para o normal
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funcionamento do 6rgéo ou servigo” (n.°3 do artigo 135.° da Lei 35/2014). Esse requerimento é
assinado pelo proprio e posteriormente pelo Chefe de Divisdo do servigo a quem o colaborador
esta subordinado, para que seja entdo entregue nos recursos humanos e assim seja feito o
registo nas plataformas digitais (SGP e Millenium Plus), sendo ainda anexado o requerimento

assinado por ambos ao processo individual do colaborador.

Numa situacdo em que o colaborador, por conveniéncia da entidade patronal e em
acordo com o mesmo, ndo possa usufruir o seu periodo de férias na totalidade durante o ano
em questao, estas mesmas transitardo para 0 ano seguinte, onde o trabalhador tera de
“obrigatoriamente, gozar das restantes férias do ano anterior até 30 de abril do ano civil
subsequente” (artigo 130.° da Lei 35/2014).

4.15. Desenvolvimento do mapa de pessoal anual

Aprovado, através do Despacho n.° 3170/2019, o novo Organigrama da Camara
Municipal de Melgaco, representado na figura 2 deste relatério, foi necesséario desenvolver o
respetivo mapa de pessoal de acordo com as novas necessidades de trabalho. O mapa de
pessoal, segundo 0 n.°1 e o0 n.°2 do artigo 29.° da Lei n.°35/2014, é um documento
“desenvolvido anualmente, tendo em conta as atividades, de natureza permanente ou
temporéria, que contém o nimero de postos de trabalho de que o 6rgdo ou o servico em
questao carece para o desenvolvimento das respetivas atividades”. Este deve ser “aprovado
pela entidade competente (...) e, posteriormente, (...) afixado no érgdo ou servigo e inserido

em pagina eletrénica”.

Tendo em consideracdo o organigrama aprovado pela Assembleia Municipal para a
Cémara Municipal de Melgaco no ano de 2019, foi entdo desenvolvido o Mapa de Pessoal de
2019, com os varios postos de trabalho ja preenchidos e com o acréscimo dos novos postos,
bem como a descricdo das competéncias de cada um dos postos de trabalho. Para o seu
desenvolvimento, foram feitas reuniées com cada um dos chefes de divisdo para definir quais
as necessidades da divisdo em questdo e quais as suas competéncias. Depois de
desenvolvido o Mapa de Pessoal, foi aprovado, primeiramente, em reunido de Camara e,

posteriormente, em Assembleia Municipal.

4.16. Procedimento concursal

Os recursos humanos representam varias fun¢gdes da organizacéo, desde as areas mais
tradicionais, como a selecdo e recrutamento, a formacdo, a avaliagdo de desempenho, a
remuneracdo e a gestdo de carreiras, até as mais modernas, como é 0 caso do

acompanhamento de estratégias e dos objetivos organizacionais (Barracho, 2014).

No que diz respeito & selecdo e recrutamento, é a area de atuacdo dos recursos

humanos mais importante para uma organizacao, pois € responsavel pelas pessoas que por
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consequéncia sdo os principais componentes para o funcionamento correto e normal de uma

organizacédo (Souza, Paix&o e Souza, 2011).

Este processo procura satisfazer as necessidades de pessoal da organizacdo, a nivel
interno (Souza, Paixdo e Souza, 2011), por isso da-se inicio a todo o processo com o

levantamento das necessidades de pessoal descrito no orcamento anual da Camara Municipal.

Através do orcamento anual, os chefes de divisdo, através do desenvolvimento da
Informacdo de Recrutamento, ddo autorizacdo aos recursos humanos para abrir o

procedimento concursal.

ApOs a autorizagdo para abertura do procedimento concursal, este pode seguir trés tipos
de procedimentos: o comum recrutamento, que se destina ao recrutamento para ocupacao de
postos de trabalho previstos nos mapas de pessoal; o procedimento para constituicdo de
reservas de recrutamento, que pretende recolher reservas de pessoal para necessidades
futuras da Camara; e, por fim, o recrutamento centralizado para satisfacdo de necessidades de

um conjunto de empregadores publicos.

Para um procedimento concursal comum, e apds a rececdo da Informagdo de
Recrutamento, o departamento dos recursos humanos informa a abertura do procedimento
concursal, remetendo o processo para 0 presidente, para que este o aprove através da
elaboracao do Despacho de Abertura. Neste despacho é nomeado um juri que, segundo o n.°1
do artigo 13.° da Portaria n.° 125-A/2019, deve ser “‘composto por um namero impar e com um
namero minimo de trés membros efetivos, um dos quais preside e outros dois sdo suplentes”.
O “presidente do jari e mais um dos outros membros devem possuir formacao na area inerente
ao posto de trabalho a preencher” (n.°5 do artigo 13.° da Portaria n.° 125-A/2019). Os membros
do jari ndo podem apresentar-se integrados numa categoria profissional inferior ao
correspondente ao cargo em questdo (n.° 6 do artigo 13.° da Portaria n.° 125-A/2019). E
também exigido, pelo n.°7 do artigo 13.° da Portaria n.° 125-A/2019, que um dos membros do

juri tenha experiéncia ou exerc¢a fungdes na area de gestao de recursos humanos.

z

A principal funcdo do juri de um concurso publico é “assegurar a tramitacdo do

procedimento concursal, desde a data da sua designacdo até a elaboragdo da lista de
ordenagéo final” (n.°1 do artigo 14.° da Portaria n.° 125-A/2019).

ApOs a designagdo do juri, € feita a primeira reunido em que se elabora a 1.2 ata de inicio
do procedimento. Nesta 1.2 ata devem estar explicitos seis pontos especificos, nomeadamente:
devem ser definidas as fases que suportam os métodos de selecdo e as condi¢des especificas
da sua realizacao; é também, definido o tipo de prova a utilizar, bem como os temas abordados
nesta; devem ser delimitados os parédmetros de avaliacdo, a sua ponderacdo, a grelha
classificativa e o sistema de valoracao final de cada método de selecdo; como ponto quatro da
ata, devem ser mencionadas as justificac6es de faltas e a marcacdo de novas datas no que se

refere aos métodos de sele¢do; no ponto cinco, sera determinada a forma de notificagcdo dos
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candidatos; e, por fim, como ponto seis, o jUri deve aprovar o aviso e o0 extrato para publicagéo,

bem como a calendarizag&o do procedimento.

Apés aprovacédo do juri, € mandado publicar o extrato no Diario da Republica e o aviso
na integra no BEP (Bolsa de Emprego Publico) e, posteriormente, no site da Camara Municipal
a partir da data da publicacdo na BEP (n.°1 e n.°2 do artigo 11.° da Portaria n.° 125-A/2019 e
artigo 33.° da Lei n.° 35/2014).

A publicacao integral contém a “identificacdo do ato que autoriza o procedimento
concursal e a entidade, a identificagdo do numero de postos de trabalho a ocupar e a respetiva
modalidade de vinculo, a identificacdo do local de trabalho e as fungbes a exercer,
caracterizacdo do posto de trabalho, requisitos de admissdo, nivel habilitacional exigido,
requisitos legais especialmente previstos para a titularidade da categoria, forma e prazo da
entrega da candidatura, local e endereco eletrénico, métodos de selec¢éo, tipo, forma e duracgao
das provas de conhecimentos, composicdo e identificacdo do juri, identificacdo dos
documentos exigidos para efeitos de admissdo e forma de publicitagdo da lista unitaria de
ordenacéo final dos candidatos” (n.°4 do artigo 11.° da Portaria n.° 125-A/2019).

Relativamente ao extrato, este deve mencionar a “identificacdo da entidade que realiza o
procedimento, 0 nimero e a caracteriza¢do dos postos de trabalho a ocupar, a identificacdo da
carreira, categoria e a area de formacdo académica ou profissional exigida, o prazo de
candidatura, bem como a referéncia ao local onde se encontra a publicacdo integral” (n.°5 do
artigo 11.° da Portaria n.° 125-A/2019).

Logo a seguir a publicacdo, € dado o prazo minimo de dez dias Uteis (previamente
estipulados na 1.2 ata) para que os candidatos possam concorrer (artigo 18.° da Portaria n.°
125-A/2019). Para concorrer, o candidato deve apresentar o requerimento de candidatura a
procedimento concursal devidamente preenchido e assinado, o curriculum vitae, o certificado
de habilitacbes e todos os documentos exigidos no procedimento, podendo concorrer por via
eletrénica ou presencialmente no departamento dos recursos humanos (artigo 19.° da Portaria
n.° 125-A/2019).

Acabado o prazo para concorrerem, o jari tem cinco a dez dias para avaliar as
candidaturas, nomeadamente o preenchimento dos requisitos exigidos e a apresentacdo dos
documentos essenciais a admissdo ou avaliagdo (n.°1 e n.°2 do artigo 21.° da Portaria n.° 125-
A/2019). Através da 2.2 ata é feita a apreciacdo deliberada, a listagem, ou seja, 0 mapa de
admissdes e exclusdes dos candidatos. Concebida a listagem, sdo enviadas as notificacfes

para os respetivos candidatos.

Terminada esta fase, sdo dados dez dias para que os candidatos se pronunciem, mais

especificamente, é dado o prazo de audiéncia dos interessados.

No caso de existirem excluidos, o jari notifica os candidatos nos cinco dias Uteis para

que seja realizada a audiéncia prévia. Num prazo nao inferior a dez dias, os interessados
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devem ser ouvidos acerca do que tém para apresentar. Apos esse periodo, o jari tem mais dez
dias para apreciar as questfes e proferir a deliberacéo final (artigo 22.° e 23.° da Portaria n.°
125-A/2019).

Depois da deliberagdo final, € entdo iniciado o processo de sele¢do. Para este é
necessario a aplicacdo dos métodos de selecédo definidos na 1.2 ata do jari. No entanto, e
segundo artigo 5.° da Portaria n.° 125-A/2019 e o artigo 36.° da Lei 35/2014, os métodos de
selecdo obrigatérios consistem na prova de conhecimentos, na avaliagdo psicologica, na
avaliacdo curricular e, por fim, na entrevista de avaliacdo de competéncias. Estas terdo
também valoracao final, previamente definidas em ata, sendo que a prova de conhecimentos
ou a avaliacao curricular ndo podem ser inferiores a 30% e a avaliacdo psicologica ou a

entrevista de competéncias ndo podem ser inferiores a 25%.

No caso de o candidato ter vinculo a fungéo publica, em exercicio de fun¢gbes por tempo
indeterminado, séo aplicados a avaliagdo curricular e a entrevista de competéncias. Caso nao

tenham vinculo, séo utilizados os restantes métodos de selecao.

Posto isto, sdo entdo notificados, com dez dias de antecedéncia, os candidatos
aprovados e é aplicado o 1.° método de sele¢do, que neste caso € a prova de conhecimentos,
que deve ser realizada de forma anénima para efeitos de corre¢éo (alinea a) do n.°2 do artigo
8.° da Portaria n.° 125-A/2019). Concluida a prova de conhecimentos, € feita a corre¢do e
redne o juri novamente para elaboracdo da 3.2 ata, onde sera ordenada a lista das notas dos
candidatos. Seguidamente, sdo notificados os candidatos para terem acesso as notas, tendo

dez dias para se prenunciarem.

Decorridos os dez dias para reclamacdo dos candidatos, sdo emitidas as notificacdes
para o 2.° método de avaliagao, a avaliagcao psicolégica. Esta é feita de forma faseada, a partir
da aplicacdo dos testes psicométricos e da entrevista psicolégica. Terminada a avaliagdo
psicolégica, sdo atribuidas as notas e sdo novamente notificados os candidatos acerca das

mesmas, tendo mais dez dias para se prenunciarem.

Em todos os prazos para reclamacgao, o jari, caso exista alguma, redne e responde ao

candidato.

Por fim, e apdés os dez dias para reclamagdo, os candidatos sdo notificados para o
método de selecdo facultativo, neste caso a entrevista profissional de selecdo. Segundo o
artigo 6.° da Portaria n.° 125-A/2019, os métodos de selecdo facultativos podem ser: a
entrevista profissional de selecdo, a avaliacdo de competéncias por portefélio, provas fisicas,
exame médico ou a partir de cursos de formacgdo especifica. Estes, de acordo com o n.° 2 do

artigo 6.° da mesma portaria, nao podem ter uma valoracgéao final superior a 30%.

Terminados os métodos de sele¢do, sdo contabilizados todas as notas dos candidatos e
feita a média de cada um. A partir dos valores obtidos, o jari relne e elabora o projeto de lista,

onde se encontram ordenados alfabeticamente todos os candidatos. Esta lista é afixada em
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local visivel e publico nas instalagbes da Camara e disponibilizado no “site” da mesma (artigo
25.° da Portaria n.° 125-A/2019).

De seguida, e reunindo novamente o jiri, € desenvolvida a lista de ordenacéo final, que
deve ser organizada “por ordem decrescente da média aritmética ponderada das classificacdes
guantitativas em cada método de selegdo” (n.°1 do artigo 26.° da Portaria n.° 125-A/2019).
ApOs o seu desenvolvimento, é submetida a despacho do presidente para autorizar. Aquando
da homologagéo da lista da ordenacéo final, ¢ mandado uma notificagdo a todos os candidatos
ao procedimento concursal em questdo, inclusive aos excluidos no decorrer dos métodos de
selecdo e, posteriormente, é afixada em local visivel e publico nas instalacbes da Camara
Municipal, bem como disponibilizada no seu “site” (n.°4 e n.°5 do artigo 28.° da Portaria n.° 125-
AJ2019).

De seguida, sdo dados mais dez dias para audiéncia prévia. No caso de nado existir
qualquer reclamacéo, sdo convocados os candidatos por ordem de classificacdo na lista de

ordenacdo final, para aceitacdo dos postos de trabalho.

Tendo concluido o processo de preenchimento dos postos de trabalho, cessa o
procedimento concursal (artigo 30.° da Portaria n.° 125-A/2019) e é formada, com os restantes

candidatos, a lista de Reserva de Recrutamento, que vigorara pelo prazo de 18 meses.

4.16.1. Periodo experimental

O periodo experimental, segundo a Lei Geral do Trabalhador em Fun¢des Publicas, € o
periodo de tempo inicial de execucdes de fungdes do colaborador, que comprova se este se
encontra apto para as exigéncias impostas pelo posto de trabalho (artigo 45.° da Lei 35/2014).
Este periodo experimental pode ser considerado como periodo experimental do vinculo, que
“corresponde ao tempo inicial da execugéo do vinculo de emprego publico” (n.°1 do artigo 45.°
da Lei 35/2014), ou entdo periodo experimental de fungdo, que “diz respeito ao tempo inicial da

execucao da nova fungédo em diferente posto de trabalho” (n.°2 do artigo 8.° da Lei 35/2014).

O periodo experimental, dependendo da categoria, tem a duracdo de: 90 dias para
colaboradores integrados na carreira de assistente operacional; 120 dias para colaboradores
na carreira de assistente técnico; e 180 dias para colaboradores na carreira de técnico superior
(Acordo Coletivo de Trabalho n°1/2009, Clausula 6). Caso seja uma situacdo de um
colaborador com contrato em fungdes publicas a termo, este fica sujeito a 30 dias de periodo
experimental, se o contrato a termo tiver a duracdo igual ou superior a seis meses, ou a 15

dias, se o contrato a termo tiver a duragéo inferior a seis meses (artigo 49° da Lei 35/2014).

Ao longo do periodo experimental, o colaborador deve ser acompanhado por um jari. No
caso de ser por vinculo de emprego publico a termo, o jari € substituido pelo superior

hierarquico referente ao colaborador. No final do periodo experimental, o colaborador deve
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apresentar um relatério, juntamente com os resultados das acfes de formagédo frequentadas

gue serdo avaliadas numa escala de 0 a 20 valores (artigo 46.° da Lei 35/2014).

Para concluir o processo experimental, o colaborador deve ter uma avaliagdo superior a
14 ou 12 valores, consoante o tipo de carreira ou categoria. Caso o colaborador ndo conclua
com sucesso 0 periodo experimental, este cessa as suas fungdes automaticamente (n.°3 do
artigo 45.° da Lei 35/2014,).

O departamento de recursos humanos, durante este processo, apresenta como func¢des
a elaboragcdo de um despacho de nomeacéo de juri, o qual € posteriormente aprovado pelo
orgdo executivo da Camara Municipal. Apés essa aprovacdo, sdo notificados todos os
colaboradores para os informar acerca da composicdo do juri e também do tempo

correspondente a sua categoria em que ficardo em periodo experimental.

Apés estas notificagcdes, 0s recursos humanos apresentam ao jlri uma estimativa da
contagem do tempo. Durante o periodo experimental, sdo feitas as contagens de tempo, até
que este atinja o nimero de dias estipulados, e s6 entdo se entrega ao juri o relatério para que
este emita a nota final do colaborador. Com a atribuicdo da nota final, € concluido o processo,

devendo os recursos humanos enviar para Diario da Republica a concluséo do processo.

4.17. Inscricdo na A.D.S.E.
O processo de inscricdo na A.D.S.E. depende do tipo de beneficiario. Estes podem ser
beneficiarios titulares ativos (ainda a prestar servigos na funcéo publica) e seus familiares ou

beneficiarios titulares aposentados, bem como os familiares sobrevivos.

Para estes ultimos beneficiarios, a responsabilidade da sua inscricdo na A.D.S.E. € sua,
sendo feita através dos servicos “online” da A.D.S.E. Para efetuar a sua inscricdo devem
preencher o respetivo formulério (disponibilizado pela A.D.S.E.) e reunir o comprovativo de
vinculo publico, enquanto ativo, e 0 comprovativo da pensdo que aufere, para posteriormente
enviar pela plataforma de atendimento “online” da A.D.S.E. No caso de ser aposentado pela

CGA, ndo precisa de fazer nova inscricdo na A.D.S.E., porque esta é feita automaticamente.

A inscricdo dos beneficiarios titulares ativos e os seus familiares é da responsabilidade
da entidade patronal. No entanto, os beneficiarios titulares ativos devem requerer, na sua
entidade patronal, a inscricdo durante 0s primeiros seis meses seguintes a sua primeira relagdo
juridica de emprego publico. Se o colaborador nao requerer A.D.S.E., € considerada uma

rendncia e nunca mais podera voltar a inscrever-se.

No que concerne aos familiares dos beneficiarios titulares ativos, a qualquer momento
podem fazer a sua inscricdo. No caso de ser um cOnjuge, deve apresentar uma fotocépia da
certiddo de casamento, uma declaracdo de que este ndo se apresenta abrangido em nenhuma

atividade remunerada, declaracao de IRS do ultimo ano e anexos.
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Para um descendente menor, é necessario a entrega do assento de nascimento e o
formulario a solicitar A.D.S.E. Para um descendente maior de 18 anos, é necessario a entrega
do assento de nascimento, certificado de matricula e o formulario da A.D.S.E. Um beneficiario
com mais de 18 anos incapacitado deve apresentar como documentos o0 assento de
nascimento do titular, o assento de nascimento do beneficiario familiar, relatério médico como
comprovativo da incapacidade, declaracao de atestado da sua situacao perante a Seguranca

Social e um atestado médico de incapacidade multiusos.

Na situacdo de cOnjuge sobrevivo, este apenas pode solicitar a sua inscricdo no prazo
maximo de um ano a contar da data do falecimento do beneficiario titular e deve apresentar
como documentos o0 assento de nascimento do beneficiario titular, certiddo de 6bito do
beneficiario titular, declaracdo da S.S. a comprovar que o cbnjuge nao estd abrangido por

nenhuma atividade remunerada, fotocopia do IRS do ultimo ano e o IBAN.

4.17.1. Emissao de cartdes

ApOs a inscricdo na A.D.S.E. quer do titular, quer do descendente, c6njuge ou outro
beneficiario, é-lhes automaticamente atribuido um ndmero de identificagdo, que sera
reconhecido em todas as entidades de salde com protocolo com a A.D.S.E. Esta identificagao
concretiza-se num cartdo em papel (figura 13), que é enviado para a entidade patronal ou
entdo pelo formato de cartdo digital (figura 14), caso o colaborador assim o preferir, sendo que
este substitui o cartdo em papel. Contudo, o colaborador pode também optar por consultar os
dados a qualquer momento na aplicagdo App MyADSE e assim ter acesso aos descontos de

saude de forma mais rapida, simples e segura.

No caso de perder ou outra situacdo em que ndo tem acesso ao cartdo, pode ser emitido
uma segunda via. Neste caso, o colaborador no ativo tera de se deslocar ao departamento dos
recursos humanos para que, através da A.D.S.E. “online”, seja feito o pedido. No caso de um
beneficiario aposentado ou beneficiario familiar sobrevivo, deve solicitar o cartdo através do

atendimento “online” da plataforma da A.D.S.E.

Os benificiarios devem também deslocar-se aos recursos humanos para levantar o seu
cartdo em papel, bem como o dos seus familiares. Em situagéo de beneficiarios aposentados
ou de beneficiarios familiares sobrevivos, receberdo o seu cartdo por correio, através da

morada registada nos servigcos da A.D.S.E.
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e

+ NUMERO DE BENEFICIARIO VALIDADE
' NOME

Alice Silva Pereira

QUALIDADE
Titular

01518479 OA 2019-05-05 1

Figura 11. Cartdo A.D.S.E. em papel

< Perfil Cartao Digital Online
NUMERO DE BENEFICIARIO VALIDADE
01518479 OA 2019-05-05

NOME
Alice SilvaPereira

QUALIDADE
Titular Gerado em: 2017-12-30

Figura 12. Cartdo A.D.S.E. digital

O cartdo da A.D.S.E. tem escrito & frente do numero de identificacdo do beneficiario
umas siglas de identificacdo do mesmo, estas correspondem:

AA — Aposentacao da Regido Auténoma dos Agores;

AC — Acordo por Capitacao;

AM — Aposentacéo da Regido Autdnoma da Madeira;

AP — Aposentado;

CA — Autarquias Locais (Municipios e Freguesias);

OA — Organismo Auténomo;

RA — Regiao Auténoma dos Acores;

RM — Regido Autonoma da Madeira;

SS — Servigo Integrado (sem autonomia financeira).
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4.17.2. Reembolsos

No que diz respeito ao registo de faturas, segundo a A.D.S.E., existem dois métodos de
descontos para o beneficiario. Um dos métodos é o Regime Convencionado que se traduz em
servicos com os quais a A.D.S.E. tem acordos e apresenta a vantagem de o beneficiario

usufruir do desconto no ato do pagamento e ndo precisar de apresentar a sua fatura.

O segundo método € o Regime Livre, que corresponde ao pagamento do servico
prestado ao beneficiario na sua totalidade e posteriormente apresentar a fatura a A.D.S.E. para
gue seja reembolsado. Este Gltimo método permite ao beneficiario aceder a cuidados de saude
fora do ambito da rede da A.D.S.E. No entanto, os reembolsos seréo atribuidos de acordo com

a Tabela de Precos e Regras de Regime Livre estipulada pela A.D.S.E.

Ao nivel de reembolsos a A.D.S.E., apenas suporta cuidados de salde realizados com
fins de promocédo da salde, prevencdo da doenga, tratamento e reabilitacdo, excluindo todos
os tratamentos ou intervengdes com a finalidade estética. Assim sendo, a A.D.S.E. nao

reembolsa:

¢ Cuidados de saude resultantes de acidente em servi¢co ou doenga profissional;

e Cuidados de saude resultantes de acidente da responsabilidade de terceiros;

¢ Cuidados de saude que tenham sido objeto de reembolso por outros subsistemas de
salde, servigos sociais ou obras sociais integradas na Administragéo Publica;

e Taxas moderadoras do SNS;

e Encargo do beneficiario (copagamento) na Rede ADSE;

¢ Subsidios de casamento, nascimento, aleitagdo, funeral, educacéo especial;

e Abono de familia.

O pedido de reembolso € feito através da entrega da fatura original e prescri¢cdes
médicas, quando necessarias, ao departamento dos recursos humanos da Camara Municipal
de Melgaco, tendo o prazo maximo de seis meses para entrega. No caso de uma situagdo de
impossibilidade de ndo entrega atempada, para que seja reembolsado tem de anexar a fatura
um comprovativo dos respetivos motivos de ndo entrega. Nao sdo aceites fotocopias,
duplicados, nem documentos rasurados, segundas vias de documentos, salvo quando resulte
inequivocamente de que nao cabe qualquer responsabilidade ao beneficiario. No documento

de despesa deverdo constar os seguintes elementos:

o Identificacdo do prestador dos cuidados de saude, com o respetivo NIF;

¢ Niumero do documento de despesa pré-impresso, respetiva data de emissao e valor
total;

¢ Discriminacéo de todos os cuidados de saude realizados e respetivos valores;

¢ Nome do beneficiario;

¢ NUmero de beneficiario;

¢ NIF da pessoa a quem foram prestados os atos ou cuidados de saude.
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ApoOs a recegdo dos documentos, 0s recursos humanos responsabilizam-se pelo registo
dos mesmos através do SBA (Sistema de Beneficiarios da A.D.S.E.), em que Ihe é atribuido
um namero de registo a fatura para que, posteriormente, seja paga pela entidade aquando do
processamento dos vencimentos. Antes do procedimento dos vencimentos, é ainda feita uma
transferéncia de dados entre a plataforma do SBA e o SGP, para que este Ultimo processe
todos os dados fornecidos pelo SBA relativos as faturas registadas anteriormente e assim fazer

0 pagamento corretamente.

Quando as despesas forem pagas por uma entidade privada, sédo apenas reembolsados
pela A.D.S.E. os montantes ndo reembolsados pela outra entidade. Para isso, € necessario a
entrega dos documentos de despesa acompanhados pelos documentos de suporte, para que
seja verificado quais os montantes nao reembolsados pela outra entidade. Estes serdo também

pagos de acordo com a Tabela de Precos e Regras do Regime Livre.

Os reembolsos séo pagos pela A.D.S.E. ao beneficiario ou titular legal, através do IBAN
registado na base de dados deste. Os reembolsos, quando € da responsabilidade da A.D.S.E.,
sdo pagos, na normalidade das situacBes, nos dois meses subsequentes a rece¢do dos
documentos de suporte. No caso de ser pedido o reembolso através da A.D.S.E. Direta, o

prazo de pagamento €, na normalmente, o das situacdes inferior.

4.17.3. Atualizac8o dos dados na A.D.S.E.

A atualizacao dos dados pessoais deve ser da responsabilidade dos beneficiarios. Para
validar se os dados estdo corretos ou para proceder a qualquer atualizagdo, os beneficiarios
titulares aposentados e os seus familiares devem entrar na plataforma “online” da A.D.S.E. e

atualizar os seus dados.

Caso se trate de um beneficiario titular ativo, deve deslocar-se aos recursos humanos da
sua entidade patronal e pedir uma atualizacdo dos dados pessoais, que também é feita na

plataforma “online” da A.D.S.E.

Isto permitira ao titular uma correta rece¢cdo dos documentos, bem como o usufruto

correto dos seus direitos.

4.18. Registo de atestados
Tal como as faltas dos funcionarios, os atestados ou baixas médicas sdo também
processadas pelo departamento dos recursos humanos, que, segundo o n.°1 do artigo 17.° da
Lei 35/2014, devem ser entregues a entidade patronal no prazo de cinco dias Uteis. No caso de
nao ser entregue o comprovativo de doencga, o colaborador fica sujeito a faltas injustificadas até
a data da entrada do documento (n.°5 do artigo 17.° da Lei 35/2014).
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Na situagdo em que o colaborador estd impossibilitado de prestar o exercicio das suas
funcbes, deve apresentar a entidade patronal “a declaragdo passada por estabelecimento
hospitalar, centro de salde, incluindo as modalidades de atendimento complementar e
permanente, ou instituicdes destinadas a prevencdo ou reabilitacdo de toxicodependéncia ou

alcoolismo, integrados no Servico Nacional de Salde” (n.°2 do artigo 17.° da Lei 35/2014).

“A declaracao de doenga é valida pelo periodo que o médico indicar (...) o qual ndo pode
exceder os 30 dias. Se a situacdo de doenca do trabalhador se mantiver deve ser entregue
nova declaracao de doenca” (n.°3 e n.°4 do artigo 18.° da Lei 35/2014).

Para o registo dos atestados, os recursos humanos utilizam a plataforma Millenium Plus
e 0 SGP. Estas plataformas permitirdo ao colaborador justificar a sua falta e mencionar a
auséncia deste para posteriormente ser processado o vencimento, sendo que, de acordo com
0 n° 2 do artigo 15.° da Lei 35/2014, o “trabalhador terd uma perda na totalidade da
remuneraca@o nos trés primeiros dias, bem como a perda de 10% da remuneragdo a partir do
quarto dia até ao trigésimo dia de incapacidade temporéria. No caso de falta por internamento
hospitalar, faltas por motivo de cirurgia ambulatéria e doenca por tuberculose, ndo ha lugar a
perda da remuneracdo base diaria. No entanto, todas as faltas por doenca implicam a perda do

subsidio de refei¢édo”.

No caso dos trabalhadores que apresentam descontos pela Seguranca Social, apés o
registo, para efeitos internos, nas plataformas dos recursos humanos, é também feito o registo
da sua baixa na plataforma da A.D.S.E. Direta. Ou seja, sdo enviados os atestados dos
colaboradores para a A.D.S.E., para que posteriormente esta emita 0 Documento Unico (DUC),
exposto na figura 15. O DUC, por sua vez, permite ao colaborador fazer o seu desconto mensal

para a A.D.S.E. e ndo perder todos os seus direitos de assisténcia e protecdo de saude.

Documento Unico de Cobranca

Ne Docurnento 000427397

Entidade

Descricio [Desconto do Beneficiand) Desconto- 201701

Data de emissdo 2017-01-16 Certficagio do pagaments
Referéncia para pagamento 521 999 999 999 999

Montante a pagar 9 460,97 £

Dt a limite de pagamento 2017-01-23

Figura 13. Documento Unico de Cobranca
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Ap6s 60 dias consecutivos de faltas por doencga, o trabalhador é remetido para a junta
médica, também através da plataforma da A.D.S.E. Direta (alinea a) do n.°1 do artigo 23.° da
Lei 35/2014). De acordo com o n.°1 do artigo 24.° da mesma lei, “nos cinco dias imediatamente
a data em que se completarem os 60 dias consecutivos de faltas por doenca, o trabalhador
deve ser notificado para que se apresente a junta médica, indicado o dia, a hora e o local onde
a mesma se realizard”. A junta médica pode prolongar a baixa ou indeferir o pedido, tendo o
colaborador que regressar ao trabalho. No entanto, se for prolongado “apenas pode fazé-lo por
30 dias, até ao limite de 18 meses” (n.°1 do artigo 25.° da Lei 35/2014).

4.19. Sistema de gestdo da formacéao profissional na administracéo publica
Na administragcdo publica, € fundamental a aprendizagem continua, tal como em todas
as organizagbes, sendo uma acdo de competitividade entre empresas e organizagbes, que

permite facilitar o desenvolvimento da propria empresa (Almeida e Alves, 2011).

Especificamente na administracdo publica, o artigo 9.° do Decreto-Lei n.°86-A/2016
define a formacé&o profissional como uma forma de “reforcar as competéncias profissionais dos
trabalhadores, com vista a integracdo de um novo posto de trabalho na sequéncia da

reorganizagcdo dos 6rgaos ou servigos”.

Uma das obrigacdes legais do empregador puablico centra-se no objetivo de
“proporcionar ao trabalhador e aos dirigentes o acesso a formacdo profissional e criar as
condicdes facilitadoras da transferéncia dos resultados da aprendizagem para o contexto de
trabalho” (artigo 11.° do Decreto-Lei n.°86-A/2016).

Nesta situacdo, o departamento dos Recursos Humanos da Camara Municipal de
Melgagco foca-se primeiramente no levantamento das necessidades sugeridas pelos
colaboradores (através de um formulario predefinido pelo Municipio), uma vez que sao estes 0s
principais interessados e que se encontram diariamente a exercer as fun¢cdes em questéo.
Posteriormente, é elaborado um plano de formacao anual, onde é discriminado todo o ciclo de

formacao, de acordo com o diagndstico de necessidades efetuado anteriormente.

O plano de formacgéo anual deve conter, segundo a alinea 2) do artigo 12.° do Decreto-
Lei n.° 86-A/2016, “as politicas de desenvolvimento dos recursos humanos, de inovacado e
modernizacdo garantindo uma abordagem prospetiva da atividade formativa; as necessidades
prioritarias dos trabalhadores face as exigéncias dos postos de trabalho que ocupam, aferidas
de entre as &reas estratégicas definidas; e por fim, a identificacdo de necessidades de

formacao decorrente do processo de avaliacdo de desempenho”.

Apés a sua elaboracao, o plano de formacao anual segue para aprovacao do executivo.
ApOs a sua aprovacdo, é feito um novo levantamento de necessidades pelos recursos
humanos, que sera mandado para o aprovisionamento, para que seja cabimentado. Apds a sua

cabimentacédo, é enviado para o presidente para que este aprove e autorize a despesa.
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De seguida, é remetido para os fundos disponiveis para emissdo da requisicdo. E ent&o
feita a inscricdo dos colaboradores, através do contacto com a entidade formadora e enviado
um numero de compromisso ou numero de requisicdo para que, posteriormente a formagéo,

seja emitida uma fatura com o respetivo nimero.

Todas as formacdes elaboradas pela Camara Municipal que apresentam carga superior
a 4 horas estao sujeitas a avaliagdo para efeitos de pratica. Segundo o n.°1 do artigo 22.° do
Decreto-Lei 86-A/2016, a avaliagdo da formacao “perspetiva a melhoria continua e a inovacao,
possibilitando a monitorizagédo sistematica das intervengdes formativas”. Se o formando estiver
satisfeito e se verificar “a transparéncia da aprendizagem para o contexto de trabalho,
resultados ou impactos da transparéncia na organizacdo e um retorno do investimento” (n.°3 do
artigo 22.° do Decreto-Lei 86-A/2016), o ciclo de formacéo encontra-se concluido com sucesso.
Se a avaliagdo da formacéo se verificar negativa, ou seja, irrelevante para o desenvolvimento
das tarefas do formando, é iniciado um novo ciclo de formacéo para o individuo na mesma area

de intervencéo.

O planeamento da avaliagdo da formacdo deve ser feito pela entidade formadora,
durante a fase de planeamento da formagé&o, sendo definido previamente “o respetivo modelo
de avaliacdo, identificando as finalidades, os instrumentos, 0s momentos e os niveis avaliativos
de intervencao” (n.°2 do artigo 22.° do Decreto-Lei 86-A/2016).

Numa situacdo em que o colaborador pretende fazer uma autoformacdo, a Camara
Municipal ndo pode impedir a sua assiduidade, quando esta tem lugar fora do periodo laboral.
No entanto, o colaborador, para frequentar a autoformacéo, tem de apresentar ao seu superior
um pedido de autorizacdo, em que seja exibido a “data de inicio, o local de realizagdo, a

natureza e o programa, a duracéo e, quando aplicavel, a formagdo em questdo” (n.°5 do artigo
16.° do Decreto-Lei 86-A/2016).

O nivel de créditos para os colaboradores que pretendem realizar formagfes por sua
iniciativa € de 100 horas por cada ano civil, sendo que, no fim da mesma, o formando deve
apresentar na entidade patronal o relatério final, bem como o certificado de formacédo (artigo
16.° do Decreto-Lei 86-A/2016).

4.20. Mobilidade
A mobilidade consiste numa transferéncia de colaboradores entre entidades publicas ou
no mesmo 6rgao, ocorrendo por um levantamento de necessidades de servi¢cos. Contudo, e
como é referido no n.°1 do artigo 92.° da Lei 35/2014, a mobilidade ocorre sempre que “haja
conveniéncia e interesse publico, desde que a economia, eficacia e eficiéncia dos 6rgdos ou

servigos o imponham”.

A mobilidade pode ser uma mobilidade equivalente & modalidade de vinculo publico do

colaborador por tempo indeterminado ou entre ambas as modalidades (contrato e nomeacao);
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pode também apresentar-se como uma mobilidade dentro do mesmo 6rgao ou servigo ou entre
dois érgdos ou servigos; pode, ainda, ser uma mobilidade relativa a colaboradores efetivos em
fungBes ou relativa a colaboradores em situagdo de requalificacdo; ou, por fim, pode

considerar-se uma mobilidade a tempo inteiro ou parcial (n.°2 do artigo 92.° da Lei 35/2014).

Para o desenrolar da mobilidade nos Recursos Humanos, é desenvolvido uma
informacéo técnica onde estdo expostos possiveis impedimentos ou ndo para a concecédo da
mobilidade, as fungfes exercidas pelo colaborador em questdo e uma proposta de data para o

deferimento do pedido de mobilidade do colaborador.

Ao nivel de modalidades da mobilidade, e de acordo com o n.°3 do artigo 93.° da Lei
35/2014, estas podem ser:

* Mobilidade na categoria, para o exercicio de fun¢des inerentes a categoria de que
o/a colaborador/a é titular, na mesma atividade ou em diferente atividade para que
detenha habilitagdo adequada;

¢ Mobilidade intercarreiras, para o exercicio de funcdes inerentes a carreira cujo grau
de complexidade é igual, superior ou inferior a carreira na qual o/a colaborador/a
esta inserido/a;

¢ Mobilidade intercategorias, para o exercicio de fung¢des inerentes a categoria

superior ou inferior da carreira de que o/a colaborador/a é titular.
A formalizacé@o do pedido de mobilidade é feito:

e Por acordo entre os servicos de origem e de destino, mediante aceitacdo do/a
colaborador/a;

e Por acordo entre os 6rgaos ou servi¢os de origem e de destino, com dispensa de
aceitacdo do/a colaborador/a;

e Por decisdo do 6rgéo ou servico de destino, com dispensa do acordo do servi¢co
de origem, mediante despacho do membro do Governo, em situacdes de
mobilidade entre servicos do ministério que tutela, e com aceita¢do ou dispensa
de aceitacdo do/a colaborador/a, nos termos legais;

e Por decisdo do 6érgdo ou servico, em caso de mobilidade entre unidades
organicas, e com aceitacdo ou dispensa de aceitacdo do/a colaborador/a, nos

termos legais.

No caso de a mobilidade suceder para a categoria inferior da mesma carreira ou para
carreiras de grau de complexidade funcional inferior & da carreira, o acordo do colaborador

nunca pode ser dispensado (n.°2 do artigo 94.° da Lei 35/2014).

No que concerne a durabilidade da mobilidade, em regra, a sua duracdo é no maximo de
18 meses, sendo que pode ser prorrogada por um periodo maximo de 6 meses, caso esteja a
decorrer um procedimento concursal para ocupacdo do posto de trabalho preenchido pelo

colaborador em mobilidade. Numa situagcdo em que o 6rgdo ou servico nao possa constituir
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vinculos de emprego publico por tempo indeterminado, a mobilidade ndo tem duragdo maxima
(n.°1 e n.°2 do artigo 97.° da Lei 35/2014).

Feito um pedido de mobilidade, este deve ser publicitado, pelo 6rgdo ou servico de
destino, na BEP e no “site” eletrénico do 6rgdo ou servigo de destino (artigo 97.°- A da Lei
35/2014).

Durante o periodo de mobilidade, a remuneracdo do/a colaborador/a é mantida de
acordo com a situacdo juridico-funcional anterior e é assegurada pelo servigo de destino,

exceto acordo em sentido diferente entre este e o servigo de origem.

A consolidacdo da mobilidade na categoria que ocorra dentro do mesmo 6rgdo ou
servigco concretiza-se, em principio, por acordo entre o dirigente maximo e o/a colaborado/a,
sendo o acordo do/a colaborador/a dispensado quando a constituicdo da mobilidade dele nédo
tenha carecido (artigo 99.° da Lei 35/2014).

Por sua vez, a consolidacdo da mobilidade na categoria entre dois 6érgaos ou servigcos
diferentes concretiza-se por decisdo do dirigente maximo do 6rgdo ou servigo de destino. No
entanto, e de acordo com 0 artigo 99.° e artigo 99.° - A da Lei 35/2014, deve existir:

¢ Acordo entre o servico de origem e de destino, quando este tenha sido exigido para
a constituicdo da mobilidade;

e Acordo entre o/a colaborador/a e o servico de destino, quando tenha sido exigido
para a constituicdo da mobilidade ou quando esta envolva alteragcdo da atividade de
origem;

e No minimo, a mobilidade tenha tido a duracdo de seis meses ou a duracdo do
periodo experimental exigido para a categoria, caso este seja superior;

e Um posto de trabalho previsto previamente no mapa de pessoal.

No que diz respeito a avaliagdo de desempenho do colaborador em processo de
mobilidade, a classificacao obtida e o tempo de exercicio de fun¢gbes na outra entidade publica
“sdo tidos em conta na antiguidade do trabalhador, por referéncia ou a sua situagéo juridico-
funcional de origem, ou a do vinculo de emprego publico por tempo indeterminado, que na

sequéncia da situagcao de mobilidade, venha a constituir” (artigo 100.° da Lei 35/2014).

4.21. Acumulacéo de funcbes
A acumulacdo de funces inicia-se com a apresentacdo de um requerimento por parte
do colaborador ao departamento dos recursos humanos. Neste requerimento, o colaborador
em questdo deve descrever o “local do exercicio da funcdo ou atividade a acumular, o horério
em que a atividade se desenrolara, a remunera¢éo, a natureza auténoma ou subordinada e o
respetivo contelido, a justificacdo do interesse publico na acumulagdo, a justificacdo da

inexisténcia de conflitos com as suas funcdes publicas e 0 compromisso de cessacao imediata
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da fung¢do acumulada, no caso de ocorréncia de conflito com a atividade desenvolvida na
funcéo publica” (n.°2 do artigo 23.° da Lei n°® 35/2014).

Apés a entrega do requerimento nos recursos humanos, é elaborada uma informacao
técnica onde se enquadra o pedido do colaborador. Ap6s a informacgéo, € remetido para o

presidente para que este difunda um despacho a autorizar ou ndo a acumulagéo de funcdes.

A ndo acumulacdo de fun¢Bes pode ocorrer quando se verifigue que as atividades em
guestdo sdo concorrentes, similares ou conflituantes, que apresentem contetido idéntico no seu
desempenho, que sejam desenvolvidas permanentemente e, por fim, se dirjam ao mesmo
nucleo de destinatérios (n.°2 do artigo 22.° da Lei n°® 35/2014).

Por fim, os colaboradores que pretendam acumular fun¢gBes ou atividades privadas
devem ter em atencdo que ndo sejam incompativeis com as atividades desempenhadas na
funcdo publica, que o horario ndo seja sobreposto, que ndo comprometam a isencdo e a
imparcialidade exigidas na fungdo publica e que ndo provoquem prejuizo para o interesse

publico ou para os direitos e interesses legalmente protegidos dos cidadéos.
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5. Sistema Integrado de Gestéo e Avaliacao do Desempenho na Administracao
Publica
Ao longo deste relatério de estagio, nomeadamente no capitulo |, foi abordado o tema da
avaliagdo de desempenho, que tem vindo a implementar-se cada vez mais e se tem tornado
num fator importante para o progresso de uma organiza¢do. Tal como refere Cunningham e
Macgregor (2014), a avaliagdo de desempenho dos colaboradores é uma estratégia da
organizacdo para auxiliar o alcance dos objetivos da mesma. Esta estratégia de gestédo
garante, também, que a organizacdo se mantenha num nivel de competitividade face as

organizacdes rivais, tanto na atualidade como no futuro (Brandéo & Guimaraes, 2001).

No que diz respeito a avaliacdo de desempenho na administragdo publica, foi
implementado o Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo de Desempenho na Administragédo
Puablica (SIADAP). Este, segundo Magalhaes e Pereira (2016), € um instrumento de Gestéo de

Recursos Humanos que proporciona a organiza¢do um conjunto de vantagens.

Este sistema surgiu entre 2008 e 2009 com o objetivo de que Administracdo Publica se
torne mais eficaz, eficiente, motivada, capaz e moderna, no que toca aos colaboradores, como

também aos servigos prestados (Magalhdes & Pereira, 2016).

Ainda de acordo com os mesmos autores, a introducdo da avaliagdo de desempenho na
funcdo publica, nomeadamente o SIADAP, foi feita com a Lei dos Vinculos, Carreiras e
Remuneragfes (Lei 12-A/2008), que inseriu um nove regime de vinculagdo a funcdo publica,
um novo regime de carreiras e levou a que a progressdo da carreira dependesse da avaliacdo
dos colaboradores. Esta nova lei foi, posteriormente, complementada com o Regime e
Regulamento do Contrato de Trabalho em Func¢des Publicas aprovados pela Lei n.°59/2011, de
11 de setembro, que veio aproximar o Regime Laboral da Fun¢&o Publica ao Regime do Direito
Privado. Mais tarde, e traduzindo-se como o documento mais importante, foi publicada a Lei
n.°66-B/2007, de 28 de dezembro, que aprova o SIADAP e que contempla a progresséo pelo

mérito e ndo pela antiguidade (Magalhdes & Pereira, 2016).

Tendo em consideracdo esta analise e verificando o0s documentos descritos
anteriormente, o n.°2 do artigo 1.° da Lei n.°66-B/2007 refere que este fendmeno “visa
contribuir para a melhoria do desempenho e qualidade de servico da Administracdo Publica,
para a coeréncia e harmonia da acéo dos servicos, dirigentes e demais colaboradores e para a

promocéo da sua motivacéo profissional e desenvolvimento de competéncias”.

Este processo de avaliacdo aplica-se ao desempenho dos servicos, dos dirigentes e dos
colaboradores da Administracdo Publica, independentemente da sua relacdo juridica de
emprego publico (n.°4 do artigo 2.° da Lei n.°66-B/2007). Uma vez que avalia as trés areas da
administragdo publica, ha a necessidade, conforme o n.°1 do artigo 9.° da Lei 66-B/2007, de se
subdividir em trés subsistemas: o Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Servicos da

Administracéo Publica (SIADAP 1), o Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Dirigentes
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da Administracdo Publica (SIADAP 2) e o Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos
Trabalhadores da Administracdo Publica (SIADAP 3). Estes ciclos avaliativos, dependendo do
subsistema avaliado, tém o periodo de avaliagdo, conforme o n.°3 do artigo 9.° da Lei 66-
B/2007, de um ano para o SIADAP 1, de cinco ou trés anos (de acordo com a duragcédo da

comisséo de servico) para o SIADAP 2 e, por fim, dois anos para o SIADAP 3.

Relativamente ao SIADAP 1, a sua avaliacdo assenta num quadro de avaliacdo e
responsabilizacdo (QUAR), que evidencia a missdo do servico, os objetivos estratégicos
plurianuais, os objetivos anualmente fixados, os indicadores de desempenho, os meios
disponiveis, os grau de resultados obtidos na persecucdo dos objetivos, a identificacdo dos
desvios e as suas causa e ainda, a avaliacdo final do desempenho do servico (artigo 10.° da
Lei 66-B/2007). Ao nivel de parametros de avaliagdo, sdo tidos em conta os “objetivos de
eficacia”, “objetivos de eficiéncia” e “objetivos de qualidade”. Para avaliar os resultados do
servico, sdo utilizados os seguintes niveis de graduacdo: superou o objetivo, atingiu o objetivo
e ndo atingiu o objetivo (artigo 11.° da Lei 66-B/2007). Segundo o artigo 12.° da Lei 66-B/2007,
os indicadores de desempenho estabelecidos no QUAR devem obedecer aos principios da
pertinéncia face aos objetivos, a credibilidade, a facilidade de recolha, a clareza e ainda a
comparabilidade. A avaliacdo dos servicos € efetuado através da autoavaliacdo e
heteroavaliacdo. A autoavaliagdo pretende evidenciar os resultados alcangados e os desvios
verificados de acordo com o QUAR do servico. A heteroavaliacdo visa aprofundar o
conhecimento acerca das causas dos desvios evidenciados na autoavaliacdo e apresentar
proposta de melhoria para processos futuros. A avaliacdo final deste subsistema de avaliacdo é
expressa qualitativamente pelo desempenho “bom” (atingiu todos os objetivos, superando
alguns), desempenho “satisfatério” (atingiu todos os objetivos ou os mais relevantes) ou, por
fim, pelo desempenho “insuficiente” (ndo atingiu os objetivos mais relevantes) (artigo 18.° da
Lei 66-B/2007). Os resultados da avaliagdo devem ser entregues as organizag8es sindicais ou
comissdes de trabalhadores. O Conselho Coordenador do SCI tem o prazo de 30 dias para se
pronunciar acerca do seu parecer final. Ap6s verificagdo da nota final, é divulgada na pagina

eletrénica da organizagao publica.

No que concerne ao SIADAP 2, este avalia o desempenho dos dirigentes superiores e
intermédios, dependendo do termo da sua comissdo de servico, estando sujeitos a
monitorizacdo intercalar. Este periodo de monitorizac¢ao intercalar corresponde ao ano civil em
gue exerceu como dirigente superior durante um periodo minimo de seis meses, de forma
seguida ou interpolada (artigo 29.° da Lei 66-B/2007). Para os dirigentes superiores, e de
acordo com o artigo 30.° da Lei 66-B/2007, os parametros de avaliagdo incidem no “grau de
cumprimento dos compromissos” (resultados face aos objetivos de eficacia, eficiéncia e
qualidade, gestdo dos recursos humanos, financeiros e materiais) e nas “competéncias”
(lideranca, visdo estratégica, representacdo externa e de gestdo demonstradas). Para a sua
avaliacdo, o dirigente superior deve apresentar, até 15 de abril de cada ano, um relatério de
atividades com a sua autoavaliagao e um relatério sintético que inclua a matéria de gestéo e de

qualificacdo dos recursos humanos, de gestao dos recursos financeiros e o resultado global da
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aplicacdo do SIADAP 3 (artigo 31.° da Lei 66-B/2007). Para a avaliagdo dos dirigentes
intermédios, sdo tidos em conta parametros como “resultados” e “competéncias”. Estes obtém
resultados de acordo com os objetivos, podendo ser atribuida a seguinte avaliagdo: “objetivo
superado”, que corresponde a pontuagdo de 5 valores; “objetivo atingido”, que corresponde a
pontuacéo 3 valores; ou “objetivo ndo atingido”, que corresponde a uma pontuacado de 1 valor.
E ainda avaliado pelas competéncias, sendo estas traduzidas pelas seguintes mencdes:
“competéncia demonstrada a um nivel elevado”, o que lhe atribui a pontuacdo de 5 valores;
“competéncia demonstrada”, que atribui uma pontuacgéo de 3 valores; e, por fim, “competéncia
ndo demonstrada ou inexistente”, que tem a pontuagdo de 1 valor (artigo 36.° da Lei 66-
B/2007). O dirigente intermédio deve também apresentar, até 15 de abril de cada ano, o seu
relatorio sintético com os seus resultados face aos objetivos negociados. Quer sejam dirigentes
superiores ou dirigentes intermédios, a avaliagéo final sera expressa de forma qualitativa mas
depende da nota quantitativa obtida, ou seja, a uma pontuacéo de 4 a 5 valores corresponde a
um “desempenho relevante”, de 2 a 3,999 valores “desempenho adequado” e, finalmente, a
uma pontuacéo de 1 a 1,999 valores “desempenho inadequado” (artigo 37.° da Lei 66-B/2007).
No que diz respeito aos avaliadores, “os dirigentes de 1.° grau, 2.° grau ou intermédios s&o
avaliados pelo dirigente superior de quem diretamente dependem” (artigo 38.° da Lei 66-
B/2007).

Por fim, segue-se a avaliacdo de desempenho dos colaboradores, o SIADAP 3, que é
aplicado de forma bienal a todos os colaboradores que apresentem relacdo juridica de
emprego publico. Este processo inclui varias fases: “o planeamento do processo de avaliagédo e
definicdo de objetivos e resultados a atingir, a realizacdo da autoavaliacdo e da avaliagcédo, a
harmonizacéo das propostas de avaliagdo, a reunido entre avaliador e avaliado, a validacdo de
avaliacbes e reconhecimento de desempenhos excelentes, a apreciacdo do processo de
avaliagdo pela comissdo paritaria, a homologacédo, a reclamagdo e outras impugnacdes e

ainda, a monitorizacéo e revisédo dos objetivos” (artigo 61.° da Lei 66-B/2007).

Durante o decorrer do processo de avaliagcdo, sé@o intervenientes o avaliador, o avaliado,
o conselho coordenador da avaliagdo (CCA), a comissao paritéria e o dirigente maximo do
servico. A funcdo de avaliador, segundo o artigo 56.° da Lei 66-B/2007, compete ao superior
hierdrquico imediato; no caso de este estar ausente, sera 0 superior hierdrquico de nivel
seguinte. Este tem como fun¢des: negociar 0s objetivos com o avaliado, rever regularmente os
objetivos, negociar os objetivos, avaliar os colaboradores diretamente subordinados, ponderar
as expetativas dos colaboradores e também, fundamentar as avaliagbes de desempenho

relevante e inadequado.

No que diz respeito ao avaliado, este tem o dever de realizar a autoavaliagédo e de ter um
envolvimento ativo e responsabilizado ao longo do processo de avaliagdo, devendo ainda

negociar com o avaliador os objetivos e competéncias (artigo 57.° da Lei 66-B/2007).

O CCA é presidido pelo dirigente maximo do servigo, 0 responsavel pelos recursos

humanos e por trés a cinco dirigentes. A este, conforme o artigo 58.° da Lei 66-B/2007, cabe-
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Ihe o seguinte: estabelecer diretrizes para uma aplicacédo objetiva e harménica do SIADAP 2 e
do SIADAP 3; estabelecer orientagGes gerais em matéria de fixacdo de objetivos, de escolha
de competéncias e de indicadores de medida; estabelecer o numero de objetivos e de
competéncias a que se deve subordinar a avaliagdo de desempenho; garantir o rigor e a
diferenciacdo de desempenhos do SIADAP 2 e do SIADAP 3; emitir parecer sobre os pedidos
de apreciacdo das propostas de avaliacdo dos dirigentes intermédios avaliados; e, ainda,

exercer as demais competéncias que, por lei ou regulamento, Ihe sdo cometidas.

A comissao paritaria, segundo o artigo 59.° da Lei 66-B/2007, é composta por “quatro
vogais, sendo dois representantes da Administracdo, designados pelo dirigente maximo do
servico, um membro do conselho coordenador da avaliacdo e dois representantes dos
colaboradores por estes eleitos”. As suas funcdes consistem em informar e analisar as
propostas de avaliacdo, antes de estas serem homologadas, sendo que as devem aplicar

durante um periodo de quatro anos.

Finalmente, o dltimo interveniente do processo de avaliacdo, o dirigente maximo do
servico, que tem como funcdes: “garantir a adequacéo do sistema de avaliacdo, coordenar e
controlar o processo de avaliacdo anual; fixar os niveis de ponderacdo dos parametros de
avaliacdo; assegurar o cumprimento das regras; homologar as avaliagbes anuais; decidir as
reclamacdes dos avaliados; assegurar a elaboracdo do relatério anual da avaliacdo do
desempenho; exercer as demais competéncias que Ihe sdo cometidas” (artigo 60.° da Lei 66-
B/2007).

Ao nivel de parametros de avaliacao (Secc¢éo Il da Lei 66-B/2007), os colaboradores sédo
avaliados segundo os “Resultados” e as “Competéncias”. No que diz respeito aos resultados,
estes decorrem dos objetivos individuais em articulacdo com os objetivos da respetiva unidade
orgéanica, sendo que podem ser, também, definidos objetivos partilhados, sempre que haja a
necessidade do desenvolvimento de uma fungdo em equipa. Os objetivos fixados no inicio do
ciclo de avaliagdo devem ser no minimo trés e no méaximo sete para cada colaborador. Os
resultados atribuidos para cada objetivo devem enquadrar-se nas seguintes pontuacdes:
“Objetivo superado”, com pontuacdo de 5 valores; “Objetivo atingido”, com a pontuagéo de 3
valores; e “Objetivo ndo atingido”, com a pontuacdo de 1 valor. Por fim, a avaliacdo do
parametro dos resultados € obtida através da média aritmética das pontuacdes atribuidas a
todos os objetivos. No que concerne as competéncias, estas assentam na avaliagdo dos
conhecimentos, capacidades técnicas e comportamentos adequados ao exercicio das fungdes
previamente definidas para cada colaborador, num numero néo inferior a cinco, sendo que
estas devem ser acordadas entre o avaliador e o avaliado. Relativamente aos niveis de
avaliacdo, as competéncias sdo enquadradas nas seguintes mencdes: “Competéncia
demonstrada a um nivel elevado”, correspondendo a pontuacdo de 5 valores; “Competéncia
demonstrada, “correspondendo a pontuagéo de 3 valores; e “Competéncia ndo demonstrada

ou inexistente”, que corresponde a pontuacao de 1 valor. A avaliagdo final deste parametro €
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feita através da média aritmética das pontuagbes atribuidas a cada competéncia do

colaborador.

A avaliacdo final do colaborador resulta da média ponderada das pontuacBes obtidas
nos dois par@metros de avaliacdo, sendo que o parametro “Resultados” tem uma ponderagéo
minima de 60% e o paradmetro “Competéncias” uma ponderacdo maxima de 40%. A avaliagédo
final € expressa qualitativamente, de acordo com a pontuacdo final da cada parametro e
mediante os termos do artigo 50.° da Lei 66-B/2007, a saber: “Desempenho relevante”, com
uma avaliacao final de 4 a 5 valores; “Desempenho adequado”, com uma avaliagéo final de 2 a

3,999 valores; e “Desempenho inadequado”, com uma avaliacéo final de 1 a 1,999 valores.

Segundo Magalhdes & Pereira (2016), este sistema pretende, essencialmente, avaliar o
desempenho do colaborador comparando-o com o desempenho dos outros, para que assim, e
através da nota obtida, se consiga motivar e desencadear interesse para desenvolver mais e
melhor o seu trabalho. No entanto, e muitas das vezes, a aplicabilidade do SIADAP fica
comprometida devido a falta de ferramentas necessérias para a obtencdo dos melhores
resultados.

Com esta avaliacdo pretende-se, sobretudo, conferir ao avaliado uma identificacdo das
suas potencialidades pessoais e profissionais, um diagnéstico de necessidades de formacéo,
uma identificacdo de competéncias e comportamentos profissionais merecedores de melhorias,
possibilidade de melhorias nos postos de trabalho e também a alteracdo do posicionamento
remuneratoério na sua carreira (artigo 52.° da Lei 66-B/2007).

Em modo de conclusao, e apés toda esta andlise, verifica-se que o SIADAP pode dar um
enorme contributo na definicdo do perfil e das competéncias de um colaborador, adequar cada
um dos colaboradores aos seus postos de trabalho e a cada funcdo distribuida, bem como
melhorar a formacdo necessaria aos colaboradores, a sua responsabilidade e motivagao
(Magalhdes & Pereira, 2016).

5.1.Elaboracdo e aplicac&o de entrevista sobre o SIADAP na Camara
5.1.1. Descricéo das entrevistas

A elaboracdo de uma entrevista sobre o SIADAP surgiu ao longo do estagio, com o
objetivo de perceber qual a percec¢éo e as opiniées dos colaboradores da Camara Municipal de
Melgaco, distribuidos pelas categorias de técnico superior, assistente técnico, assistente

operacional e chefes de diviséo.

Neste sentido, e para a aplicagdo destas entrevistas, foi tido em conta a populacédo
acessivel a estagiaria, por forma a facilitar todo o processo de agendamento e execucédo da

entrevista.
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A entrevista considerada seria de amostragem nédo probabilistica, visto que o tema seria
previamente escolhido pela investigadora, ndo seria um conjunto de populagdo representativa
e nao teria como finalidade comprovar hipéteses, mas sim retirar informagées e criar uma ideia
base da perspetiva dos colaboradores face a avaliagdo implementada no Municipio.
Consequentemente, a amostragem nao probabilistica seria por conveniéncia, dado o que ja foi
referido, e também por serem escolhidos colaboradores casuais segundo as oportunidades da
estagiaria. Tal como refere Carmo e Ferreira (2008), € um tipo de amostra que se utiliza em
individuos disponiveis ou em grupos de voluntarios, sendo que os resultados ndo podem ser
generalizados a populacdo a qual pertence o grupo de conveniéncia, mas do qual se podem

obter informagbes preciosas.

Uma vez escolhido o tema e a forma como seria abordado, foi pensada uma entrevista
ndo estruturada, com a finalidade de criar um ambiente livre para que o entrevistado pudesse
exprimir de livre vontade a sua opinido, sendo que o objetivo das entrevistas, de acordo com o
autor Sampieri, Collado e Lucio (2006), é obter informagdo sobre um determinado tema,
problema ou um tépico de interesse através da linguagem e perspetiva do entrevistado. Tal
como refere Mattos (2005), a entrevista ndo estruturada é uma forma especial de conversar, na
qual se esclarecem conceitos ou situagdes, atitudes e comportamentos, ou apenas se

enriguece com mais informacéo acerca de um tema.

No que diz respeito a construcdo do guido, foram tidos em consideracdo aspetos como
determinar as areas mais importantes a abordar e quais as questdes mais pertinentes que
gerassem outros assuntos ou aspetos importantes dentro do tema principal, sempre com a
finalidade de deixar o entrevistado a-vontade para que pudesse alongar a sua resposta e
fornecer a informacdo de uma forma espontanea. Para isso, foram utilizadas questdes mais
gerais e questdes de contraste. Segundo o autor Sampieri, Collado e Lucio (2006), as questfes
gerais traduzem-se por impulsos dados pelo entrevistador para chegar a assuntos do seu
interesse, como sdo exemplos as questdes sobre a “opinido dos entrevistados”; o segundo tipo
de questBes refere-se a questbes em que é pedido ao entrevistado que apresente

semelhancas ou diferencas entre duas coisas mencionadas pelo entrevistado.

ApOs a definicdo da construgdo do guido, foram criados dois guies de entrevistas
(Anexo lll), em que uma consistia em perguntas mais dirigidas ao avaliador e a outra pretendia

perceber qual a compreensao e opinidao dos avaliados.

5.1.2. Aplicacédo das entrevistas

As entrevistas foram realizadas nos locais de trabalho dos entrevistados, com uma data
e hora previamente acordadas entre os envolvidos. Quanto a duracdo, ndo se fixou um tempo
limite para ndo inviabilizar a resposta do entrevistado, assim como ndo houve acesso ou

conhecimento prévio do guido da entrevista.
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Inicialmente foi apresentado um consentimento (Anexo Il), com o objetivo de informar e
solicitar autorizacdo de recolha de informacgfes da entrevista, bem como para gravar a mesma.
Tal como refere Sampieri, Collado e Lucio (2006), € sempre conveniente informar o
entrevistado sobre o objetivo da entrevista e qual o uso destinado a mesma.

Nas entrevistas podem ser utilizadas varias formas de absorcdo de informacéo:
gravagdo audio, anotagOes, ditado digital, fotografias ou videos (Sampieri, Collado e Lucio,
2006). Assim, e tal como mencionado no paragrafo anterior, foi escolhido o método de
gravacado de audio. Este processo tinha como Unica finalidade a recolha do maximo de
informacéo necessaria ao desenvolvimento do relatério de estagio, pelo que foi garantido que,
logo apds a analise e exposicdo dos dados relativos a entrevista, a gravacao autorizada seria

transcrita e posteriormente eliminada.

Todas as transcricbes das entrevistas desenvolvidas aos colaboradores da Camara

Municipal de Melgacgo estdo apensas, mais especificamente no anexo V.

5.1.3. Entrevistas aos Avaliados

Na entrevista destinada aos avaliadores, tentou-se perceber qual o conhecimento detido
face a todo o processo de avaliagdo; que critérios sdo tidos em conta aquando do
estabelecimento dos objetivos aos avaliados; o ambiente vivido na Camara com a aplicacéo do
sistema; estratégias de motivacao aplicadas aos avaliados; o que consideram ser dificil no

processo de avaliacdo, e por fim, quais as alteragbes mais pertinentes no sistema.

No que diz respeito a entrevista destinada aos avaliados, teve como foco questdes que
se prendem com o conhecimento do processo de avaliagdo; em que medida os avaliados
sentem que a avaliagdo espelha a sua capacidade e competéncia enquanto colaborador; quais
as mudancas necessérias ou pontos a melhorar; qual o ambiente vivido entre colegas apés a

aplicacé@o do SIADAP e ainda qual a formag&o ou esclarecimento que teve sobre este sistema.

A aplicacdo das entrevistas foi feita a dois avaliadores e sete avaliados, tendo sido

percetivo que o sistema de avaliacao ndo é encarado da forma mais positiva.

Relativamente aos avaliados, verificou-se que a maioria dos entrevistados considera o
processo de avaliagcdo uma ferramenta necessaria, mas que ndo resulta em pleno e que
impede a sua valorizagdo a nivel das varias fungbes exercidas ao longo do biénio. Foi
igualmente apurado que, na opinido dos entrevistados, se trata de um processo muito injusto e
com uma enorme carga burocrdtica que nao valoriza o mérito e o desempenho dos

colaboradores de forma eficiente.

Quanto ao reconhecimento sentido das suas capacidades e competéncias enquanto

colaboradores, os entrevistados foram unanimes em responder que continua a persistir a ideia
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de que séo os colaboradores mais influentes junto dos avaliadores que s&o premiados e nédo

de acordo com os objetivos ou fun¢gdes desempenhadas.

No que concerne aos objetivos, os entrevistados referem, na sua maioria, a auséncia de
objetivos que se enquadrem nas suas funcgdes diarias, ou seja, os objetivos, de acordo com os

entrevistados, ndo transmitem na sua totalidade o desempenho e capacidade do colaborador.

Ainda de acordo com os colaboradores entrevistados, averigua-se que com a aplicacédo
do sistema de avaliagdo (SIADAP) o ambiente de trabalho na instituicdo se tornou mais
competitivo a nivel de desempenho dos objetivos. Esta competitividade gerou discordia entre
colegas, pois, segundo os entrevistados, existem colaboradores que apenas se debrucam
sobre os objetivos de forma a cumpri-los a tempo e de forma eficiente, deixando todas as

outras funcdes por desenvolver, e no final da avaliagdo tem melhores notas ou as mesmas.

Por fim, com as entrevistas realizadas aos colaboradores foi percetivel a necessidade de
mudancas e melhorias na aplicagéo do sistema, nomeadamente nos objetivos e quotas.

5.1.4. Entrevistas aos avaliadores

Nas entrevistas realizadas aos avaliadores, e no que respeita ao conhecimento do
processo de avaliagdo do desempenho, os entrevistados foram unanimes em considerar o
SIADAP como um processo muito importante, que permite avaliar e distinguir o desempenho
dos colaboradores, com vista a uma otimizacdo de resultados e uma maior produtividade, e

igualmente uma forma de controlo, com vista a obtencdo de resultados por parte dos

colaboradores e a sua consequente progressao na carreira.

Encaram o sistema de avaliagcdo como um elo importante no que respeita & motivacao,
dado existir um reconhecimento do trabalho desenvolvido e apresentado de uma forma
construtiva. No entanto, consideram, também, ser um motivo de discérdia, uma vez que o
SIADAP nao é uniforme e existe muita falta de conhecimentos acerca de todo o processo. Para
além do aspeto mencionado anteriormente, a ma comunicacdo interna, que leva também a
falta de conhecimentos, potencia a falta de clareza no processo de avaliagdo e a compreensao

da atuacao por parte dos avaliadores.

Com as entrevistas aplicadas, verificou-se também a discérdia na atribuicdo de quotas,
gue, segundo os entrevistados, gera conflito tanto nos avaliadores, aguando da discusséo de
atribuicdo de quotas as vérias unidades orgénicas, como nos avaliados, no momento da

avaliacéo.

Quando questionados acerca de como sdo atribuidos os objetivos aos colaboradores, foi
percetivel uma preocupagcdo em aumentar a participacdo dos colaboradores na definicdo de

objetivos quer individuais quer a nivel de secc¢ao ou departamento.
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Questionados sobre o que consideram ser o mais dificil no processo de avaliagéo, foi
evidente a dificuldade ao nivel da compreenséo dos colaboradores face as subidas de carreira,
gue se tornaram mais limitadas com o sistema de avaliagdo. Por consequéncia, e também
como limitagéo para todo o processo, foi mencionada a incapacidade de fazer uma verdadeira
avaliacdo aos colaboradores. Por fim, a falta de acompanhamento e de formacdo aos
avaliadores, mas também aos avaliados, pois nem sempre compreendem os avaliadores nem

0 processo em si, existindo uma enorme inquietacéo acerca do SIADAP.

5.1.5. Conclusdes das entrevistas

Com a aplicacéo destas entrevistas, procurou-se perceber qual a percecéo do sistema
de avaliacdo na camara municipal, bem como as vantagens e desvantagens da aplicacdo do
sistema, na perspetiva de avaliados e avaliadores. Contudo, ficou bem assente a necessidade
de se proceder a alteragbes de ordem estrutural, por forma a fortalecer todo o processo na

visao dos intervenientes.

Verificou-se também como problema a falta de formacédo por parte dos avaliadores e
avaliados, o que leva a uma falta enorme de compreenséo face a atuagdo dos avaliadores, o

gue gera desentendimento e discordia face ao sistema de avaliacao.

De igual modo, a falta de comunicacao e de informacao entre os varios intervenientes do
processo, nomeadamente avaliados e avaliadores, e a inexisténcia de “feedback” ao
colaborador no momento da avaliagédo séo, per se, um constrangimento que pode comprometer

0 processo de avaliacao.

Finalmente, a definicdo de objetivos e respetiva avaliacdo assumem-se, igualmente,
como uma desvantagem de todo o processo de avaliagdo. Alids, os avaliados, nas suas
entrevistas, mencionam a atribuicdo de forma errada dos objetivos individuais, destacando
ainda o facto de ndo serem valorizadas todas as tarefas desenvolvidas pelo colaborador ao

longo do biénio.

5.2.Criagcd@o de um calendario das fases do SIADAP
No decorrer do estagio curricular, foi realizada uma reunido com a chefe de diviséo, onde
me foi proposto o desenvolvimento de um calendéario das fases do SIADAP (Anexo V). Esta
proposta consistia num guido para a Camara Municipal de Melgaco, no qual se pretendia ter

descrito todo o processo do SIADAP, nas suas vérias formas de aplicacao.

Para a criacdo do calendario, foi tido em atencéo as leis referentes a este processo, bem

como alguns exemplos de calendérios de outras camaras.
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ApOs consultar os documentos mencionados anteriormente, foram desenvolvidos
documentos em formato de WORD com a disposicdo das fases do SIADAP I, SIADAP Il e
SIDAP 11l (Anexo V).

Na estrutura deste calendario, ficaram registadas todas as fases do processo do
SIADAP, o periodo em que deve ser realizada cada uma dessas fases, os intervenientes de

cada fase, bem como os objetivos pretendidos na etapa correspondente.

Apo6s o término do documento, foi enviado para a chefe de divisdo e para as orientadoras

de estagio, para aprovagao.
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Capitulo VI
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6. Responsabilidade Social
Numa perspetiva historica, o tema da responsabilidade social surge como primeira
referéncia em 1953, no livio Social Responsibilities of the Businessman, escrito por Howard
Bowen. Na década de 60, Davis sugere que a responsabilidade social € uma ideia nebulosa
que deveria ser vista pela perspetiva da gestédo, enquanto McGuire expos no seu livro Business
and Society que a responsabilidade social ndo é s6 uma obrigacdo legal e econémica, mas

também social e ética (Ribeiro, 2013).

Nos anos 70, comeca-se a falar das praticas ambientais e sociais das empresas,
surgindo em Franca, em 1972, o Balanco Social, que se define como sendo um instrumento de
avaliacdo das praticas na area da responsabilidade social (Monteiro, 2005). Em Portugal surge
apenas na década de 80, onde foi exigido a divulgacédo do Balanco Social para empresas com

mais de 100 empregados (Ribeiro, 2013).

No final dos anos 70, passam a ser tomadas as decisdes pela prépria organizacdo e nao
pelos individuos, substituindo-se a ideia de responsabilidade pessoal por responsabilidade
corporativa. Este novo conceito de Responsabilidade Social Corporativa, segundo
Vasconcelos, Alves e Pesqueux (2012), representa a atitude voluntaria das empresas em

melhorar a sociedade e proteger o0 meio ambiente através das suas acoes.

Na década seguinte, surge a famosa teoria dos Stakeholders, que consiste na ideia de
que as empresas ndo possuem responsabilidades sendo em relacdo aos seus acionistas, ou
seja, limita-se apenas um grupo da empresa que com o seu comportamento pode influenciar

diretamente o futuro da mesma (Vasconcelos, Alves e Pesqueux, 2012).

Contudo, na década de 90, a ideologia neoliberal continuou a influenciar o processo de
formacdo do conceito de responsabilidade social, dando lugar ao World Business Council for
Sustainable Development, defendendo que a responsabilidade social faz parte do
desenvolvimento sustentavel. Nesta abordagem, a responsabilidade social € composta pelas
dimensfes econémica, ambiental e empresarial, com o objetivo de crescer a nivel econémico
através da preservacdo do meio ambiente e pelo respeito aos diversos agentes sociais,

contribuindo assim para uma melhoria da qualidade de vida da sociedade.

Nos dltimos anos, e apds todos os estudos acerca da Responsabilidade Social, verifica-
se que ainda ndo existe consenso acerca de um conceito especifico para o tema. No entanto,
ao longo dos anos foi-se responsabilizando as empresas e organizacdes pelo desenvolvimento

da sociedade onde se encontra inserida, adotando a¢des que influenciam o bem-estar comum.

Para Vasconcelos, Alves e Pesqueux (2012), para entender a intervencdo das
organizagbes na sociedade, é fundamental analisar as praticas desenvolvidas em duas
perspetivas: no que toca as suas motivacdes éticas e também no que diz respeito a efeitos

provocados por essas praticas nos “stakeholders” das organizacgées.
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Para além dos autores anteriores, Alves e Bolognesi (2015) também defendem que uma
organizagdo deve ser analisada na perspetiva de perceber se a agéo social desenvolvida é
considerada, efetivamente, uma preocupacao da empresa face ao meio ecologico em que esta
inserida e quais as questdes sociais inseridas no processo, bem como o retorno que estas irdo

provocar na sociedade.

Outros autores que estudaram a responsabilidade social foram Sgorla e Fossa (2010),
gue veem este fenédmeno como uma forma de gestdo que se explica pela relagédo ética e
transparente da empresa face a todos os publicos e através do estabelecimento de metas que
impulsionem o desenvolvimento sustentavel da sociedade, preservando os recursos ambientais
e culturais para as geracdes futuras e estimulando a reducédo das desigualdades sociais. Esta é
caracterizada pela sua transparéncia (divulgando informacgBes, decisBes e intengbes),
estabelecimento de compromissos publicos (assumindo os seus compromissos publicamente),
envolvimento com instituicbes que representam interesses variados (criando contato com
outras organizagfes), capacidade de atrair e manter talentos (apresentando-se como uma
alternativa profissional), alto grau de motivagcdo e comprometimento dos colaboradores
(envolvimento de todos os colaboradores e fornecedores na gestdo da R. S. E.), capacidade de
lidar com situacbes de conflito (demonstrar disposicdo para investigar e dialogar),
estabelecimento de metas de curto e longo prazo (introduzindo acdes de R. S.) e, por fim,

envolvimento da dire¢do da empresa (comprovando o entendimento estratégico).

Contudo, a responsabilidade social numa organizagcdo pode encontra-se em duas
grandes dimensdes: interna (foca-se em diferentes aspetos da empresa) e externa (da
destaque a sociedade).

Relativamente a dimenséo interna, esta pertence fundamentalmente a propria empresa,
com a finalidade de promover um bom ambiente para os colaboradores. Para isso, € essencial
um investimento por parte da organizacdo nos recursos humanos, na salde, na seguranga e
na gestdo da mudanca, assim como na adocdo de praticas ambientais que proporcionem uma
melhor gestdo na exploracdo dos recursos naturais. Nesta dimensdo da R. S., é dado relevo
aos seguintes assuntos (Ribeiro, 2013):

e Gestdo de recursos humanos — nesta area podem ser utilizadas vérias técnicas e

ferramentas, desde a formacéo, elaboragao de um cédigo de ética, promogéo do dia
da empresa e da familia, atribuicio de prémios de mérito, integracdo de
colaboradores portadores de deficiéncia, aprendizagem ao longo da vida, até a
promog¢éao de um equilibrio entre trabalho e familia;

e Sequranca, saude e higiene no trabalho — neste campo deve ser promovido um

ambiente seguro e confortavel para os colaboradores, através do incentivo a
praticas que promovam a saude no trabalho, nomeadamente intervalos ao longo do

dia, ginastica laboral, entre outras;
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¢ Adaptacdo a mudanca — as reestruturacdes das empresas tem vindo a ocorrer cada

vez mais, sendo situacBes que promovem o desconforto e a inseguranca. A
reestruturagdo deve ser feita de forma socialmente responsavel, salvaguardando
sempre os direitos dos trabalhadores e criando condi¢gbes em que o conhecimento
seja disponibilizado a todas as partes interessadas;

e Gestdo do impacto ambiental e dos recursos naturais — este tipo de gestdo é

importante para as empresas e para o ambiente, na medida em que se diminui o
impacto ambiental, se possibilta a reducdo das despesas energéticas e do

tratamento de residuos, obtendo um aumento dos lucros da empresa.

No que concerne a dimenséo externa, esta ultrapassa a esfera da empresa, estendendo-
se a comunidade local. Isto traduz-se, por exemplo, na contratagdo das pessoas que fazem
parte da comunidade, na preocupa¢do da empresa face a comunidade, na manutencdo do

ambiente local ou mesmo na defesa de causas sociais locais.

No sentido de interiorizar a Responsabilidade Social nas empresas, em 2015, foi definida
a Agenda de 2030, constituida por 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS). Esta
segundo o site das Nag¢des Unidas, € uma agenda alargada e ambiciosa que aborda vérias
dimensdes do desenvolvimento sustentavel, tanto a nivel sdcio, econémico, como ambiental e

gue promove a paz, a justica e instituices eficazes.

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel tém como base os progressos e licbes
aprendidas com os 8 Objetivos de Desenvolvimento do Milénio, estabelecidos entre 2000 e
2015, e séo fruto do trabalho conjunto de governos e cidaddos de todo o mundo. A Agenda
2030 e os 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (Figura 13) sdo a visdo comum para a

Humanidade, um contrato entre os lideres mundiais e os povos e “uma lista das coisas a fazer
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Figura 14. Os 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
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6.1.Responsabilidade social nas autarquias

Ao nivel da responsabilidade social nas autarquias, € mais dificil perceber o seu impacto,
uma vez que é da responsabilidade dos departamentos publicos contribuir para o bem-estar e
melhoramento da comunidade. No entanto, ao longo dos anos ocorreu um aumento do
interesse por parte das instituicbes publicas face ao novo movimento que é a responsabilidade
social. Este surgimento na fungdo publica teve inicio na década de 80, onde se da um aumento
da recessdo economica e do endividamento externo do pais, gerando a divida em torno do
papel do Estado na economia e na crise fiscal, agravando-se, consequentemente, com a

exclusédo e a desigualdade social.

Em meados dos anos 90 surge a reforma do Estado, criando relacdes entre o Estado e a
Sociedade Civil, desresponsabilizando o Estado pelo desenvolvimento econémico e social. A
partir destas novas relagfes entre o setor publico, o setor empresarial e a sociedade civil, e
ainda as relagbes com as organizacdes ndo-governamentais (ONG’s), verificou-se a
participacdo, efetivamente, do Estado na gestdo e na execucdo das politicas sociais (Garcia,
2005).

Como consequéncia das mudancas referidas, comecam-se a formar “trés setores
sociais” diferentes: o primeiro setor ou setor publico, que é representado pelo governo e os
seus recursos e fins publicos; o segundo setor, que diz respeito ao setor privado e aos seus
recursos e fins privados (organizagdes com fins lucrativos); e, por fim, o terceiro setor, que trata
das organiza¢cbes da sociedade civil, cada vez mais ativas na procura do atendimento das
demandas sociais (associacbes e entidades sem fins lucrativos). Estes trés setores
demonstram, de forma individual, a forma de fazer neg6cios, de investir e 0s compromissos e

responsabilidade de cada um (Garcia, 2005).

O Estado é central no que diz respeito a proporcionar o bem-estar publico, no entanto,
hoje em dia, ja ndo se espera que o Estado seja o Unico responsavel por acdes publicas, mas
gque marque a sua presenca como indutora, normativa e agregadora, garantindo sempre os
servicos e os direitos do cidad&o. Por outro lado, a atuacdo dos outros setores € diferenciada,
mas complementar, uma vez que se tornam corresponsaveis pelo desenvolvimento social
sustentavel. O setor empresarial deve demonstrar a sua postura e a sua decisdo empresarial
em fazer a sua parte, participando o terceiro setor com a vontade de mudar a realidade social

por meio do seu conhecimento, competéncia e capital social.

Tal como referido anteriormente, a autarquia, por definicdo, tem que ser socialmente
responsavel, ja que tem como funcdo fazer a gestdo e a promogdo do desenvolvimento
econdémico, social, cultural, em conjugagéo com a exceléncia e eficacia, tornando-se mais dificil

distinguir as suas ac¢fes de responsabilidade social.

Contudo, nos dias de hoje, ainda se constata uma pequena percentagem de municipios

que praticam a responsabilidade social de forma identificada e entendida (Ribeiro, 2013),
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sendo que estes dispdem de atribuicbes especificas e como competéncias o planeamento, a

gestao e a realizagdo de investimentos nos seguintes dominios:
o Equipamento rural e urbano;
o Energia;
o Transportes e comunicagoes;
o Educacéo;
o Patriménio, cultura e ciéncia;
0 Tempos livres e desporto;
0 Salde;
0 Acéo social;
o Habitacéo;
o Protecéo civil;
o0 Ambiente e saneamento basico;
o Defesa do consumidor;
o Promocéo do desenvolvimento;
0 Ordenamento do territério e urbanismo;
o Policia municipal;
o Cooperagao externa.

O nivel de exigéncia e expetativa por parte dos municipios para com o0 servigo publico
tem aumentado significativamente, o que leva a necessidade da melhoria constante dos
proprios servicos e mesmo a superacao dos objetivos propostos. Torna-se assim importante a
gestdo da qualidade dos servigos. Contudo, é necessario ter em consideracdo o facto de que o
setor publico ndo tem como objetivo final a maximizagdo de um valor econémico, mas sim
politico. Esta questdo da qualidade dos servi¢os tem sofrido uma evolucdo, uma vez que neste
momento € considerada fundamental a satisfacéo do cliente. No sentido de difundir a gestdo da
gualidade dos servicos nas autarquias, € essencial haver uma constante avaliacdo dos
servigos publicos prestados, por forma a organizar e examinar os objetivos, para assim criar

condi¢cdes de melhorias futuras (Ribeiro, 2013).

De acordo com Ribeiro (2013), a implementagéo destas politicas publicas nas autarquias
tem levado a que as empresas comecem a ver 0 setor publico como uma parte interessada
para as suas estruturas operacionais e para perceberem os esforcos na promocédo da

responsabilidade social.
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Neste &mbito, surge a Rede Social, que segundo a informacéo disponibilizada no Site da
Seguranga Social € um programa que incentiva os organismos do setor publico (servigos
desconcentrados e autarquias locais), instituicées solidarias e outras entidades que trabalham
na area da acao social, a conjugarem os seus esforcos para prevenir, atenuar ou erradicar
situacdes de pobreza e exclusdo e promover o desenvolvimento social local através de um

trabalho em parceria.

Os destinatarios deste programa séo as pessoas, familias e comunidades, as quais se
proporciona o acesso a mais e melhores respostas e servicos, promovendo assim o

desenvolvimento social local.

O que é proposto de um modo geral é que, em cada comunidade, as autarquias e as
entidades publicas e privadas, tenham uma visao partilhada dos problemas sociais que existem
nessa area, consigam definir em conjunto objetivos, prioridades, estratégias e acdes e ainda,

utilizem de forma mais racional os recursos disponiveis.

Para que seja possivel atingir o proposito mencionado anteriormente, fora definidos
principios base, sendo estes: o principio da subsidiariedade (os problemas sao identificados e
resolvidos no local); o principio da integracdo (coordenacédo entre as vérias entidades locais); o
principio da articulagdo (articulacdo dos varios parceiros no mesmo ambito de acdo); o
principio da participacdo (potenciar a acdo dos atores locais e a populagdo); o principio da
inovacdo (adequacgdo as novas realidades) e por fim, o principio da igualdade de género

(orienta o planeamento e as intervencdes).

Através destes, pretende-se que a nivel de concelho sejam apresentados resultados

como:

e Diagnéstico Social: contem os resultados da avalia¢do do ciclo de planeamento
e a definicdo de prioridades de intervencéo;

e Plano de Desenvolvimento Social: contempla o plano de articulagdo com os
outros instrumentos de planeamento;

e Plano de acédo: retrata as a¢bes, cronograma, parceiros envolvidos e recursos
para a cada agdo, bem como a relagdo das acdes com os objetivos especificos
no Plano de Desenvolvimento Social;

e Modelo de avaliagcdo: inclui as modalidades, os critérios de avaliagdo, os
indicadores de resultado, de eficacia e de impacto;

e Sistema de informac&o: apresenta os indicadores de contexto e os indicadores
de impacto, bem como a monitorizacdo da execucédo dos Planos de Acédo que
depois fornecerdo elementos para a realizar a avaliagdo daquele ciclo de

planeamento.
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Concluindo, todo o programa de rede social deve procura produzir mudangas aos niveis
local e regional, permitindo ainda, favorecer a articulacéo e adaptacédo de politicas e medidas

de &mbito nacional aos problemas e necessidades locais.

6.2.Acdes de R. S. desenvolvidas na Camara Municipal de Melgaco
Antes de ser apresentada qualquer proposta de responsabilidade social a Camara, foi
feita uma pequena pesquisa acerca de acdes ja desenvolvidas pela mesma, com a intencdo de

melhorar e contribuir para o bem-estar da populacdo melgacense.

Neste sentido, verificou-se que a C.M.M. tem uma rede social que visa a concertacdo de
esforgos para a erradicacdo ou atenuacgdo da pobreza e da exclusdo social e para a promoc¢ao
do desenvolvimento social, através do fomento de redes de Apoio Integrado que se traduzem
na criacdo de Comissdes Sociais de Freguesias (CSF) e de Conselhos Locais de Acdo Social
(CLAS), enquanto plataformas de planeamento e coordenacgédo da intervencéo social ao nivel
do concelho e das freguesias. E também propésito da Rede Social propiciar o estimulo, a

difusdo e a consolidacao de boas préticas ao nivel da intervencao e da solidariedade sociais.

E de destacar como atividade imposta neste programa, a Rede em Festa, que consiste
numa atividade Inter-Redes Sociais do Vale do Minho, em que anualmente se efetua um
Encontro de Idosos. Esta é uma iniciativa que decorre alternadamente num dos concelhos que

integram esta parceria: Melgaco, Monc¢éo, Valenca, Vila Nova de Cerveira e Paredes de Coura.

E dinamizada para os idosos apoiados por instituicbes de 3?2 idade, procura promover a
interacdo social neste grupo da populagdo, assim como a experiéncia de novas vivéncias,
através da deslocacdo a locais diferentes do seu quotidiano e da convivéncia com pessoas
alheias a sua rotina. Nela participam todos os anos aproximadamente uma centena de pessoas
provenientes das diversas instituicbes de apoio a 32 idade do concelho: Santa Casa da
Misericoérdia, Centro Paroquial e Social de Chavides, Centro Paroquial e Social do Alto Mouro e
Lar Idade D"Ouro.

Para além da rede social, a Camara Municipal, dispde de um extenso trabalho e esforco
no sentido de melhorar a sua prestacao no que concerne a apoios sociais, sendo a sua politica
de base o melhoramento das condi¢bes de vida da sua populacdo. Com essa finalidade, foi
criado o Plano de Desenvolvimento Sustentavel e Solidario (PDSS), transversal a diversas

areas e agora reforcado.

z

O P.D.S.S. é composto por treze medidas que visam a protegdo da familia, da
natalidade, da terceira idade e das pessoas economicamente desfavorecidas, que nédo s6 dao
continuidade ao ja executado no plano anterior como também introduzem novas acdes para a

consolidacdo de uma politica social que privilegia as pessoas.

Como primeira medida, foi criado um incentivo a natalidade/adogéo, sendo oferecido um

subsidio de nascimento e adog¢do de 500,00€ pelo primeiro e segundo filhos e 1.000,00€ a
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partir do terceiro filho, inclusive. A atribuicao do referido subsidio, de prestacéo Unica, beneficia
exclusivamente os residentes no concelho (conforme prova a efetuar através do Cartdo de
Cidaddo, Bilhete de Identidade ou Cartdo de eleitor) e ficard dependente de requerimento
acompanhado de prova do nascimento completo e com vida/adocao, a ser entregue no Balc&do
Unico do Municipio até dia 10 de cada més, num limite maximo de 6 meses sobre a data do
nascimento/adocdo. Esta medida inclui ainda o reembolso mensal de despesas de puericultura,
saude ou outros bens de primeira necessidade, até um limite maximo de 100,00€ euros por
més, ndo podendo ultrapassar o montante de 600,00€ euros no decurso dos primeiros seis
meses de vida da crianca. Tais despesas deverdo ser efetuadas no comércio local e serdo
reembolsadas ap0s entrega do comprovativo das mesmas no Balc&o Unico, ficando sujeitos a

respetiva validagdo pelos servigos de A¢édo Social do Municipio.

Como segunda medida, a Camara Municipal gerou um apoio a primeira infancia, através
do reembolso do montante despendido com a mensalidade da creche, para os agregados
familiares residentes no concelho, com a mensalidade até um limite méximo de 75,00€ euros
por crianga, a ser concretizado todos os meses, mediante a apresentacéo do respetivo recibo

até ao dia 15 do més seguinte, no Balcdo Unico do Municipio.

A terceira medida consiste em incentivos a formacéo. Estes sdo atribuidos anualmente,
a cinco novos estudantes, naturais ou residentes no concelho de Melgaco que, nesse ano,
ingressem ou frequentem o ensino superior publico. O valor dos incentivos é definido e
atualizado anualmente por deliberacdo da Camara Municipal e estes vigorardo pelo tempo

minimo que durar o curso dos candidatos selecionados.

Como quarta acdo de responsabilidade social, a Camara Municipal constituiu uma
modalidade de Auxilios Econémico. Esta trata de apoios socioeducativos aos alunos inseridos
em agregados familiares cuja situacdo econdmica determina a necessidade de
comparticipagbes, para fazer face aos encargos relacionados com o prosseguimento da
escolaridade, como refeic6es e outro material escolar e transporte escolar. O valor atual é de
40,00 € para os alunos do 1.° ciclo do ensino basico incluidos no 1.° escalédo e 20,00 € para os
do 2.° escaldo. Relativamente ao pré-escolar, o valor é de 25,00 € para os alunos incluidos no

1.° escalao e 12,50 € para os do 2.° escaléo.

A quinta medida incide numa faixa etaria especifica, designando-se Apoio Jovem. Neste
caso, a autarquia concede a isencdo de taxas de edificacdo previstas no Regulamento
Municipal devidas pela construgdo/reabilitagdo da primeira habitagdo propria (até aos 250 m2

de area bruta de construcao) para:

¢ 0s jovens até aos 35 anos;
e 0S casais (casamentos e unido de facto, nos termos da Lei 7/2001) cuja média de

idades nao ultrapasse os 35 anos.

A sexta acdo social diz respeito a apoios as Familias Numerosas e a Bombeiros

Voluntérios no Ativo. A fim de dissuadir o consumo excessivo de agua, a sua tarifa é feita
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segundo escaldes de consumo, com valor crescente. No entanto, uma vez que ndo entra na
linha de conta com a dimensdo da familia, esta tarifa penaliza fortemente as familias mais
numerosas, pelo que se anexa proposta de manutengéo de escaldes para as familias com um
agregado igual ou superior a cinco pessoas. Relativamente aos bombeiros, este apoio sera
concedido desde que comprovem a sua atividade e serd independente do nUmero de

elementos do agregado familiar.

Na medida sete, a Cémara pretende apoiar os mais velhos. Com isto criou a
manutengédo do “Cartdo de Idoso”, reduzindo em 50%, para as pessoas com idade igual ou
superior a 65 anos, residentes no concelho de Melgaco, mediante a apresentacdo do Bilhete
de Identidade/Cartdo do Cidaddo, os precos e taxas praticados nos espacos culturais, de
desporto e lazer de gestdo municipal (incluindo os da Empresa Municipal), tais como Piscinas

Municipais, Casa da Cultura, Nucleos Museolégicos, Porta de Lamas de Mouro, etc.

Outra medida implementada € o apoio as familias no dominio da habitacdo. Esta medida
visa 0 apoio a agregados familiares residentes no concelho de Melgaco h&d pelo menos dois
anos, que nele se encontrem recenseados e que estejam em situacdo de grave caréncia
econdmica resultante de insuficiéncia de rendimentos do agregado familiar, caracterizada pela
impossibilidade de, pelos seus proprios meios, assegurar 0s encargos com a habitacédo prépria
ou arrendada. Este apoio reveste-se de carater excecional e pontual. Mediante a apresentagdo
de candidatura, podera ser atribuido a estes agregados apoio econémico pelo periodo maximo
de trés meses, para pagamento de renda de casa em habitacdo permanente, excetuando-se as
situagcBes de habitagcdo social ou prestacdo de aquisicdo de habitacdo prépria. Nas situagdes
de pagamento de renda, o apoio a atribuir corresponderd a um terco da renda, sendo que o
valor maximo do apoio n&o podera ultrapassar 100,00€. Nas situagbes de pagamento de
prestacdo de aquisicdo de habitacdo, o apoio a atribuir correspondera também a um terco da
prestacéo, ndo podendo exceder o valor maximo de 100,00€.

A nona medida estabelecida pelo municipio consiste no apoio as familias no dominio da
saude, também destinada a agregados familiares residentes no concelho de Melgaco ha pelo
menos 2 anos, que nele se encontrem recenseados e que estejam em situagdo de grave
caréncia economica. Esta medida visa o apoio na aquisicdo de medicamentos ou outros
produtos destinados ao tratamento médico, desde que acompanhados de prescricdo médica. O
apoio a atribuir sera calculado em fungéo do rendimento per capita do agregado familiar, ndo
podendo exceder o valor maximo de 100,00€ euros por apoio, num nimero maximo de trés
subsidios anuais, mediante comprovativo do pagamento. Nesta linha, foi ainda estabelecida
uma parceria com a Associa¢do Dignitude (fundada por entidades do setor social e do setor de
saude) para a materializacdo do Programa abem: Rede Solidaria do Medicamento. O programa
abem destina-se a individuos carenciados residentes no concelho de Melgago, abrangendo
também os casos de inesperada caréncia econdmica, decorrentes de situacdes de

desemprego repentino ou de confronto com doenca incapacitante. Este programa confere ao
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beneficiario portador de cartdo abem uma comparticipacdo de 100% na aquisicao de

medicamentos sujeitos a receita médica e comparticipados pelos SNS.

Relativamente a décima acdo do Municipio, esta refere-se ao apoio dado as familia no
consumo energético. Esta medida visa o apoio a agregados familiares residentes no concelho
de Melgago ha pelos menos 2 anos, que nele se encontrem recenseados e que estejam em
situacd@o de grave caréncia econdmica resultante de insuficiéncia de rendimentos do agregado
familiar, caracterizada pela impossibilidade de, pelos seus proprios meios, assegurar 0S
encargos com o consumo de energia elétrica. Este apoio reveste-se de caracter excecional e
pontual. Mediante a apresentacdo de candidatura, podera ser atribuido a estes agregados
apoio econémico para pagamento de fatura da eletricidade. O apoio a atribuir ndo podera

ultrapassar os 50,00€ euros, num nimero méaximo de trés apoios anuais.

A acgédo de responsabilidade social nimero onze consiste num pacote fiscal, ou seja, a
nivel da carga fiscal em termos de IMI e ainda em termos de IRS. A autarquia distingue, ao
nivel do IMI, apoios de minora¢éo que variam consoante o nimero de dependentes, minoragédo
por prédio arrendado e a classificacdo de prédios consoante sejam de interesse publico, de

valor municipal ou patrimoénio cultural.

A décima segunda medida consiste em isentar, durante trés anos, de Imposto Municipal
sobre as Transmissdes Onerosas (IMT) e IMI os prédios urbanos objeto de reabilitacdo, sendo
tal reabilitacdo certificada pelo Instituto da Habitacdo e da Reabilitacdo Urbana, I. P. ou pela
Camara Municipal, consoante o caso, e desde que, em qualquer caso, seja atribuida a esse
prédio, quando exigivel, uma classificagdo energética igual ou superior a A ou quando, na
sequéncia dessa reabilitagcdo, lhe seja atribuida classificagdo energética superior a
anteriormente certificada em pelo menos dois niveis (artigo 45.° do Estudo dos Beneficios

Fiscais).

Por fim, a dltima medida da Cémara Municipal de Melgago retrata os Apoios ao
Investimento. Este apoio enquadra-se no numero 1 do artigo 18.° da Lei 73/2013, em que os
Municipios podem deliberar lancar anualmente uma derrama, até ao limite maximo de 1,5%
sobre o lucro tributavel sujeito e ndo isento de IRC. No entanto, para 0s sujeitos passivos com
um volume de neg6cios no ano anterior que ndo ultrapasse 150.000,00€, pode ser fixada uma
taxa reduzida de derrama. Como medida de fomento econémico, propéem-se a fixagdo da taxa

de derrama a aplicar em 0%.

6.3. Apresentacao sobre a Responsabilidade Social
Ao longo do estagio, e apés ser feita a proposta de acdes de responsabilidade social, foi
percetivel a falta de conhecimento por parte dos colaboradores da Camara de Melgaco sobre o

que era e em que consistia a Responsabilidade Social.
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Com esta perspetiva, e em concordancia com a coorientadora de estagio (chefe da
Divisédo de Gestdo Municipal), foi proposta o desenvolvimento de uma apresentacdo sobre o

gue é a responsabilidade social e a influéncia que esta tem sobre o funcionamento da Camara.

Para a elaboracdo desta apresentacdo, foi aglomerado um conjunto de possiveis
guestdes que um colaborador sem conhecimento sobre a area faria. Através destas questdes
foi desenvolvido primeiramente, um panfleto (figura 18) onde se pretendia esclarecer o que € a
Responsabilidade Social e quais as suas vantagens e desvantagens. Para aprofundar ainda
mais o tema da Responsabilidade Social, foi desenvolvido um PowerPoint, em que se

pretendia que cada diapositivo apresentasse a resposta a questdes mais profundas acerca do
tema.

Ao nivel de informagéo, esta foi obtida através de uma pesquisa que deu origem a um
conjunto de artigos e estudos que expunham a informacéo desejada.

Por fim, e apds serem respondidas todas as questfes reunidas no inicio, foram descritas
as propostas pensadas para desenvolver na Camara.
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6.4.Propostas de Responsabilidade Social para implementacdo na Céamara
Municipal de Melgaco

Ao longo do estagio na Camara Municipal de Melgago, foi percetivel a auséncia de

atividades de Responsabilidade Social, particularmente ao nivel interno. Nesta perspetiva, foi

feita uma proposta de implementacdo de atividades com interesse em melhorar a eficacia,

eficiéncia, desempenho e bem-estar dos colaboradores do Municipio.

Com o desenvolvimento destas atividades, pretendia-se também focar o interesse dos
colaboradores em melhorar o seu local de trabalho, que, por consequéncia, iria influenciar de

forma positiva 0 ambiente envolvente, bem como a sociedade melgacense.

Posto isto, de seguida irdo ser descritas as propostas feitas a Camara, tal como todo o

processo de implementacao.

6.4.1. Cddigo de Etica, Conduta e Cidadania

O Codigo de Etica, Conduta e Cidadania foi proposto como uma acdo de
Responsabilidade Social & Camara Municipal de Melgag¢o, uma vez que, e segundo Dias
(2014), é um instrumento de conduta das responsabilidades sociais e das obrigagbes das
organizacfes, para que seja possivel atingirem o0s objetivos pessoais e coletivos dos seus
colaboradores. A ética é um ideal na organizagdo, embora, por vezes, o ser humano percorra

caminhos menos éticos e se desvie dos propositos definidos pelas organizagdes.

No entanto, todas as organiza¢des que ostentem um cédigo e se encontrem a aplica-lo
sdo organizagBes socialmente responsaveis, que gozam de um ambiente interno e externo
com confianga. Por outro lado, proporcionam uma grande estabilidade aos seus colaboradores,
obtendo resultados como uma imagem positiva e credivel para os cidadaos externos (Dias,
2014).

Assim, com a aplicagdo do Codigo na Camara Municipal de Melgaco, pretende-se
transmitir confianga, protecao, igualdade, justica, imparcialidade, colaboracéo e transparéncia,

simplicidade, responsabilidade e gestao participativa. Pretende-se também:

o Incluir, aprofundar e desenvolver os principios e competéncias no dominio da
igualdade de género entre funcionarios;

o Sensibilizar para aplicacdo das suas préticas profissionais e pessoais da forma
correta e eficiente;

o Alertar os colaboradores da Camara Municipal de Melgaco acerca da sua
responsabilidade e sentido de obrigacdo para com o seu trabalho e em relacdo ao

trabalho dos colegas;
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o Estimular o respeito pela individualidade e a dignidade de cada um e de si
proprio;
o Facilitar o acesso a informacdes essenciais de Recursos Humanos e da

necessidade de documentos fundamentais para beneficio dos colaboradores.

Para o desenvolvimento do Codigo de Etica, Conduta e Cidadania foi necessario,
primeiramente, pesquisar e analisar varios documentos relacionados com o assunto e que
retratam a importancia do cédigo numa organizagéo, tal como foram analisados cédigos de

outras camaras.

Apos este estudo inicial, foi feita uma reunido com o Sr. Presidente para apresentar a
proposta e consequentemente autorizar o seu desenvolvimento. Com a aprovacdao do
executivo, foi feita uma pesquisa acerca das regras de conduta e dos procedimentos usados na
Camara face aos seus colaboradores, tendo sido necessario recorrer ao departamento dos
recursos humanos do Municipio para compilar mais informac¢ao necesséria ao desenvolvimento

do mesmo.

O Cadigo de Etica, Conduta e Cidadania estd composto por um conjunto de principios e
valores em matéria de ética profissional, que deve ser reconhecido e adotado por todos os
colaboradores ao servico do Municipio de Melgago, independentemente do seu vinculo
profissional. Tendo isto em vista, o codigo foi redigido de forma clara, objetiva e concisa, tendo
em atencdo o numero de colaboradores e as diferentes idades e graus de escolaridade que
estes apresentam.

Tal como ja foi referido anteriormente, e como também refere Dias (2014), o codigo de
ética deve conter as regras e os procedimentos que definem a cultura da organizacéo,
descrevendo os principios mais relevantes a serem
observados e incorporados pelos colaboradores. Tendo

(,_,od1go-de-El1’ch~(f,'onduta-e

em atencdo a perspetiva do autor, o Codigo de Etica,
( ,1dadamiaf]

Conduta e Cidadania (figura 19) desenvolvido para a
Camara Municipal de Melgaco estd organizado da

seguinte forma:

Capitulo | — Disposi¢bes Gerais;
Capitulo Il — Principios;

Capitulo Il = Normas de Conduta;
Capitulo IV — Relacionamento Externo;
Capitulo V — Relacionamento Interno;

Capitulo VI — Direitos e Deveres;

N o g M w DN RE

Capitulo VII — Disposi¢des Finais.

Figura 16. ¢,
. apa O'O Céd/ <.
Conduta e C/dadan/agO % Etica,
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Apos a conclusdo da redacdo do Codigo de Etica, Conduta e Cidadania, foi enviado para
a orientadora e coorientadora de estagio para obtencao de um “feedback”. Apéds a confirmacgéo
destas, foi entdo enviado para cada um dos chefes de divisdo, para que estes emitissem o seu
parecer e a sua aprovagao final, pois serdo maioritariamente estes a aplica-lo na sua gestao de
trabalho do dia a dia e no contato direto com os colaboradores do Municipio. De seguida, e
tendo aprovacdo dos chefes de divisdo, foi enviado para o executivo para aprovagdo e

autorizacdo da sua afixacdo em lugar de facil acesso para todos os colaboradores.

Com a autorizacdo do executivo, foi entdo possivel afixar o codigo em local de facil
acesso nas instalacdes do Municipio, estando assim disponivel para todos os colaboradores da

Camara.

Tendo em consideracdo 0s objetivos do desenvolvimento sustentavel, esta proposta
enquadra-se nos objetivos da igualdade de género, na reducdo de desigualdades e ainda, na
paz, justica e instituicbes eficazes, uma vez que poténcia a igualdade, a justica e o bom

ambiente o trabalho, que por sua vez reproduz efeitos positivos nos servigos disponibilizados.

6.4.2. Gestao Participativa

Nos dias de hoje, a democracia leva a que os cidaddos tenham o direito de saber e de
opinar sobre tudo que a fungéo publica faz. Para além do direito que os assiste, a participacéo
da sociedade é fundamental para a resolugdo de problemas, conduzindo a uma atuacéo mais

correta, eficiente e eficaz por parte da fungéo publica (Pinheiro et al., 2013).

Nesta logica de melhorar os servicos e o funcionamento da Camara Municipal de
Melgaco, e pensando em criar estratégias de participagdo da sociedade, surge a questao:
havera alguém que conheca melhor os problemas operacionais do dia a dia da Camara do que

0s proprios colaboradores?

Tendo este pensamento em conta, a acdo de responsabilidade social denominada de
“Gestao participativa” pretende fundamentalmente incentivar, motivar e dar a compreender as
perspetivas e intencBes da Camara Municipal de Melgacgo aos seus colaboradores. A proposta
consistia na organizacao de reunides com os colaboradores da Camara Municipal, por forma a
estes serem informados sobre certas decisdes, perspetivas futuras do Municipio, formas de
intervencdo ou de acgdo, entre outros aspetos fundamentais, como fomentar a motivacao e o

empenho por parte dos seus colaboradores.
Com esta a¢do, a Camara Municipal de Melgaco tera a oportunidade de:

e Demonstrar a sua preocupacdo face aos seus colaboradores e a igualdade de

género;
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e Promover o dialogo social e a participagdo dos colaboradores como forma de
envolvimento nas politicas e praticas da Camara Municipal de Melgago;

e Fomentar nos colaboradores um sentimento de pertenca em relacdo a entidade
patronal;

e Aumentar o nivel de partilha e de trabalho em grupo entre os colaboradores;

e Desenvolver e aprofundar o interesse e o conhecimento sobre as suas préticas e
estratégias de funcionamento;

¢ Estimular a capacidade analitica, as suas habilidades e o senso de inovacéo,

¢ Potenciar um ambiente positivo no trabalho;

¢ Recolher informacédo e perspetivas dos colaboradores em relagdo a Camara e as
suas propostas.

A acdo “Gestao participativa” deve ser dirigida a todos os colaboradores, uma vez que
dizem respeito a decisdes da Camara e que poderdo afetar diretamente o trabalho ou as

funcdes diarias de todos, sendo que se pretende destacar a igualdade entre os colaboradores.

Esta proposta deveria ser desenvolvida em varias fases: 1.2 Definir no executivo um
namero de reunides para 0 ano em questao (aqui sugeri trés reunifes anuais: uma primeira, no
inicio do ano, para tratar assuntos como 0s projetos, ideias e expetativas da Camara para esse
ano; uma segunda reunido, que seria um “feedback” de como as coisas se encontram naquele
momento; e, finalmente, a dltima reunido, que se desenvolveria no final do ano, apés uma
andlise sobre os resultados e as conclusdes do ano em questéo; 2.2 Criar uma plataforma no
“site” da Camara Municipal de Melgaco, onde os cidaddos pudessem dar as suas sugestfes de

melhoria, conselhos de funcionamento ou situa¢des incomodas que tivessem vivido.

Ao nivel da calendarizacdo, as reunides, como ja foi referido, seriam marcadas pelo
executivo, sendo que a sua preparacao levaria cerca de um més, uma vez que cada chefe de
divisdo teria de reunir toda a informacgéo importante da divisdo e, apds uma reunido entre estes

€ 0 executivo, analisariam tudo o que fosse abordado.

Esta proposta, uma vez exposta ao executivo, ndo foi desenvolvida devido a
reorganizacdo do mapa de pessoal, ou seja, com a aprovacdo do novo organigrama e a
alteracdo do mapa de pessoal foi criado um novo cargo de direcao intermédia de 3.° grau, que
passaria a ser o responsavel por esta acdo. No entanto, o término do estagio curricular

aconteceu antes da sua contratacdo e a acdo de responsabilidade social ficou sem efeito.

De todos os objetivos do desenvolvimento Sustentavel, esta proposta realga o objetivo
n°l6 (paz, justica e instituicbes eficazes no sentido em que melhora o ambiente entre os

colaboradores e propicia a motivacao e o desenvolvimento eficiente no trabalho.
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6.4.3. Camara Ecoeficiente

A proposta de uma “Camara Ecoeficiente” incide numa sucessiva e significativa
preocupacdo: os gastos e praticas realizadas no dia a dia com consequéncias a longo prazo e
gue teréo efeitos no meio ambiente, podendo provocar ainda resultados negativos na paisagem
do Concelho. Com esta iniciativa, pretende-se sensibilizar os colaboradores e despertar
interesse para a importancia do uso moderado de agua, energia e papel, alertando para os

erros, como é o exemplo da nao separacéao do lixo.
Por consequéncia, esta iniciativa ira também:

e Fomentar uma progressiva interiorizacdo da preocupacdo com O excessivo
consumo;

e Incorporar os principios da responsabilidade face ao ambiente;

¢ Desenvolver a aplicagdo de praticas ambientais a nivel profissional e pessoal;

¢ Incentivar & separacgéo do lixo;

e Minimizar a polui¢éo provocada pela populagdo que deita o lixo para o chéo;

e Conscientizar das consequéncias do uso indevido dos recursos naturais.

Esta acdo de sensibilizagdo teve como proposta inicial um conjunto de formacdes de
sensibilizagdo onde seriam expostas as estatisticas e taxas de consumos, taxas de poluicédo e
dificuldade de deterioracdo dos residuos deitados no chao, as consequéncias desse consumo
e da ndo separacdo do lixo e ainda, exemplos de boas praticas de consumo diério. Esta
iniciativa seria da responsabilidade dos recursos humanos, uma vez que passaria por varias

acoes de formacao para os colaboradores da Camara Municipal de Melgago.

Para a sua divulgacéo foi pensada a convocacao por grupos de colaboradores, visto que

se torna mais facil e pratico, fomentando ainda melhores condi¢des para os participantes.

Ao nivel de calendarizac@o, seria interessante o desenvolvimento de maratonas de
formacdes, ou seja, um conjunto de formagBes de temas distintos, em que, de acordo com 0s
grupos de colaboradores selecionados, fosse atribuido a cada grupo uma formacéo diferente e,
apés 0 seu término, transitassem para outra formacdo subordinada a outro tema. Esta
maratona de formacgfes seria realizada durante dois meses, ao longo do primeiro trimestre do
ano e, no final do ano, seria feita uma nova maratona com dindmicas mais praticas, também
com a intencd@o de perceber qual as praticas adotadas no dia a dia dos colaboradores apoés a

participagdo na primeira maratona de formacdes.

ApOs a apresentacdo da proposta, foi-me feita uma sugestdo de melhoria da mesma. Ou
seja, foi-me sugerido alterar a mudanca de habitos por parte dos colaboradores através de uma

Instrucédo de Trabalho e ndo a partir de formacdes.
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Para o desenvolvimento da Instrucdo de Trabalho, foi consultada a Diretiva 2014/95/UE
do Parlamento Europeu e do Conselho Europeu, de 22 de outubro de 2014, e o Decreto-Lei n.°
89/2017, de 28 de julho.

Segundo este dUltimo decreto (Decreto-Lei n.° 89/2017, de 28 de julho), “a
responsabilidade social das empresas, demonstrada através da divulgagéo de informag8es nao
financeiras relativas as dareas sociais, ambientais e de governo societario, contribui
decisivamente para a analise do desempenho das empresas e do seu impacto na sociedade,
para a identificacdo dos riscos de sustentabilidade das mesmas e para o refor¢co da confianca

dos investidores e dos consumidores”.

Apbés a andlise dos documentos mencionados anteriormente, foi desenvolvida a
Instrugé@o de Trabalho (Anexo VI), onde foi descrito o objetivo geral desta acdo, nomeadamente
a reducédo, por parte dos colaboradores, dos custos e consumos excessivos que possam
prejudicar o ambiente. Foram também mencionadas as leis e decretos aplicaveis a esta
iniciativa e, posteriormente, narradas as atividades, a sua descricdo, 0o prazo para a sua

realizacéo e os responsaveis pela verificacdo do comprimento da atividade.

Apés a construcdo desta tabela, foi apresentada & Camara para aprovacdo e posterior
aplicagdo. No entanto, e devido a falta de tempo, ndo foi possivel verificar os resultados

descritos no “Word” referido anteriormente.

Tal como descrito no objetivo geral, esta proposta é importante sensibilizar os
colaboradores para um consumo sustentivel. Neste sentido, € de enquadrar a acdo de
responsabilidade no objetivos de desenvolvimento sustentavel n° 12, que refere a producéo e o

consumo sustentavel.

6.4.4. Melgago Solidario

“Melgaco Solidario” consiste numa iniciativa de solidariedade que visa o
desenvolvimento de vérias interven¢fes ao longo do ano, em prol da populagdo do Concelho
de Melgago e com vista a melhoria da qualidade de vida dos Melgacenses, & defesa dos

animais e a recuperacao de espacgos naturais.

Através desta iniciativa, a Camara Municipal de Melgaco pretende sensibilizar os
colaboradores para os problemas sociais da atualidade, como é o caso do envelhecimento da
sociedade e da soliddo, da destruicdo da natureza como consequéncia dos fogos e da poluicdo

e até do abandono de animais na regido.
Através desta pratica sera possivel:

e Fomentar interesse dos colaboradores face as caréncias da populacdo do

Concelho;
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e Transmitir conhecimento das condi¢des vividas, atualmente, pelo concelho a nivel
da sua populacéo;

e |niciar a préatica de voluntariado nos colaboradores, fora das horas de servigo;

e Potencializar o trabalho em grupo e um ambiente positivo e diferente entre os

colaboradores dos diferentes setores de trabalho.

Este projeto sera desenvolvido de acordo com a respetiva atividade. Nesta perspetiva,
foram pensadas propostas de atividades a nivel solidario, tais como “Outdoor Solidario”,

“Desporto Coletivo” e “Mobiliario Solidario”.

O projeto “Outdoor Solidario” diz respeito a atividades de solidariedade para com o
ambiente, ou seja, o0s colaboradores da Camara Municipal de Melgago seriam convocados para
uma data a definir, com o intuito de desenvolverem varias atividades, como é o caso da
limpeza de matas em risco de incéndio. Este projeto seria desenvolvido no més de maio,

estipulando-se dias para que os colaboradores se encontrassem disponiveis.

Tendo em consideracdo 0s objetivos do desenvolvimento sustentavel, esta proposta
enquadra-se no n°15, em que se pretende proteger a vida terrestre e ainda, no objetivo n° 13,
sobre a agéo climética, uma vez que a preocupagdo com 0 nosso planeta tem efeitos diretos
sobre 0 nosso clima.

O “Desporto Coletivo” consistiia num programa de atividades desportivas
implementadas pelos alunos do IPVC, com o0 qual se estabeleceria uma parceria. Estas
atividades desenvolver-se-iam com a participacdo dos colaboradores da Camara e de toda a
familia que estes quisessem trazer e ainda com 0s idosos institucionalizados nas instituicdes
do concelho de Melgaco. Estas atividades seriam desenvolvidas uma vez de duas em duas

semanas, no Largo Hermenegildo Solheiro, em frente & Camara.

Esta acd@o pretende de uma forma geral, concentrar-se na salude e na qualidade de vida,

enquadrando-se assim no objetivo de desenvolvimento sustentavel n°3.

O “Mobiliario Solidario” consistira num projeto de solidariedade para os Bombeiros
Voluntérios de Melgaco. Aqui, as mobilias antigas que as pessoas do Concelho tenham em
casa e que ja ndo queiram seriam recolhidas para restauro, estando este a cargo dos
colaboradores da Camara. Feito o restauro, seriam vendidas num leildo para angariar fundos
para os bombeiros, conferindo-lhes verba e autonomia para comprarem materiais de combate
aos incéndios. Esta atividade seria desenvolvida ao longo do ano, passando por varias fases:
primeiramente, seria divulgado a recolha das mobilias pela comunidade Melgacense; depois,
recolhiam-se todos os donativos das pessoas; numa fase posterior, seria definido um dia para
gue os colaboradores voluntarios restaurassem as mobilias; por ultimo, e em consenso com o0s

bombeiros, iria ser desenvolvido um leildo das mobilias restauradas.

A Ultima agdo proposta, enquadra-se em trés objetivos do desenvolvimento sustentavel.

Entre eles o n° 1, que consiste na erradicagdo da pobreza, no n°10 que pretende reduzir as
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desigualdades, e por fim no objetivo n°® 12, através de uma producdo e de um consumo mais

sustentavel.

Estas propostas de atividades de responsabilidade social ndo foram implementadas por
falta de tempo, uma vez que o estagio curricular se desenvolveu num periodo de tempo em
gue a Camara estava sujeita a prazos para elaboracédo de relatérios e balangos acerca dos

resultados do ano a terminar e também pela elaboragao do novo orgamento para 0 novo ano.
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Capitulo VI
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7. Reflexdes finais
O presente capitulo deste relatério tem como finalidade descrever as principais
conclus@es, tendo em conta a revisdo bibliografica e as atividades desenvolvidas no decorrer
do estéagio curricular.

Uma vez terminado todo o relatério de estagio, bem como a descricdo das funcbes
desempenhadas mediante o objetivo inicialmente definido — “compreender a atuacdo e
percecdo do impacto do departamento de Recursos Humanos” —, torna-se necessario refletir se
todos os objetivos especificos foram cumpridos com sucesso.

Os objetivos especificos inicialmente delineados foram concretizados com algum éxito,
isto porque, ao nivel dos objetivos da avaliacdo do desempenho (SIADAP), nao foi possivel
intervir e participar de forma mais ativa em todo o processo de avaliagdo, devido a

constrangimentos e atrasos de cumprimento de prazos por parte da instituicao.

No entanto, é de salientar, neste processo complexo que é o SIADAP, as conclusdes
gue foram retiradas através das entrevistas aplicadas. Apés a sua aplicagdo, a conclusao geral
com que se terminou foi a falta de sensibilizacdo e preocupagdo em melhorar a compreenséo
dos colaboradores acerca deste sistema, bem como o sentido de injustica que a maioria dos

colaboradores revelava em relagéo a este tema.

Neste sentido, uma das sugestfes apresentadas a Cémara incide no aumento da
preocupacdo em sensibilizar os colaboradores para todo o processo complexo que é o
SIADAP, bem como um aumento da participacdo destes na definicdo de objetivos, para que

estes possam enquadrar-se mais nas fun¢des que desempenham ao longo do biénio.

Contudo, é de salientar outras propostas desenvolvidas ao longo do estagio, como é o
caso da Responsabilidade Social, que também apresentou algumas dificuldades devido a falta
de tempo para aplicar algumas das atividades pensadas para esse efeito. Este facto
representa, por um lado, um insucesso, uma vez que ndo foi possivel perceber quais os
resultados e os pontos a melhorar, por outro, um sucesso, ja que nao deixou de ser possivel o

desenvolvimento de propostas e atividades inovadoras e distintas na entidade acolhedora.

Dentro das propostas de responsabilidade social ndo aplicadas pela instituicdo, é de
destacar o Cédigo de Etica, Conduta e Cidadania, pois permite transmitir confianca, protecao,
igualdade, justica, imparcialidade, colaboracdo e transparéncia da simplicidade, da
responsabilidade e da gestéo participativa. Destaca-se, igualmente, uma melhoria da qualidade
do desempenho dos colaboradores, bem como a melhoria continua dos servicos prestados
pelo Municipio.

Outra proposta desenvolvida e ndo aplicada foi a Instrucdo de Trabalho. Esta atividade
consistia na reducéo, por parte dos colaboradores, dos custos e dos consumos excessivos que
prejudicam o ambiente. Esta iniciativa mostraria uma Camara mais preocupada com 0s gastos

e praticas realizadas no dia a dia e que tém consequéncias a longo prazo, quer no meio
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ambiente quer na paisagem do Concelho. Pretendia-se, ainda, sensibilizar os colaboradores e
despertar o interesse para a importancia do uso moderado de agua, energia e papel, alertando

para varios erros, como € o caso da nado separacao do lixo.

Como sugestdo, e apOs se ter verificado um reduzido nimero de atividades de
responsabilidades social interna por parte da Camara, era interessante desenvolver acdes, tal
como as que foram apresentadas anteriormente, conducentes, por uma lado, a uma imagem
mais positiva da instituicAo perante os colaboradores e, por outro, a uma maior motivagédo

destes no seu trabalho diario.

Para além desta, é de realcar o desenvolvimento do Manual de Acolhimento, que
pretende ser um facilitador durante todo o processo de acolhimento, fornecendo ainda um
conjunto de informagBes consideradas Uteis, que transmitem uma imagem o mais fidedigna
possivel dos servigos prestados pela entidade. Este transmite também os direitos, deveres,
horéarios, critérios de avaliacdo de desempenho, faltas, férias e feriados, cuidados de
seguranca, higienizacdo e de salde e, por fim, a formacdo profissional dos seus
colaboradores. Todas as informacg6es expostas pretendem contribuir para um bom ambiente de
trabalho para o/a novo/a colaborador/a e para que a sua atividade na Camara Municipal seja

desempenhada da melhor forma.

Com a finalizagdo deste estdgio, € possivel destacar algumas vantagens ao nivel
individual: por um lado, permitiu perceber o funcionamento desta vasta &rea, que é o
departamento dos recursos humanos; por outro lado, facultou a interligacédo e aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos, desenvolvendo, por exemplo, documentos de raiz. Alias, esta Ultima
possibilidade revelou-se muito til, pois tornou evidente a complexidade desta area e do seu

funcionamento.

Para além do ja referido, foram também desenvolvidos varios documentos que, num
futuro préximo, podem ser reutilizados para um novo posto de trabalho.

No que concerne as limitag8es ao longo do periodo de estagio curricular, destaco a ndo
aplicacdo dos documentos elaborados pela estagiaria. Para além desta nota menos positiva,
merecem observacgédo a dificuldade na atribuicdo de func¢des no inicio do estagio e o trabalho
inerente ao SIADAP, uma vez que a instituicdo ndo prosseguia com o desenvolvimento do

mesmo.

Finalmente, e como € lbégico, as maiores dificuldades no estagio desenvolvido
prenderam-se com as limitacdes que uma instituicdo publica apresenta ao nivel de hipoteses
de inovacgédo ou de criacdo de novos documentos, uma vez que ja se encontra tudo definido e

estabelecido por lei.
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Anexos 1. Certificado de Qualidade da Camara Municipal de Melgago
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Anexos 2. Consentimento Informado

A presente entrevista insere-se no ambito da realizacdo do Mestrado em Gestdo das
Organizacfes — Ramo das empresas, onde foi solicitado um estdgio curricular na Camara
Municipal de Melgaco com o intuito de compreender a atuacao e perceber qual o impacto do

departamento de Recursos Humanos.

Neste contexto e ao longo do estagio curricular pretende-se ainda, analisar e perceber a
atuacao do Sistema de Avaliacdo do Municipio — o SIADAP (Sistema Integrado de Gestao do

Desempenho na Administracdo Publica).

Neste sentido, venho solicitar a sua participacdo no presente estudo, a qual sera

andnima e confidencial.
Para tal, pedimos a sua autorizagéo para colaborar, com base nos seguintes pontos:
Compreende que:
* A sua participacgdo é inteiramente voluntaria;
* A sua participacao implica aceitar a gravagao da entrevista;
» Sendo uma participacéo voluntaria podera interromper a qualguer momento.

Compreende ainda, que para além de toda a entrevista ser confidencial todos os dados
recolhidos ndo serdo utilizados para outros fins para além do relatério final de estagio

curricular.

Depois de ouvir as explicacbes acima referidas, dou de livre vontade o meu

consentimento informado para participar neste trabalho.

Data:

Assinatura do participante:

O entrevistador:
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Anexos 3. Guides das entrevistas

Guido do questionario para o avaliador

Este questionario consiste num conjunto de questdes sobre o SIADAP (Sistema
Integrado de Avaliacdo de Administracdo Publica) com a finalidade de recolher informagéo

através da perspetiva de um avaliador.

1. Qual é a sua percecdo sobre o sistema de avaliacdo de desempenho
(SIADAP)?

2. Quais sao os pontos fortes do sistema?

3. Qual foi o seu papel nas anteriores implementacdes do SIADAP?

4, Como considera que é a percec¢éo dos restantes avaliadores?

5. Considera que o SIADAP trouxe vantagens relativamente ao sistema anterior

de avaliacdo do desempenho? Quais e em que medida?

6. Quais foram as dificuldades na implementacdo do SIADAP na Céamara

Municipal de Melgago? Pode descrevé-las?

7. Pode indicar-nos a extensdo da aplicacdo do SIADAP, em termos do numero
de trabalhadores avaliados por este modelo, no Gltimo ano? E nos anteriores?

8. Quais sao as principais mudangas que quer implementar?

9. Qual a recetividade dos funcionarios ao SIADAP no primeiro ano da sua

implementacdo? E atualmente?

10. De que forma procuram motivar os seus funcionarios para uma participacéo
efetiva no SIADAP?

11. Como definem os objetivos?

12. O avaliador pode divulgar junto dos colegas de um mesmo grupo profissional

quais os objetivos estabelecidos para um trabalhador desse grupo?

13. Considera que a implementagcédo do SIADAP fomentou a competitividade entre

os funcionarios da Camara Municipal de Melgago?

14. Observou alteracbes em termos de ambiente de trabalho apds a

implementacdo do SIADAP? Quais?

15. Houve alteracdes na gestdo, ao nivel dos recursos humanos, apés a

implementacdo do SIADAP?

16. Quais foram as politicas seguidas pela autarquia para implementar e esclarecer

os trabalhadores em relacdo ao SIADAP?
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17. Recebeu formacgéo para implementar o SIADAP?

18. Quem desenvolveu essa formacdo?

19. A formacao correspondeu as suas expectativas e necessidades?

20. Como avalia a qualidade dessa formacgéo?

21. Qual a composicdo do Conselho Coordenador de Avaliacdo (CCA) da Camara

Municipal de Melgago?

22. O Conselho Coordenador de Avaliagdo da CMM rege-se por algum

regulamento?

23. Qual a composigdo da Comissao Paritaria na CMM?

24, Quem orienta os trabalhos da Comisséo Paritaria?

25. Quem tem competéncia para homologar as avaliagbes de desempenho?

26. Se tivesse a oportunidade de participar na alteracdo do enquadramento legal

do SIADAP, que modificacdes faria? Porqué?

27. Para finalizar e, face ao que foi dito até ao momento, qual o balanco que faz ao
nivel da implementagdo do SIADAP na Camara Municipal de Melgaco?

Guiao do questionario para o avaliado

Este questiondrio consiste num conjunto de questbes sobre o SIADAP (Sistema
Integrado de Avaliacdo de Administracdo Publica) com a finalidade de recolher informacgéo

através da perspetiva de um colaborador avaliado.

1. Qual é a sua percecdo sobre o sistema de avaliacgdo de desempenho
(SIADAP)?

2. Quais sao, para si, 0os pontos fortes do sistema?

3. Como considera que é a percecdo dos seus colegas, também avaliados?

4. Considera que o SIADAP trouxe vantagens relativamente ao sistema anterior

de avaliacdo do desempenho? Quais e em que medida?

5. Quais foram as dificuldades que mais sentiu com a aplicacdo do SIADAP na

Cémara Municipal de Melgago? Pode descrevé-las?
6. Quais sao as principais mudanc¢as que resultaram com o SIADAP?

7. Quais as mudancas que acha necessérias e que deviam aplicadas neste

sistema de avaliacdo?
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8. E a nivel dos objetivos, qual a sua opinido? Tem alguma sugestdo para a sua

aplicacdo ou formulagéo?

9. Considera que a implementacédo do SIADAP fomentou a competitividade entre

os funcionérios da Camara Municipal de Melgago?

10. Observou alteracdes em termos de ambiente de trabalho apés a

implementacédo do SIADAP? Quais?

11. Houve alteragcbes na gestdo, ao nivel dos recursos humanos, apds a

implementacao do SIADAP?

12. Recebeu formacéo ou esclarecimentos acerca do SIADAP?
13. A formacao correspondeu as suas expectativas e necessidades?
14. Que necessidades acha que um colaborador, em situacdo de avaliacdo de

desempenho, apresenta?

15. Se tivesse a oportunidade de participar na alteracdo do enquadramento legal

do SIADAP, que modifica¢des faria? Porqué?

16. Para finalizar e, face ao que foi dito até ao momento, qual o balan¢o que faz ao

nivel da implementacéo do SIADAP na Camara Municipal de Melgac¢o?
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Anexos 4. Transcricdo das entrevistas

Entrevista ao avaliador n°1:

Entrevistador: Boa tarde, desde ja muito obrigado pela sua participacdo e
disponibilidade em me responder a estas perguntas sobre o SIADAP.

Entrevistado: De nada, acho que faz falta falarmos nestes assuntos e como estas
aprender ainda melhor para teres uma pequena nogao.

Entrevistador: Vamos entdo comecar. Qual é a sua percecdo sobre o sistema de
avaliacdo de desempenho (SIADAP)?

Entrevistado: Considero que o SIADAP é uma ferramenta de gestéo, acima de tudo,
considero que tem algumas falhas nao é um sistema perfeito. No entanto, acaba por ser um
bom sistema de avaliacdo necessario, muito necessario, mas que acho que tem uma margem
de melhoria para uma melhor gestdo e para que também se dé uma melhor percecao tanto por
parte dos trabalhadores quer por parte dos avaliadores.

Entrevistador: N&o séo alteracdes possiveis para a propria a cAmara?

Entrevistado: N&o porque algumas dessas questdes sao de lei e a cAmara ndo as pode
ultrapassar. Considero que sdo mesmo alteragbes de lei do SIADAP e que poderia depois ser
uma melhoria para a prépria aplicagao do SIADAP.

Entrevistador: Quais s@o os pontos fortes do sistema?

Entrevistado: E assim, os pontos fortes sdo da prépria avaliagdo do trabalhador, que
acho que é ai precisamente que tem as falhas. Na forma de avaliar o proprio trabalhador. Ou
seja, € um ponto forte na medida em que avalia o trabalho dos funcionarios e torna-se um
ponto fraco na sua forma de avaliar, no préprio método de avaliar.

Entrevistador: N&o é muito especifico?
Entrevistado: Exatamente.
Entrevistador: Falta um meio-termo na avaliacdo?

Entrevistado: Ndo necessariamente, acho que tinha que haver algo mais, nés definimos
competéncias e objetivos, acho que fazia falta mais alguma coisa mais abrangente para o
trabalhador.

Entrevistador: Qual foi o seu papel nas anteriores implementagfes do SIADAP?

Entrevistado: O meu papel nas avaliagBes anteriores sédo s6 como avaliada e ndo como
avaliadora. Serd apenas agora, a partir do préximo biénio que irei avaliar.

Entrevistador: E antes do SIADAP qual era o sistema implementado na Camara?

Entrevistado: O SIADAP ja ndo é a primeira versao aplicada, antes desta Ultima foi
também aplicada outra. Sendo que na Camara de Melgaco comegamos a implementar em
2010. Antes nao existia nenhum sistema especifico de avaliagao.

Entrevistador: E os restantes avaliadores tem alguma percecéo de qual a opinido deles
sobre o SIADAP?

Entrevistado: E assim, eu estive presente nas Ultimas sessdes do CCA onde se avaliou
o biénio anterior, embora eu ai ndo estivesse no papel de avaliador, mas sim, como substituta
da Dra. Fatima. Contudo estive presente e acabei por ter alguma nogdo do que o0s outros
avaliadores pensam sobre o sistema e fiquei com a perce¢do de que todos comungamos da
mesma opinido.

Entrevistador: E é s esse aspeto que deveria mudar?

Entrevistado: Sim, ha também alguns pontos que deveriam de sofrer algumas
alteracdes. Por exemplo na atribuicdo de cotas, € um aspeto do SIADAP que limita bastante e
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acho que as cotas nao deveriam ser atribuidas logo de inicio, deveria dar margem para que o
avaliador fizesse a sua avaliacdo como entende e sé depois entrarem as cotas porque o
avaliador j& fica preso logo de inicio e ndo faz a avaliagdo de forma independente. O que acaba
por ser uma avaliacéo tdo independente quanto o que deveria ser.

Entrevistador: E para além das vantagens de avaliar e de existirem melhorias para os
trabalhadores, ha mais vantagens?

Entrevistado: Sim claro, até pela questdo da subida.
Entrevistador: Em perspetiva ao que era feito anteriormente?
Entrevistado: Ao SIADAP anterior?

Entrevistador: Sim e mesmo antes dele?

Entrevistado: E assim, mudou um bocado o paradigma da func&o publica considero que
este seja melhor, porque cria objetivos, cria também uma distingao nos trabalhadores.

Entrevistador: E também motivagdo para os funcionarios?

Entrevistado: Exatamente, € uma motivacdo. Porque é assim, embora para alguns
possam ver a avaliagdo como algo de desmotivagdo, dependendo da interpretacdo que lhe
deem, outros ndo. Mas claro que é uma motivacao para os trabalhadores, sem duvida alguma.

Entrevistador: Quais foram as dificuldades na implementacédo do SIADAP tirando as
que ja referiu?

Entrevistado: Como disse ainda ndo senti muito na pele essa perce¢do. Acredito que va
sentir agora mais.

Entrevistador: E na implementag&o, ndo na avaliagdo em si, 0 que se torna mais dificil
para a Camara?

Entrevistado: Na implementacdo o que se tornou mais dificil, daquilo que eu
acompanhei quando foi implementado, foi mesmo aquela mudanca de paradigma dentro da
funcéo publica. Porque pronto, com certeza ndo tens conhecimento, mas ha uns anos atras na
funcdo publica os trabalhadores subiam por anos de servico e por servico e ndo havia uma
verdadeira avaliagdo e toda a gente subia independentemente de ter bons resultados ou néo,
ou seja, acabava por ser muito injusto. Por isso, ai 0 SIADAP veio melhorar o sistema, sem
davida e claro que € uma motivagao, pois proporciona uma subida na carreira correto? O que
provoca uma motivagdo para o trabalhador querer ser sempre melhor e ter a oportunidade de
subir, no entanto considero na mesma a tal limitacdo que acho que néo é possivel fazer uma
verdadeira avaliacéo do trabalhador.

Entrevistador: Pode indicar-nos a extenséo da aplicacdo do SIADAP, em termos do
numero de trabalhadores avaliados por este modelo, no ultimo ano?

Entrevistado: Em termos de numero de trabalhadores seguramente na ordem dos
duzentos e tal. Duzentos e setenta por ai.

Entrevistador: Quais sdo as principais mudancas que quer implementar, para além das
ja referidas na avaliacao de cada trabalhador?

Entrevistado: Mas que é possivel implementar?
Entrevistador: Sim claro, a lei é impossivel contornar, mas pela prépria Camara?

Entrevistado: Se calhar uma das coisas que se pode fazer € mais informacgéo entre o
avaliado e o avaliador, mais informacdo ao trabalhador. N&o sei, se calhar acdes de
sensibilizagdo reunides nesse sentido. Para também se perceber o papel do SIADAP e qual o
papel do trabalhador, porque se calhar podem também alguns trabalhadores nao compreender
bem.

Entrevistador: Entdo quer dizer que ndo existem reunibes entre o avaliador e o
avaliado, suficientes?
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Entrevistado: Se calhar ndo o suficiente. O que existe, daquilo que eu posso dizer, €
gue existem apenas reunides s6 entre o avaliador e o avaliado em que estdo apenas os dois
na definicdo dos objetivos, no acompanhamento dos objetivos pode haver esporadicamente
por ano para fazer o acompanhamento, que ai também é uma falha acho que nossa do
municipio. E depois no final para atribuir a prépria avaliacdo, por isso se calhar ndo ha um
acompanhamento adequado, pode sim falar-se durante o ano e atualizar a situacgéo.

Entrevistador: Mas néo é falar pessoalmente com o trabalhador, e atualizar sobre como
estdo a decorrer as coisas?

Entrevistado: E uma sensibilizacdo mais global da autarquia, ndo sé entre a posicéo do
avaliador e avaliado que sim deveria ser melhorado o acompanhamento, mas sim uma
avaliacdo mais aberta a todos os trabalhadores para que entre eles também possam interagir e
trocar ideias. Até entre grupos de trabalho que eventualmente possam ter objetivos partilhados.

Entrevistadora: E la esta, para além da sensibilizacdo dos funcionarios como disse que
existe uma pequena falha de conhecimento por parte de alguns. Qual € a percecdo em maior
namero de funcionarios de que tem conhecimento? A percecao deles em serem avaliados?

Entrevistado: E assim para j&, acho que é um bocado divergente a nivel da autarquia,
acho que ha funcionarios que até interpretam bem o SIADAP e vém o lado positivo que este
Ihes traz, de subir na carreira e motivador de fazer mais e melhor. Para outros, provavelmente
e falando em portugués correto e numa linguagem mais corriqueira acham que isso é uma treta
e que ndo serve para hada.

Entrevistadora: Mas esses serdo mais 0s que sdo externos (que andam mais por fora
da camara) ou até a nivel do grau de escolaridade?

Entrevistado: Acho que primeiro pela falta de informacdo, por outro lado existem
também aqueles com escolaridade que também ndo entendem nem aceitam, ndo conseguem
ver o lado positivo do SIADAP, isto talvez se justifique por ndo ter a informacao suficiente ou
até pela desmotivacédo que apresentam.

Entrevistador: E de que forma procuram motivar os seus funcionarios para uma
participagdo efetiva no SIADAP?

Entrevistado: Como digo a minha experiéncia ainda é parca, mas é algo que pretendo
este biénio. Quero ter varias conversas com eles no sentido de para ja definirmos os objetivos
da propria divisdo e para cada servico, em conjunto. Acho extremamente importante que
estejamos alinhados todos, pelo menos da mesma divisdo para melhorar a performance da
divisdo e os objetivos. E claro que depois ver a nivel de cada servigo e por Ultimo sim ir a cada
trabalhador e definir os seus objetivos especificos em consonancia com aquilo que for definido
para a divisdo e também tendo em conta os aspetos importantes para a autarquia naquele
momento.

Entrevistador: O avaliado pode divulgar junto dos colegas de um mesmo grupo
profissional quais os objetivos estabelecidos para um trabalhador desse grupo?

Entrevistado: L4 esta € um bocadinho do que estava a dizer, acho que convém, pelo
menos dentro do proprio servigo, estejam alinhados.

Entrevistador: E a nivel dos objetivos especificos de cada trabalhador?

Entrevistado: N&o vejo porque ndo. Eu posso dar o exemplo dos servigos informaticos e
até mesmo os recursos humanos, entre eles sabem perfeitamente os objetivos de cada um.
Porque s6 assim podem chegar a um consenso dentro do servigco e por consequéncia dentro
da diviséo.

Entrevistador: E se por exemplo um funcionario pedir ajuda para um dos seus objetivos
especificos a um dos seus colegas uma vez que este vai de encontro com o do colega isto ira
influenciar a sua avaliagdo?

Entrevistado: E assim isso vai influenciar, mas como disse dai a importancia do dialogo
das pessoas e dos funciondrios e destes com a propria chefia. Os objetivos € claro que podem
ser alterados, podemos até chegar a conclusédo a meio do ano de que aquele objetivo ndo é
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objetivo para aquele ano, que ndo vamos conseguir cumprir ou até que nem é relevante e
entdo chegar a conclusao da reformulagéo. E 14 esta, acho importante entre os funcionarios e
entre os avaliados haver essa entre ajuda e ja tem acontecido e ndo tem surgido qualquer
problema.

Entrevistador: O que também se torna numa forma de melhorar o préprio do servigo.

Entrevistado: Exatamente, a importancia da definicdo dos objetivos da divisdo e claro
depois de estarem definidos os do préprio municipio e do executivo que define os objetivos do
biénio e posteriormente a importancia dos restantes e em consonancia com todos os
funcionarios que de alguma forma irdo ser intervenientes para o seu cumprimento.

Entrevistador: Considera que a implementacdo do SIADAP fomentou a competitividade
entre os funcionarios?

Entrevistado: Sim.
Entrevistador: A nivel de subir na carreira ou por outro motivo?

Entrevistado: Sim e porque a questdo do dinheiro pesa sempre, por mais que se diga
que ndo. Mas sim, claro que sim, e cada um com 0s seus objetivos pessoais gerou a
competitividade em cada servico. Mas a competitividade pode ser positiva, n&o
necessariamente negativa.

Entrevistador: E torna-se também numa forma de melhorar o servigo?
Entrevistado: Sim, sim e faz falta.

Entrevistador: Observou alteracdes em termos de ambiente de trabalho apds a
implementacéo?

Entrevistado: Sim, observou-se e ai pode-se observar alteragfes positivas e negativas.
Porque a competitividade na implementacédo do SIADAP acho que trouxe mudancas positivas
como referi. Mas depois também ha o lado negativo daquelas pessoas que ndo conseguem ver
dessa forma e por vezes criar algum mau ambiente e até por vezes, pequenos conflitos.

Entrevistador: Ja chegou a acontecer?

Entrevistado: E assim, no s&o conflitos assim tao evidentes, mas sim, principalmente
quando é altura da avaliacdo porque toda gente quer ser premiada e sabemos que ndo €
possivel, 14 esta, mais uma vez, as cotas que limitam muito e acho que ndo devia ser desta

forma e depois a verdade é que nem toda a gente percebe.
Entrevistador: Houve alteracBes na gestdo, ao nivel dos recursos humanos?

Entrevistado: Trouxe algumas alteracdes, sim. E o que eu digo foi uma mudanca a nivel
do paradigma e a nivel dos recursos humanos também houve a necessidade de alterar alguns
procedimentos e algumas formas de estar também.

Entrevistador: J4 falou da importancia da percecao dos funcionéarios e da necessidade
de passar informacdo, quando foi implementado o SIADAP existiram algumas politicas ou
algumas ac¢bes de formacao para esclarecer os trabalhadores?

Entrevistado: Do que me recordo, e |4 esta nessa altura estava com o papel de avaliada
e nao de avaliadora, houve uma falta de sensibilizacdo dos trabalhadores para a
implementacdo do SIADAP, acho que foi assim de uma forma um bocadinho brusca e depois
leva a que as pessoas nao aceitem tdo bem. Acho que ai deveriam ser feitas mais algumas
coisas, mas também as coisas vdo mudando e vamos aprendendo e melhorando.

Entrevistador: Recebeu formacgéo ja4 como papel de avaliadora?
Entrevistado: Sim, fiz uma pequena formacédo no IGAP, mas nada de especial.
Entrevistador: mas foi por vontade ou iniciativa da Camara?

Entrevistado: N&o, eu expressei vontade e falando com o executivo foi aprovada.
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Entrevistador: Acha ent@o que néo foi o suficiente?

Entrevistado: Nao, acho que é necessario mais e até ja foi debatido em reunido do
executivo que precisamos de mais. E pretendemos fazer mais formacéo este ano, em 2019.

Entrevistador: Para trabalhadores e avaliadores?

Entrevistado: Sim, mas essencialmente a quem da seguimento ao SIADAP que no caso
serei eu e irei fazer isso, tal como reunir o CCA. E principalmente os avaliadores, acho que
sentem essa necessidade e claro que depois seria interessante fazer algo a nivel do municipio
e por tanto os avaliados através de uma acdo de sensibilizacdo por parte da Camara, até
porque ja foi debatido em reunido e queremos aumentar a formacado nisso. Principalmente, no
acompanhamento dos objetivos e da realizacdo destes que € um dos aspetos que o0s
avaliadores ndo se sentem t&o a vontade.

Entrevistador: E ja que referiu qual é a composicdo do Conselho Coordenador de
Avaliacéo (CCA) da Camara Municipal de Melgaco?

Entrevistado: O CCA é composto pelo executivo, ou seja, pelo presidente e os dois
vereadores com pelouro e em fungbes e as quatro chefias das Divisdes.

Entrevistador: O CCA da CMM rege-se por algum regulamento?

Entrevistado: Sim, tem um regulamento que foi criado em 2010 aquando da primeira
implementacdo do SIADAP.

Entrevistador: Qual a composi¢do da Comissado Paritaria na CMM?

Entrevistado: E composta por dois trabalhadores e dois membros do executivo.
Normalmente, ha eleicdes da comissdo paritdria por um periodo de quatro anos dos
trabalhadores que os representam e claro depois 0s vogais. Mas o efetivo € composto pelo
executivo e dois trabalhadores

Entrevistador: Quem orienta os trabalhos da Comisséo Paritaria?

Entrevistado: Quem orienta é a prépria comissado, no entanto, neste momento quem se
encontra como representante dos trabalhadores é coordenadora dos recursos humanos e
tenho a ideia de que é ela que se responsabiliza um pouco pelos trabalhos, até porque é dos

recursos humanos e acaba por ter influencia.
Entrevistador: Quem tem competéncia para homologar as avaliacdes de desempenho?
Entrevistado: E o presidente, que é o responsavel maximo.

Entrevistador: Se tivesse a oportunidade de participar na alteragdo do enquadramento
legal do SIADAP, que modificagBes faria? Porqué?

Entrevistado: Essencialmente as que ja referi. Sim, porque acho que é um bom sistema
de avaliacdo o que falha é apenas a abertura para a avaliagdo em si, acho que precisava de
algo mais e as cotas que para mim sim devem existir, mas ndo naguele momento. Talvez mais
tarde, tendo o avaliador a liberdade de dar a nota e atribuir as cotas numa fase seguinte. E
acho que serias as principais alterag6es que faria.

Entrevistador: Para finalizar e, face ao que foi dito até ao momento, qual o balan¢o que
faz a nivel da implementacao do SIADAP na Camara Municipal de Melgaco?

Entrevistado: Ca no municipio acho que até muito bem, digo isto porque tenho
conhecimento de municipios vizinhos que estando em 2018, falando no biénio que terminou
agora, que ainda ndo tinham o SIADAP implementado, ainda. Portanto, acho que até
trabalhamos bastante bem. H& sempre falhas, mas estaremos aqui para as melhorar e até
agora até estamos a trabalhar bem, na minha opini&o.

Entrevistador: Entdo terminamos aqui com as perguntas. Obrigada pela sua
disponibilidade.
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Entrevista ao entrevistador n°2:

Entrevistador: Bom dia, desde ja agradeco pela disponibilidade que demonstrou desde
que Ihe prop6s que me respondesse a estas questdes.

Entrevistado: De nada. No que poder ajudar.

Entrevistador: Dando entdo inicio as perguntas, qual € a sua percecdo sobre o
SIADAP?

Entrevistado: A minha percecdo é que se trata de um sistema que permite melhorar o
desempenho dos servicos municipais, mas que tem uma aplicacdo complexa particularmente
na definicdo dos objetivos.

Entrevistador: Porqué que acha que é de aplicacao complexa?

Entrevistado: Porque apresenta um processo especifico, que por vezes os funcionarios
nao estdo preparados. Posso referir a definicdo dos objetivos, que s&o muito vagos e
especificos quando as funcdes ndo correspondem exatamente ou unicamente aos objetivos
atribuidos aquela pessoa.

Entrevistador: Bem entdo para si a definicdo dos objetivos € um ponto negativo do
SIADAP?

Entrevistado: Da forma como esta a ser implementado, sim acho que é.
Entrevistador: E como pontos positivos?

Entrevistado: Para mim o SIADAP permite planear o trabalho necessario,
conjuntamente com outras ferramentas.

Entrevistador: E qual foi o seu papel nas Ultimas avalia¢des, aplicadas no municipio?

Entrevistado: Era como avaliada, no entanto com o meu cargo de chefe de divisdo
adveio a funcéo de avaliadora, estando entéo a exercer o papel de avaliadora.

Entrevistador: E anteriormente a este sistema de avaliacdo, tem conhecimento de outro
sistema?

Entrevistado: N&o, ndo tenho conhecimento de que havia outro sistema.

Entrevistador: Apesar de ndo ter existido um sistema anterior, acha que o SIADAP
acrescentou alguma coisa ao Municipio?

Entrevistado: Como lhe disse ndo estou por dentro de outro sistema de avaliagdo por
isso néo lhe posso responder, porque ndo tenho um meio de comparacéo.

Entrevistador: E em relagdo aos seus colegas, qual acha que € a percecgdo deles face
ao SIADAP?

Entrevistado: Colegas avaliadores ou colegas avaliados?
Entrevistador: Tanto avaliados como avaliadores.

Entrevistado: Considero que no geral, os meus colegas avaliados ndo partilham uma
visdo positiva do SIADAP. Por outro lado, como avaliadores acredito que sejam a favor do
SIADAP, mas com alguns pontos a melhorar e com discérdias claro.

Entrevistador: Porque acha que ndo é tdo positiva na percecdo dos seus colegas
avaliados?

Entrevistado: Acredito que seja negativa, principalmente, pelos objetivos e a ma
aplicacdo destes.

Entrevistador: Mas referiu que os seus colegas avaliadores também tém alguns pontos
negativos apontar ao sistema, quais s&o?
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Entrevistado: Bem, na minha perspetiva acho que todos nés avaliadores temos a
mesma opinido, que se baseia na abrangéncia do SIADAP face a todas as fungbes de um
colaborador. Isto é, um avaliado nunca é avaliado por todas as fungcdes que desempenha na
camara o que se tora injusto para este.

Entrevistador: E para si qual foi a maior dificuldade que sentiu com aplicacdo do
SIADAP?

Entrevistado: No meu caso, a definicAdo dos objetivos, como realidades possiveis de
alcancar no periodo a que se reporta. E dificil definir objetivos para cada um dos colaboradores
e que possam ser atingidos de forma natural e ainda, que reportem as reais funcgdes do
funcionario.

Entrevistador: Mencionou o periodo de tempo face aos objetivos, seria uma das
mudancas que acharia necessarias na aplicagéo do sistema?

Entrevistado: Sim. Mas outro ponto seria também, a sua aplicacdo no municipio de
Melgaco, que deveria de respeitar o biénio previsto na lei, para cumprimento dos objetivos, o
gue no momento ndo esta a acontecer.

Entrevistador: Ja referiu anteriormente que os objetivos foram e sdo uma das suas
maiores dificuldades, qual seria a sua sugestéo de melhoria na aplicacdo destes?

Entrevistado: Para mim a formulacdo dos objetivos deve ter em conta outros
instrumentos de planeamento.

Entrevistador: Como assim outros instrumentos de planeamento?

Entrevistado: Por exemplo: as atividades mais relevantes, o orgamento municipal e
também as necessidades préticas e diarias dos funcionarios publicos.

Entrevistador: E como motivaria os seus funcionarios em relacao a avaliacdo?

Entrevistado: Bem, talvez comecgando por aumentar a sua participacdo no processo de
avaliacdo. Depois e ao longo de todo o processo, tentar manter em contato o avaliador e o
avaliado, fazendo um ponto de situacdo. J& a nivel geral do municipio acredito que seria
necesséario um esclarecimento ou acdo de formacgéo para esclarecer e desmistificar todo este
fendmeno de avaliagdo que os avaliados tanto antipatizam.

Entrevistador: Concorda e aplica, como avaliadora, objetivos partilhados?

Entrevistado: Sim, concordo quando se justifica, numa questdo de distribuicdo de
funcbes e complementaridade destas.

Entrevistador: Tendo em consideracdo os objetivos e as notas atribuidas por estes,
acha que o SIADAP fomentou a competitividade no Municipio?

Entrevistado: Nao tenho conhecimento disso.

Entrevistador: Entdo ndo acha que a implementacéo do sistema de avaliacdo possa ter
influenciado no mau ambiente de trabalho ou criado um ambiente de aumentar a produtividade
face a outro colega?

Entrevistado: Nado me posso pronunciar acerca disso porque o SIADAP ja estava em
vigor quando eu comecei a trabalhar no municipio e nunca tive qualquer situacdo dessas na
minha divisao.

Entrevistador: Numa pergunta anterior, mencionou a formacéo, recebeu alguma como
avaliadora?

Entrevistado: Nao.

Entrevistador: E acha que teria sido importante a formacao?
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Entrevistado: Sim, acho que sim. Principalmente para outros funcionarios que nao
trabalham diariamente com a lei, nem tém qualificagBes para entender o SIADAP a partir da
pesquisa autbnoma.

Entrevistador: Para além da formacgdo, acha que os trabalhadores apresentam mais
necessidades face a situagdo de avaliagdo?

Entrevistado: Para mim um trabalhador necessita de um plano de trabalho, que salvo
situacdes excecionais lhe dé tempo para pensar e executar o seu trabalho, ndo s6 para
atingirem os objetivos, mas também para os cumprirem de forma mais eficiente.

Entrevistador: Qual é o papel do Conselho Coordenador de Avaliacdo na Camara?

Entrevistado: E um grupo de trabalho, composto pelo executivo que funciona como
suporte dos chefes de divisao na atribuicdo das notas finais aos avaliados.

Entrevistador: E a Comissao Paritaria?

Entrevistado: A Comissao Paritaria tem a fungdo de dar um parecer sobre a nota
atribuida pelo chefe ao avaliado.

Entrevistador: Perante o que ja disse e de acordo com a sua percec¢do, se tivesse a
oportunidade de participar na alteracdo do enquadramento legal do SIADAP, que modificacdes
faria?

Entrevistado: Neste momento, considero mais importante ver corretamente a aplicagéo
do enquadramento existente do que proceder a alteracdes.

Entrevistador: Para si entdo, e de uma forma geral o SIADAP, resume-se a forma como
é aplicado?

Entrevistado: Sim, neste momento é.

Entrevistador: Entdo e para finalizar, qual é o balan¢o que faz a nivel da implementacéo
do SIADAP no Municipio de Melgago?

Entrevistado: Penso que estamos a dar passos para uma correta aplicacdo do SIADAP.

Entrevistador: Com isto terminamos, e volto a agradecer por este bocadinho de tempo
que me disponibilizou para responder a estas breves questdes sobre o SIADAP.

Entrevista ao avaliado n°1:

Entrevistador: Bom dia, mais uma vez agradeco pela sua disponibilidade para me
responder a estas questdes sobre o SIADAP.

Entrevistado: Nao tens de que.

Entrevistador: Entdo para darmos inicio, qual é sua percecéo sobre o atual sistema de
avaliacdo implementado na Camara de Melgago?

Entrevistado: E um sistema que permite a avaliagdo dos funcionarios e do seu
desenvolvimento na execucdo das fungbes publicas, apesar de nem sempre ser representativo
das tarefas de cada trabalhador.

Entrevistador: Porque diz que ndo é representativo?

Entrevistado: Porque por vezes 0s objetivos ndo estdo de acordo com as funcdes
desempenhadas pelos funcionarios.

Entrevistador: Acha que os seus colegas tém a mesma percecao acerca do sistema?

Entrevistado: Em geral sim, pois a maior parte tem uma perce¢do bem negativa do
SIADAP. Que na minha viséo se deve aos objetivos.
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Entrevistador: E na sua percecédo o SIADAP tem pontos fortes?

Entrevistado: Sim, apresenta uma maior organizacao dos servicos e permite ter uma
analise mais profunda das func8es atribuidas a cada funcionario.

Entrevistador: Entédo para si 0 SIADAP trouxe vantagens face ao sistema de avaliacdo
anterior?

Entrevistado: Considero que podera ter trazido vantagens, uma vez que 0 sistema
anterior ja se encontrava ultrapassado. No entanto, ndo me posso pronunciar muito acerca do
anterior, pois eu quando entrei ja estava implementado o SIADAP.

Entrevistador: E a nivel de dificuldades? O que para si foi mais dificli com a
implementacédo do SIADAP?

Entrevistado: Acho que foram o0s objetivos, porque nem sempre sdo o espelho do
esforco e do empenho real dos funcionarios.

Entrevistador: E para si um ponto negativo na aplicagio do SIADAP?
Entrevistado: Sim, é. E que na minha opinido deveria ser alterado.

Entrevistador: Ja que mencionou altera¢cbes, quais foram para si as alteragfes mais
significativas que a aplicacdo do SIADAP trouxe?

Entrevistado: O aumento da competitividade entre os funcionarios.

Entrevistador: E que mudangas acha que seriam necessérias durante a aplicacdo do
SIADAP, para melhorar o sistema e criar mais vantagens?

Entrevistado: O sistema deveria ser mais abrangente e retratar o dia-a-dia dos
funcionérios.

Entrevistador: Sendo assim refere-se aos objetivos? Qual € a sua percec¢éo destes?

Entrevistado: Creio que o cumprimento dos objetivos definidos nem sempre determina
a exceléncia do funcionario. Por isso, acredito que o SIADAP deveria ser mais abrangente.

Entrevistador: Anteriormente, mencionou a competitividade que o SIADAP
proporcionou. Acha que com a implementacdo do sistema de avaliagdo e o aumento da
competitividade se foi criando alterag6es no ambiente de trabalho entre funcionarios?

Entrevistado: Nao posso responder a essa questdo, porque quando o SIADAP foi
implementado eu ainda ndo exercia fungées, por isso ndo tenho meio de comparacao.

Entrevistador: Recebeu algum tipo de formacdo ou esclarecimentos acerca do
SIADAP?

Entrevistado: Sim.

Entrevistador: A formacgéo obtida deveu-se a sua area de servico ou pelo facto de ser
uma funcionéria em avaliacdo?

Entrevistado: Pela area de trabalho.
Entrevistador: E correspondeu as suas necessidades?
Entrevistado: Sim.

Entrevistador: Qual acha que sdo as necessidades mais importantes para o0s
funcionérios em situacdo de avaliacdo?

Entrevistado: Apoio no sentido de entenderem como e quais as formas de que dispdem
para reclamar da nota obtida.

Entrevistador: Face a tudo o que ja referiu, se tivesse oportunidade de participar nas
alteracdes do enquadramento legal do SIADAP, o que madificaria?
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Entrevistado: Modificaria a atribuicdo de notas por quotas, bem como, os critérios de
definico de objetivos.

Entrevistador: Porqué?

Entrevistado: Porque a atribuicdo de notas por quotas é uma injustica. E porque os
critérios de definicdo de objetivos sdo muito especificos, e como ja referi acho que o SIADAP
deveria de ter uma visdo mais abrangente.

Entrevistador: Finalizando, qual o balanco que faz da implementacdo do SIADAP na
Camara de Melgaco?

Entrevistado: Uma vez que estou ha pouco tempo, ndo me é possivel ter uma opiniao
concreta.

Entrevistador: Assim sendo terminamos, e volto a agradecer a sua participacdo e a sua
contribuicdo para que pudesse aplicar esta entrevista.

Entrevista ao avaliado n°2:

Entrevistador: Boa tarde! Desde ja obrigada pela sua participagdo nesta entrevista
sobre o SIADAP. Para iniciarmos e nao lhe ocupar muito tempo, qual € a sua perce¢édo sobre
este sistema?

Entrevistado: Para mim é um sistema com efeitos contraproducentes e nocivos ao nivel
da motivagéo, da satisfacdo e da percec¢éo de justica.

Entrevistador: Acha que esses aspetos sdo os pontos fortes da aplicacéo deste sistema
na Camara?

Entrevistado: Sim, mas para além desses também promoveu a melhoria dos servigos e
contribuiu para o diagnéstico das necessidades de formagéo.

Entrevistador: E tendo em conta o sistema de avaliagdo anterior ou a inexisténcia do
mesmo, na sua opinido acha necessario e vantajoso a sua existéncia e aplicagdo no
municipio?

Entrevistado: Sim, porque conseguiu definir responsabilidades.
Entrevistador: Responsabilidades? Pode esclarecer melhor a sua perspetiva?

Entrevistado: Sim, por exemplo foram definidas fun¢des e competéncias por funcionario
0 que levou a que se definisse melhor e se se aperfeicoa o trabalho dos colaboradores, tendo
por consequéncia o aumento da responsabilidade destes relativamente as suas funcgdes.

7

Entrevistador: E visto por essa perspetiva, como acha que € a perce¢do dos seus
colegas, tanto avaliados como avaliadores, face a este sistema de avaliagdo e ao que ele
propde?

Entrevistado: Por aquilo que oico e falamos entre nds, tém a percecdo de que existe
muito favoritismo. A avaliagdo € muito injusta, imprecisa e insatisfatéria, principalmente para os
avaliados.

Entrevistador: E vocé concorda com essa percecao?

Entrevistado: Em certa parte sim. Porque no fundo nés ndo somos realmente avaliados
pelas fun¢des ou trabalho que desempenhamos, mas sim por objetivos que nem sempre estédo
de acordo com as funcbes ou exemplificam todas as fun¢gbes desempenhadas pelo
trabalhador.

Entrevistador: Porqué que refere que ndo sdo realmente avaliados pelas funcfes
exercidas?
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Entrevistado: Porque apenas nos avaliam pelos objetivos definidos pelos chefes e nés
desenvolvemos muito mais que isso porque se ndo as coisas ndo funcionavam de todo.

Entrevistador: Entéo é contra a definicdo de objetivos?

Entrevistado: Nao que seja contra, mas seria necessario um maior rigor na definicdo
dos objetivos individuais ou contabilizacdo de todas as funcbes desempenhadas pelos
trabalhadores ao longo do biénio.

Entrevistador: Na aplicacdo do SIADAP, pela primeira vez, qual foi a maior dificuldade
que sentiu?

Entrevistado: Nao me posso pronunciar sobre isso porque da primeira vez que foi
imposto eu ndo estava ca.

Entrevistador: Mas da primeira vez que vocé foi avaliada?

Entrevistado: Acho que o que mais me custou foi a definicdo dos objetivos ser atribuida
sem qual quer acordo ou intervencdo da minha parte.

Entrevistador: Que mudangas aponta como principais advindas da aplicacdo do
SIADAP?

Entrevistado: A introduc&o de quotas e o sistema de gestao por objetivos.
Entrevistador: Foram também as mais dificeis de aceitar no ciclo avaliativo?
Entrevistado: Sim, de todo.

Entrevistador: E como mudangas que acha serem necessérias para aplicacdo do
sistema?

Entrevistado: Deveria ser repensado o sistema por quotas, uma vez que pde em causa
a progressao profissional.

Entrevistador: Para si a atribuicdo de quotas € uma injustica?

Entrevistado: Sim é. Porque nos prejudica apesar do nosso esfor¢o e dedicagéo face
aos objetivos.

Entrevistador: Para além do que referiu que o SIADAP causou, acha que com a sua
aplicacdo também aumentou a competitividade?

Entrevistado: Na minha opinido a implementacdo do SIADAP sé contribuiu para criar
um ambiente hostil. “A melhor manifestagdo de competitividade vem da vontade de se
autodesenvolver e de se tornar melhor”, ouvi uma altura ja ndo sei bem onde e nunca mais
esqueci porque é realmente verdade.

Entrevistador: Entdo para si 0 ambiente de trabalho foi prejudicado com a aplicagéo do
SIADAP?

Entrevistado: Sim, levou a que surgisse a indignacdo, a desmotivacdo e a
desacreditacdo no sistema de avaliacdo. Por consequéncia, é levado a confusfes e disputas
de notas entre colegas.

Entrevistador: Nos seus primeiros tempos e antes de lhe ser aplicado o sistema de
avaliacdo de desempenho, recebeu alguma formacéo sobre ele?

Entrevistado: Nao.

Entrevistador: Fazendo agora uma suposi¢éo, se tivesse oportunidade de participar nas
alteracdes do enquadramento legal do SIADAP, o que mudaria?

Entrevistado: Promoveria a motivacdo, incentivava, motivava os colaboradores através
de mecanismos positivos.

Entrevistador: Que tipo de mecanismos?
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Entrevistado: Comecando por uma avaliacdo justa, para que melhorasse a percecao
dos meus colegas perante este sistema. Depois criaria pequenas recompensas por exemplo.

Entrevistador: De que forma pretendia mudar o SIADAP, para torna-lo mais justo?

Entrevistador: Primeiro através de um aumento da participacdo dos avaliados no
processo avaliativo, por consequéncia, através da melhoria dos objetivos. Ou seja, criar
objetivos mais transparentes face as func¢des dos trabalhadores. As recompensas como ja
mencionei e talvez banir as quotas.

Entrevistador: Para finalizar, que tipo de balanco faz da aplicacdo deste sistema
especificamente na Camara de Melgaco?

Entrevistado: Nao tenho uma opinido formada, porque estou aqui ha pouco tempo e
ainda ndo passei por um ciclo avaliativo até ao fim. Falta-me a nota deste Ultimo biénio e a
minha opinido final vai depender da nota final.

Entrevistador: Bem resta-me entdo desejar boa sorte e que lhe seja atribuida a nota
que merece de forma justa de forma a que recompense o seu trabalho até agora. E também
agradecer novamente pela sua participagdo nesta entrevista.

Entrevista ao avaliado n°3:

Entrevistador: Bom dia, desde j& o meu obrigado pela sua participagdo e
disponibilidade em responder a estas perguntas sobre o SIADAP. Vamos entdo comecar. Qual
€ a sua percecao acerca do SIADAP?

Entrevistado: Muita m4.

Entrevistador: Porque?

Entrevistado: Porque para mim o SIADAP é uma injustica.
Entrevistador: E 0 qué que a leva a ter essa perce¢édo do SIADAP?

Entrevistado: Porque ndo nos é atribuido o valor que realmente merecemos e de
acordo com todas as func¢des que fazemos.

Entrevistador: Entdo para si, 0 SIADAP ndo tem qualquer ponto forte?
Entrevistado: N&o, nenhum.

Entrevistador: E a nivel da percecdo dos seus colegas. O que acha que eles pensam
acerca do SIADAP?

Entrevistado: Oh, isso vai depender da nota que Ihes foi atribuida. Entdo se tiram boa
nota e sobem estéo contentes, se ndo tem a mesma opinido que eu.

Entrevistador: Entdo acha que a percecdo geral acerca do SIADAP depende
diretamente da pontuacgéo atribuida?

Entrevistado: Sim.

Entrevistador: Entdo com a finalidade de mudar o SIADAP e adapta-lo para melhor, o
que mudaria?

Entrevistado: As injusticas que ele cria.

Entrevistador: Mas para mudar essas injusticas € necessario fazer alteracdes, o que
acha que seria importante alterar?

Entrevistado: N&o sei, isso sdo os chefes que tem de ver o descontentamento dos
funcionérios e posteriormente, analisando a situacdo encontrar uma solucéo.
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Entrevistador: Acha que os objetivos poderiam ser uma dessas alteracdes ou concorda
com este parametro de avaliagdo?

Entrevistado: Sem comentarios. Nao concordo e por mim n&o existiam.
Entrevistador: Porque que ndo concorda?

Entrevistado: Porque nds lutamos para conseguir alcancar e atingi-los e depois ndo
somos recompensados por isso. Para além de que, os objetivos estipulados néo se referem de
todo as nossas fungdes reais do dia-a-dia.

Entrevistador: E acha que com a implementacdo desta avaliagdo de desempenho
aumentou a competitividade entre colegas?

Entrevistado: Sim, aumentou evidentemente.

Entrevistador: E essa competitividade levou a que ocorressem alterac6es em termos de
ambiente de trabalho?

Entrevistado: Piorou.
Entrevistador: Porque que diz que piorou?

Entrevistado: Porque a prioridade agora entre colegas é a luta pela nota e a disputa da
melhor.

Entrevistador: Quando o SIADAP foi implementado, teve alguma formacdo ou
esclarecimento acerca do que iria ocorrer?

Entrevistado: Sim.
Entrevistador: Que tipo de formacéo teve?

Entrevistado: Foi apenas um esclarecimento do que era e que iria ser aplicado na
Cémara.

Entrevistador: E correspondeu as suas espectativas o esclarecimento?
Entrevistado: Nao.
Entrevistador: Porqué?

Entrevistado: Porque ndo nos foi esclarecido nada nem explicado devidamente, apenas
foi dado a conhecer o novo modelo de avaliagéo.

Entrevistador: Quais acha que sdo as necessidades de um funcionario em situacéo de
avaliacdo de desempenho?

Entrevistado: Nenhuma, apenas de ndo ser avaliado.

Entrevistador: Para finalizar, qual o seu balan¢o a nivel da implementac¢éo do SIDAP na
Cémara de Melgaco?

Entrevistado: Para mim é um balan¢go mau.
Entrevistador: Porqué?

Entrevistado: Por tudo o que ja disse e porque aqui também ndo é aplicado como
deveria ser nem no tempo correto.

Entrevistador: Bem sendo assim e se ndo tem nada para acrescentar, terminamos, sé
me resta agradecer novamente por este bocadinho.
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Entrevista ao avaliado n°4:

Entrevistador: Boa tarde, desde jA o meu obrigado pela sua participacdo e
disponibilidade em responder a estas perguntas sobre o SIADAP.

Entrevistado: De nada, mas digo-te ja que ndo tenho nada de bom para te dizer.
Entrevistador: Ai ndo, entdo porqué?
Entrevistado: Porque ndo concordo com o SIDAP.

Entrevistador: Bem, mas também nao importa, porque o que eu quero mesmo, é a sua
sincera opinido. Vamos entéo comecar. Qual é a sua percecao acerca do SIADAP?

Entrevistado: O SIADAP na minha opinido € um insucesso, visto que nao é justo nem
preciso, para cada individuo, pois ndo se trata de uma férmula de matematica.

Entrevistador: Pelo que vejo a sua opinido ndo é muito positiva, nao.
Entrevistado: N&o, eu ndo concordo de todo com o SIADAP.

Entrevistador: Entdo para si este sistema ndo tem pontos fortes?

Entrevistado: Nao, para mim nao existem.

Entrevistador: E os seus colegas tem a mesma percec¢do ou opiniées diferentes?
Entrevistado: Depende, se a classificacdo for de acordo com o pretendido.

Entrevistador: Face ao sistema de avaliacdo anterior acha que a avaliagdo de
desempenho trouxe vantagens para os funcionérios?

Entrevistado: Nao.
Entrevistador: Porqué?

Entrevistado: Porque como Ihe disse anteriormente, para mim o SIADAP s6 veio criar
mais conflitos e em vez de nos valorizar, por vezes ainda nos reprime quando lutamos por ter
os melhores resultados.

Entrevistador: E no processo de mudanca para este tipo de avaliacdo, que dificuldades
sentiu?

Entrevistado: N&o ser reconhecido o meu trabalho, voluntariamente por parte dos
chefes. Pois a avaliacdo depende muito dos chefes e das percec¢des deles, o0 que nem sempre
esta de acordo com o nosso trabalho real.

Entrevistador: Que mudancas sente que mais se evidenciaram com o SIADAP?
Entrevistado: Nenhuma.
Entrevistador: Nem negativas?

Entrevistado: Bem, isso negativo em tudo. Apenas trouxe negatividade para o0s
resultados dos trabalhos. Em vez de nos motivar s6 nos desmotiva.

Entrevistador: Visto que aponta tantos problemas negativos no SIADAP o que acha que
deve ser mudado neste processo para ter melhores resultados?

Entrevistado: Ser mais justo e preciso. No entanto, € impossivel.
Entrevistador: Porque diz que é impossivel?
Entrevistado: Porque ndo se trata de uma formula de matematica como ja disse antes.

Entrevistador: Ja referiu anteriormente sim, e o que quer dizer com essa expressao?
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Entrevistado: Quero dizer que o SIADAP é muito mais complexo do que aquilo que da a
entender e tem muitas vias por onde pode falhar, um exemplo disso é a imparcialidade ou
proximidade das pessoas. Ndo estou a acusar ninguém, mas nds somos humanos e nao
conseguimos ignorar 0s N0ssos sentimentos.

Entrevistador: E face aos objetivos estipulados pela avaliagéo, qual é a sua opinido?
Entrevistado: Nenhuma.
Entrevistador: Entdo concorda com eles?

Entrevistado: N&o concordo com todo o processo do SIADAP e os objetivos fazem
parte do processo por isso, ndo concordo. Aceito, mas continuo com a minha opinido negativa.

Entrevistador: Com a implementacdo do SIADAP, acha que aumentou a
competitividade entre colegas?

Entrevistado: Sim. O que leva a que alguns colegas cumpram apenas 0s seus objetivos
e mais nada. Isso continua a ser injusto e facil para eles porque apenas fazem isso.

Entrevistador: Mas os objetivos séo individuais, cada um tem que se dedicar aos seus
em particular.

Entrevistado: Sim, mas nés ndo fazemos apenas trés ou quatro objetivos em dois anos.
nds cumprimos muitas mais tarefas do que aquelas que os objetivos nos definem. No entanto,
ha sempre aqueles que ndo fazem mais nada para além dos objetivos e ficam sempre bem na
fotografia, como quem diz face aos chefes.

Entrevistador: Essa competitividade de que fala prejudicou o ambiente de trabalho?
Entrevistado: Sim, e gerou muitos mais conflitos.

Entrevistador: No inicio quando foi aplicado o SIADAP, recebeu algum tipo de
formacgéao?

Entrevistado: Sim.
Entrevistador: Que tipo de formacdo? Mais profunda ou superficial?

Entrevistado: Foi apenas uns esclarecimentos aqui no saldo da Camara, os chefes
apenas a explicar o que iria ser feito, que iriam aplicar o SIADAP e que como funcionava.

Entrevistador: Essa secao de esclarecimento correspondeu as suas espectativas?
Entrevistado: Nao.
Entrevistador: Porqué?

Entrevistado: Porque acho que precisdvamos de mais informacéo e mais aprofundada
para termos uma nocao mais correta do que seria. Muitos de nés sO nos apercebemos a
medida que as coisas iam acontecendo e iamos questionando.

Entrevistador: A nivel de necessidades, o que acha que um funcionario durante o
processo de avaliacdo apresenta?

Entrevistado: Depende do colaborador e dos seus objetivos.
Entrevistador: Como assim?

Entrevistado: Ora acho que um colaborador com objetivos mais simples tem menos
necessidades, que por exemplo um com objetivos mais especificos e complexos, pois este
Gltimo vai precisar de mais tempo e dedica¢éo para o concretizar corretamente.

Entrevistador: Face a tudo o que disse e se tivesse a oportunidade de fazer alteragcfes
no enquadramento legal do SIADAP, o que faria?

Entrevistado: Para mim é péssimo todo o processo. O sistema teria que ser
implementado de novo com outras medidas para ndo ser tdo injusto.
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Entrevistador: E para finalizar, que balanco faz a nivel da implementagéo deste sistema
na Camara Municipal de Melgago?

Entrevistado: Que tem muitos conflitos. Toda a gente aqui € muito conflituosa.

Entrevistador: Dou entdo por terminadas as questfes. Obrigada pela sua sinceridade e
por ter respondido a todas as minhas perguntas.

Entrevista ao avaliado n°5:

Entrevistador: Boa tarde, desde ja o meu obrigado pela sua participacdo e
disponibilidade em responder a estas perguntas sobre o SIADAP.

Entrevistado: De nada.

Entrevistador: Vamos entdo comecar. Qual é a sua percecdo sobre o sistema de
avaliacdo de desempenho implementado na Camara (SIADAP)?

Entrevistado: Nao tenho qualquer percec¢éo. Eu ndo concordo com o SIADAP e como é
aplicado.

Entrevistador: Ja percebi que ndo concorda de todo com o SIADAP, porque? Quais sdo
0s pontos fracos do sistema que a fazem néo concordar com ele?

Entrevistado: Porque sé trouxe para o municipio competitividade e rivalidades entre
colegas, prejudicando o ambiente de trabalho.

Entrevistador: Entdo e como pontos fortes?
Entrevistado: Eu ndo encontro qualquer ponto forte, s6 tem pontos fracos.

Entrevistador: E em relagcdo aos seus colegas, qual acha que € a percec¢éo deles face
ao SIADAP?

Entrevistado: Pelo que comentamos e ouvimos nos corredores € ma.

Entrevistador: Porque que acha que é m4, ou seja, porque acha que eles também néo
concordam com o SIADAP?

Entrevistado: Porque sé trabalham para os objetivos e para nada mais. Se eu
trabalhasse s6 para os objetivos que me sado atribuidos, ndo fazia metade das minhas tarefas
diarias.

Entrevistador: Entdo pelo que consigo perceber do que me disse, ndo encontra
vantagens na aplicacdo do SIADAP face ao sistema de avaliacdo anterior?

Entrevistado: Nenhumas. Mais valia estarmos sem nenhum como era o caso antes do
SIADAP.

Entrevistador: Tal como referiu, anteriormente ndo havia sistema de avaliagcdo de
desempenho, que principais mudancas ocorreram com a aplicagdo deste?

Entrevistado: S6 no aumento do nimero de férias e como lhe disse antes na rivalidade
entre colegas.

Entrevistador: Visto que ndo esta contente com o sistema de avaliagdo, o que mudava
na sua percecao?

Entrevistado: Que fosse mais abrangente a nivel de objetivos e que ndo sejam
aplicados apenas objetivos especificos para cada trabalhador.

Entrevistador: Como referiu os objetivos seriam uma das suas mudancas, que sugestao
daria para a aplicacdo destas?
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Entrevistado: Deveriam ser tao especificos porque retiram a vontade e a motivagdo dos
trabalhadores em fazer mais do que os objetivos. Para mim deveriam de ser por departamento,
ou seja, mais gerais aquela secgdo e ndo as pessoas. Porque cada trabalhador de um
departamento tem mais fungdes que os objetivos que lhes séo atribuidos e os objetivos podem
ndo ser equivalentes entre os colegas do mesmo departamento, 0 que torna a avaliacdo mais
injusta.

Entrevistador: Como referiu anteriormente, a implementacdo do SIADAP trouxe
competitividade entre os funcionarios, ndo acha que €é saudavel um pouco dessa
competitividade?

Entrevistado: N&o, porque é de mais. Centram-se mais nos objetivos do que no bom
funcionamento do trabalho e no bom funcionamento dos servicos da Camara.

Entrevistador: Ja que referiu, notou diferengcas no ambiente de trabalho apds o
SIADAP?

Entrevistado: Sim, como ja lhe disse aumentou a rivalidade e a competitividade entre os
colegas. Parece que s6 vivem para aquilo, 0 que para mim nao é saudavel.

Entrevistador: Uma vez que trabalha no departamento dos recursos humanos,
apercebeu-se de possiveis mudangas na gestédo dos recursos humanos?

Entrevistado: Sim, aumentou o trabalho e a partir dai houve mais reclamagées, menos
produtividade e mais revolta.

Entrevistador: Quando foi aplicado o novo sistema, recebeu algum tipo de formacéo ou
esclarecimento acerca do mesmo?

Entrevistado: N&o, apenas uma pequena reunido com varios membros do executivo e
os chefes de divisdo para explicar o que iria acontecer.

Entrevistador: Essa reunido foi por pertencer ao departamento dos recursos humanos
ou por também ser avaliada pelo sistema?

Entrevistado: Por pertencer ao recursos humanos.

Entrevistador: E que necessidades acha que um trabalhador da camara tem numa
situacdo de avaliagdo?

Entrevistado: A necessidade sdo as competéncias, que devem estar de acordo com as
funcdes do dia-a-dia de trabalho do funciondrio e ndo apenas em pequenos objetivos.

Entrevistador: Se tivesse oportunidade de participar na alteragdo do enquadramento
legal do SIADAP, o que modificava?

Entrevistado: Tudo, comecando nos objetivos e competéncias e acabando na
valorizagéo atribuida aos trabalhadores, que mereciam melhor.

Entrevistador: Para finalizar e de acordo com tudo o que ja foi referido, que balanco faz
em relacdo a aplicacdo do SIADAP na Camara de Melgaco?

Entrevistado: Mau, porque por mim néo era implementada.

Entrevistador: J& chegamos ao fim das perguntas, mais uma vez, que agradecer-lhe
pela sua disponibilidade e sinceridade com que me respondeu.

Entrevista ao avaliado n°6:

Entrevistador: Boa tarde, desde ja agradeco a sua disponibilidade e como ja disse a
entrevista é sobre o SIADAP. Dando ent&o inicio, qual é a sua perce¢éo sobre o SIADAP?

Entrevistado: Para mim € apenas um instrumento de avaliagdo que serve para avaliar o
desempenho dos funcionarios.
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Entrevistador: E quais séo para si, neste instrumento de avaliacdo, os ponto fortes?

Entrevistado: A competitividade que gerou, pois proporciona um maior aperfeicoamento
na realizacdo das atividades diarias.

Entrevistador: Como considera ser a percecdo dos seus colegas face este sistema de
avaliacdo?

Entrevistado: Negativa.
Entrevistador: Porque acha isso?

Entrevistado: Porque por norma nunca estéo contentes com os resultados da avaliacdo
gue lhes é atribuido no fim do biénio.

Entrevistador: Considera que face ao sistema de avaliacdo anterior, a aplicacdo do
SIADAP tem vantagens?

Entrevistado: Desconheco o sistema anterior.

Entrevistador: Entdo baseando-se apenas no SIADAP, a sua aplicacdo traz alguma
vantagem?

Entrevistado: Nao, a meu ver acho que ndo, apenas piorou o ambiente entre colegas e
aumentou a ambic&o e egoismo que as pessoas tém.

Entrevistador: E a nivel de dificuldades ou pontos negativos?
Entrevistado: Todos.

Entrevistador: Entdo acha que o SIADAP cousou mudancgas no funcionamento da
Camara?

Entrevistado: Sim e negativas. Porque para além de motivar as pessoas ainda
desmotivou mais.

Entrevistador: Porqué que refere que o SIADAP desmotivou mais as pessoas?

Entrevistado: Porque como ja mencionei, as pessoas sdo ambiciosas de mais e
egoistas e 0 SIADAP s6 veio despertar mais esses sentimentos que elas tinham.

Entrevistador: Entdo pelo que me diz, o SIADAP, da forma que é aplicado provoca mau
estar entre colegas. Acha que com algumas mudanc¢as na aplicacdo do SIADAP, iria melhorar
0 ambiente?

Entrevistado: Acho que sim.
Entrevistador: E o que mudaria?

Entrevistado: Retirava por completo as percentagens, os limites maximos nas
pontuacdes e as notas atribuidas, que sé causam conflitos.

Entrevistador: E os objetivos definidos para cada funcionério, qual a sua opinido acerca
destes?

Entrevistado: Para mim atribuicdo de objetivos especificos para cada funcionario é
muito ingrato. Pois estamos a ser avaliados com base nuns objetivos, quando o nosso trabalho
€ muito mais que isso.

Entrevistador: J& referiu anteriormente que com a aplicagdo do SIADAP aumentou a
competitividade entre colegas e que por consequéncia 0 ambiente se tornou mais dificil, porque
que acha que o SIADAP levou ao mau ambiente?

Entrevistado: Para mim o SIADAP ndo aumentou a competitividade no sentido de criar
mau ambiente. Eu acho, € que as pessoas sao tao egoistas, que apenas trabalham para si. Por
exemplo, existem pessoas que se lhes perguntares alguma coisa, e que tu sabes que elas
sabem e que te pode ajudar na tua tarefa e até poupar-te tempo para a desenvolveres, mas
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elas ndo te dizem. Até ja ouvi pessoas a dizer “procura que faz parte da tua avaliagdo saberes
isso0”, quando apenas me poupava tempo de ter de ir pesquisar.

Entrevistador: Entdo na sua percecdo o mau ambiente é criado pelas pessoas e nao
pelo SIADAP?

Entrevistado: Exato. Elas apenas se limitam a trabalhar para os objetivos que lhes
foram estipulados e ndo pode ser, porque o trabalho aqui desenvolvido é muito mais que o que
se encontra delineado para a avaliacdo. O trabalho em equipa é inexistente.

Entrevistador: E a nivel de formac8es acerca deste processo que é o SIADAP?

Entrevistado: N&o tive. Eu acho que apenas tiveram os chefes de diviséo e os recursos
humanos, que séo os que trabalham mais diretamente com ele.

Entrevistador: E acha que fez falta a formag&o sobre o SIADAP?

Entrevistado: E assim, eu quando entrei para aqui o SIADAP j& estava a decorrer, ndo
sei até que ponto foi esclarecido aos meus colegas, mas claro que uma pequena abordagem
ajuda muito mais a perceber quais as intencdes e objetivos que a avaliacdo tem e 0 que isso
implica para o nosso local de trabalho.

Entrevistador: De acordo com o que ja referiu se tivesse a oportunidade de participar na
alteracdo do enquadramento legal do SIADAP, o que modificava?

Entrevistado: Abolia o SIADAP. Nao considero que tenha trazido vantagem, mas sim
desvantagens. Aumentou a competitividade negativa das pessoas, criou mau ambiente de
trabalho e como ja& referi anteriormente, passaram a trabalhar s6 com base nos objetivos
estipulados e para si mesmos, o trabalho em equipa é praticamente inexistente.

Entrevistador: Para finalizar, que balanco faz da implementacdo do SIADAP na camara
de Melgaco?

Entrevistado: Face ao que mencionei na pergunta anterior, negativo.

Entrevistador: Terminamos as perguntas, e agrade¢co novamente a sua disponibilizacdo
para me responder.

Entrevistado: De nada. Espero ter respondido a tudo e que ajude.

Entrevistador: Claro que ajudou, obrigada.

Entrevista ao avaliado n°7:

Entrevistador: Bom dia, desde j& quero agradecer-lhe pela sua disponibilidade em
responder a estas perguntas sobre o SIADAP. Comeg¢amos entdo com as perguntas. Qual € a
sua percecao sobre o sistema de avaliacdo de desempenho implementado na Camara?

Entrevistado: Na minha opinido acho que nado estd a ser comprido o fim para o qual foi
instituido, ou seja, ndo esta a ser bem aplicado. Porque acho que é injusto, pois ndo estamos a
ser avaliados pelo mérito, mas sim, apenas pelo comprimento dos objetivos.

Entrevistador: Visto que se encontra descontente com a avaliagdo, qual o aspeto nesta
que a leva ao seu descontentamento? Ou seja, deve-se a forma como é aplicado ou ao
sistema em si?

Entrevistado: Para mim deve-se maioritariamente a forma como € aplicado.
Entrevistador: Porqué que acha que é mal aplicado?

Entrevistado: Porque nao é tido em conta todo o nosso “trabalho” e todas as fungdes
que desempenhamos ao longo dos dois anos. Apenas tém em conta os objetivos definidos
pelos chefes, que nem sempre correspondem as nossas fungoes.
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Entrevistador: Visto que ndo concorda com a aplicacdo deste sistema, quais sédo para si
os pontos fortes dele ou que devem ser destacados ao longo do processo de avaliacdo?

Entrevistado: Acho que ndo tem pontos fortes.
Entrevistador: Entdo para si apenas tem pontos negativos?
Entrevistado: Sim, neste momento s6 encontro pontos negativos

Entrevistador: Porqué que diz que para si ndo existem pontos fortes? O que a leva a
pensar assim?

Entrevistado: L& esta, isto volta a questdo anterior, porque € injusto. Ou seja, neste
momento para progredir na carreira s6 quando atingir os dez pontos, e estamos a falar de
guotas que nem sempre € possivel atingir, uma vez que os objetivos ndo cumprem na
totalidade as nossas funcdes, o que leva a um aumento do tempo para progredir e termos
avaliagOes injustas.

Entrevistador: Pelo que referiu anteriormente, este seu descontentamento é por causa
da forma como é aplicado, no entanto, a nivel da avaliacdo e de todo o processo acha que
existe alguma forma de contornar estas injusticas?

Entrevistado: Sim, porque nés fazemos muitas coisas aqui dentro e sO temos trés
objetivos e ndo ha ninguém aqui que sé esteja a trabalhar para os objetivos, porque se estiver
entdo o trabalho fica todo por fazer. Percebes? E nds se s6 trabalharmos para os objetivos e
mais nada como acontece com algumas pessoas, deviamos ser avaliados por isso, mas néo é
assim porque acaba sempre por cumprir 0s objetivos que a ira beneficiar. Eu acho que o
préprio SIADAP vai além desses objetivos, porque ha funcionarios que séo bons funcionarios e
que cumprem o0s objetivos e outros que ndo cumprem 0s objetivos, mas sdo bons noutras
funcdes que ndo estdo nos objetivos, € um bico de obra o SIADAP (risos). Mas que deveria
apresentar algumas alteracdes e modificacdes para melhorar.

Entrevistador: Acaba por se contrariar entdo, e prejudicar alguns trabalhadores.
Entrevistado: Sim.
Entrevistador: E que percecéo tem sobre a opinido dos seus colegas face ao SIADAP?

Entrevistado: De uma forma geral acho que ha muita gente que esta insatisfeita, por
isto que acabo de dizer, pois é a realidade. Uma coisa é aquilo que nés lemos na lei e nés nos
recursos humanos é por ela que nos temos de regular, outra coisa € o que deveria ser na
pratica e depois temos objetivos que ndo dependem s6 de nés, que sdo os partilhados. E
depois ainda ha algumas reclamac@es, que levam a outras classificagdes.

Entrevistador: E acha isso injusto para os outros?
Entrevistado: Depende, acaba por ser justo ou injusto depende da perspetiva.

Entrevistador: Mas para as pessoas que ndo reclamaram, por falta de informagéo ou
outros motivos é injusto para si?

Entrevistado: Sim, claro. Eu por exemplo durante dois anos nunca dei importancia
nenhuma ao SIADAP, porque estava com contrato a termo certo e ndo tinha peso nenhum no
meu futuro ou no meu lugar aqui ha camara, eu continuava sempre a fazer o meu melhor e tive
sempre notas a rondar os quatro pontos, mas eu nunca quis saber. Estava ali porque gostava e
trabalhava em algo que me agradava e por isso ndo estava ali pela pontuacdo ou para os
objetivos.

Entrevistador: Entdo para si 0s seus colegas néo estéo a ser avaliados de forma justa?

Entrevistado: E assim, de uma forma geral acho que ninguém. Porque como ja referi, se
nos focarmos s6 nos objetivos o trabalho fica sem fazer.

Entrevistador: E o que acha que eles pensam em relacdo ao SIADAP?

Entrevistado: E assim nds somos obrigados a ser avaliados, esta na lei.
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Entrevistador: Claro, mas tém uma opinido sobre essa avaliacdo?

Entrevistado: A opinido deles no geral é que é injusto, ndo reflete a realidade do nosso
trabalho na funcdo publica. As vezes ndo é justa, porque ndo sdo transparentes face ao
trabalho de cada um, ha quem mereca uma boa nota e ha quem ndo a mereca e a tenha.

Entrevistador: E em relagdo ao sistema anterior?

Entrevistado: Eu ndo apanhei, porque estou aqui apenas ha dois anos, mas acho que
ndo existia nenhum.

Entrevistador: E entdo do tempo que trabalhou com o SIADAP, acha que a
implementacéo deste trouxe vantagens?

Entrevistado: Se calhar trouxe, para aquelas pessoas que sdo ambiciosas e que sabem
que ao atingirem os 10 pontos sobem, s@ isso ja impdem respeito.

Entrevistador: Ou seja, acha que aumentou a competitividade?
Entrevistado: Talvez.
Entrevistador: E acha isso positivo?

Entrevistado: Ora bem, como nds sabemos o funcionario publico ndo estd em muito
boa conta para a populacdo, e depois temos funcionarios que pagam uns pelos outros e que
até se interessam, ou ndo estdo a ser valorizados ou motivados para as suas fungdes, porque
até ndo se enquadra naquelas competéncias. E a conducdo do SIADAP também pode nao
estar a ser a melhor, mas acho que a opinido é unanima. E a competitividade é boa até certo
ponto.

Entrevistador: E para si sdo apenas a competitividade e a motivacdo que se refletem
como vantagens do SIADAP?

Entrevistado: Se calhar, talvez em alguns setores haja um melhor desempenho das
fungcBes, um aperfeicoamento. Pois isto, passa por varios pontos, é preciso informacgédo e
interesse para entender e se encontrar minimamente por dentro das coisas, por exemplo para
podermos reclamar. Por ai, também acho que seja uma motivacao.

Entrevistador: E quais foram as dificuldades que mais sentiu com aplicacdo do
SIADAP?

Entrevistado: Eu dificuldades nunca senti, porque como te disse ndo fui avaliada a bem
dizer, porque estou ha muito pouco tempo aqui. S6 estou a ser avaliada de forma mais “séria”
neste Ultimo biénio 2017/2018, e que ainda ndo terminou, por isso s6 apos ter terminado € que
posso formar uma opinido mais conclusiva.

Entrevistador: Mas como trabalhadora do departamento dos recursos humanos, aplica
0 SIADAP, ou seja, trabalha diretamente com o sistema? Qual acha que é a maior dificuldade
na aplicacdo deste na camara?

Entrevistado: Da pouca experiéncia que tenho neste ambito sdo as dlvidas, as pessoas
quererem explicacdes para as quais ndo ha e também a falta de frontalidade, talvez. Nao sei,
acho que ha muitas dividas que nao ficam escritas, nem registadas nas atas do CCA e as
pessoas ficam insatisfeitas com as pontuacdes e mesmo numa fase mais avancado do
processo que € a reclamagao, acho que falta de explicagcéo e clareza, por exemplo: “vocé nao
tem direito a isto por isto e isto, e ndo apenas dizer que ndo tem direito e ponto”. Deviam de ser
mais claras as coisas.

Entrevistador: Entdo o que me quer dizer € que ha falta de informacéo?

Entrevistado: Transparéncia, acho que é mais a transparéncia, porque ha coisas que
nds pensamos que pode estar errado e depois até € outra situagdo que ndo a que estavamos a
pensar.

Entrevistador: Mas isso ndo pode ser uma consequéncia da falta de informacao?
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Entrevistado: Nao sei, mas ndo podemos atribuir a falta de informacédo a toda a gente.
NOs se formos a ver a formagdo aqui € o interesse e motivagdo de todos nds procurarmos,
porque ndo € com a formacao dada pela camara que temos a informacao toda. Acho que a
importancia e o ponto mais real esta na procura e no interesse por parte do funcionario. Que
como se vé ndo ha.

Entrevistador: Mas pelo que eu tenho percebido, ndo houve esclarecimentos nem
disponibilidade de informagéo acerca do SIADAP, quando este foi implementado?

Entrevistado: Mas é o que esta bem, porque quando nés temos duvidas, que fazemos?
Vamos consultar e procurar até esclarecemos tudo.

Entrevistador: Mas ha pessoas que ndo tém essa destreza, por exemplo as pessoas
com graus de escolaridade mais baixos, que sabemos que ainda é uma grande percentagem
dos trabalhadores da cAmara?

Entrevistado: Pode até ser. Mas as pessoas também canalizam muito a sua atencéo e
aptidées apenas para aquilo que lhes interessa e esquecem-se do resto, e depois com isso
acabam por levar o SIADAP para campos que ndo € o seu propdésito, como a confrontacdo
entre colegas, estas a perceber?

Entrevistador: Sim, o que me quer dizer é a falta de interesse por parte das pessoas,
em aprofundar os seus préprios conhecimentos, em algo que Ihe pode ser util?

Entrevistado: Sim, e nés aqui nos recursos humanos notamos muito isso. Por exemplo,
nos notificamos as pessoas que por algum motivo ndo pode ser avaliados da mesma forma
(através dos objetivos) que os outros, por estarem ausentes ao servico (por estar de baixa, ou
por estar em licencas) e elas chegam aqui e perguntam mesmo para que € a carta. E ainda nos
dizem, entdo fagam-me o requerimento, que ndo fazem ideia para que é, mas também né&o
mostram interesse em saber. E o desenrasque. E isso era de ser do interesse delas, porque
depois vém reclamar a nota que ndo era 0 que querem, mas sem saberem como ou se a
merecem mesmo. E depois ainda h& aquelas pessoas, que vao ao sindicato que os ajudam a
fazer e tal, mas sem perceberem o que estéo a dizer ou a fazer.

Entrevistador: Mas ai j& mostram mais interesse por fazer as coisas?

Entrevistado: Sim, mas continuam sem perceber e entender, o porqué daquilo ou
simplesmente ndo sabem o que estdo a fazer. Eles chegam 14 e é lhes dito, pois entdo agora
V& aos recursos humanos e peca isto e isto e eles vem, e pedem sem saber o que é. L4 esta,
tém uma oportunidade de subir e de progredirem e de serem ajudados no fundo, mas nao,
continuam a ter falta de interesse s6 |Ihes interessa saber o porqué que fulano subiu e eu ndo e
0 que o outro teve ou ndo teve. E ndo deveria de ser assim, deveria de ser cada um com 0s
seus objetivos, com as suas motivagdes e competéncias para atingirem e progredirem por si
mesmos.

Entrevistador: E a nivel de mudanca, notou alguma mudanca com a aplicacdo do
SIADAP?

Entrevistado: Como te digo para mim é novo, hdo posso dizer que tenha sentido ou ndo
alguma coisa.

Entrevistador: E que mudancas acha que deviam ser implementadas no SIADAP?

Entrevistado: Eu acho que a avaliacdo deveria ser um incentivo para que as pessoas
trabalhassem melhor e fossem profissionais, e que tivessem a nota correspondente aquilo que
merecem na realidade, e ser um incentivo e ndo como esta a ser um desincentivo.

Entrevistador: E entdo em relacdo a isso o que acha que deve ser mudado, mais
especificamente para que provoque isso e ndo o contrario?

Entrevistado: Era estender os objetivos, eu até nem acho que deveria de haver
objetivos. Acho que deveria haver um avaliador, que esteja a par do trabalho do funcionario e
das funcbes deste no dia-a-dia. E ndo pelos objetivos.

Entrevistador: Para si era a Unica mudanca que fazia falta?
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Entrevistado: Isso era voltar um bocadinho atras no taylorismo e assim. Mas acho que
sim, porque uma pessoa pode até ser capaz de desenvolver aquelas fungbes e até tem
interesse e mostra vontade e empenho, e ai sim concordo e tem de ser valorizado. Porque os
objetivos ndo diz o que o trabalhador é capaz ou ndo de fazer, porque muitas das vezes nem
correspondem as fungfes diarias do trabalhador. Se nds formos consultar uma ficha de
avaliacdo e compararmos com as competéncias descritas no mapa de pessoal ndo coincidem
em nada. Mas pronto, isto € um sistema que temos de por em pratica e que nao é facil dar-lhe
a volta.

Entrevistador: E relativamente aos objetivos, disse que ndo concorda com estes? O
que acha que deveriam ser feito ou mudado neste aspeto do SIADAP?

Entrevistado: E assim, para mim os objetivos deviam de ser reformulados por metas
diarias. Por exemplo, eu tive um objetivo partilhado e apenas dois meus e por acaso até faziam
parte das minhas funcdes. Ou seja, eu ja estava a fazer isso, jA me competia, mas nao esta
nas competéncias descritas no mapa de pessoal. Por isso, para mim foi facil, mas ha pessoas
gue ndo tem essa sorte.

Entrevistador: Entdo concordaria em que 0s objetivos desaparecessem e apenas
existissem metas diérias?

Entrevistado: Se colocassem metas em vez de objetivos, sim concordo porque chamar-
Ihe objetivos é um bocado pesado e assusta muita gente. Se formos a ver, nds todos os dias
temos objetivos, mas ndo lhes chamamos isso, 14 esta chamamos metas diarias. Eu na minha
opinido a palavra objetivos assusta.

Entrevistador: Serd a palavra objetivos que assusta, ou sera a avaliagdo que decorre
apenas daqueles objetivos?

Entrevistado: Sim, chamar-lhe tarefas e serem refletidas no dia-a-dia. Mas a lei fala de
objetivos e resultados, que sdo palavras muito fortes e técnicas, que podiam ser mais abertas e
enquadradas no nosso dia-a-dia.

Entrevistador: E tal como ja falamos anteriormente, acha que o SIADAP aumentou a
competitividade nos funcionarios?

Entrevistado: Sim.

Entrevistador: Acha que essa competitividade foi exagerada ou até foi saudavel e
positiva para o ambiente de trabalho?

Entrevistado: N&o, eu acho que foi boa. No entanto, é claro como estamos a falar de
pessoas, todos pensam principalmente quando ha objetivos partilhados, o porqué que uma
teve melhor nota que outra.

Entrevistador: Acha que isso prejudica 0 ambiente de trabalho?

Entrevistado: Sim, isso pode muito bem acontecer, € como aquele que deixa copiar e
tem menor nota do que aquele que copiou. Isso, as vezes vai de outras coisas e mais das
pessoas do que dos objetivos ou do SIADAP.

Entrevistador: Entdo para si o SIADAP ndo causou nenhum mau estar ho ambiente
entre funciondrio, mas sim as pessoas em si e 0s seus conflitos?

Entrevistado: Nao, acho que ndo. Mas depois ha muita gente que nao leva o SIADAP a
sério, eu por exemplo, levo a sério porque € ele que reflete 0 meu desempenho. Por exemplo,
eu neste momento tinha dois objetivos, superei dois e atingi um e agora estou para ver como
vao fechar o ciclo de avaliacdo e depois, sim formar uma conclusao mais especifica acerca do
SIADAP.

Entrevistador: E a nivel de recursos humanos, acha que houve alteracdes na gestao
deste departamento com a implementacao do SIADAP?

Entrevistado: N&o sei, como te digo eu apanhei as coisas a meio e ainda néo vivi bem
um ciclo até ao fim. E por isso ndo consigo ter uma ideia bem formada acerca da avaliagao.
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Sabemos a lei e consultamos para tiramos dividas, mas tudo isso € técnico falta a pratica e a
experiéncia.

Entrevistador: Falamos a pouco da formacéo, recebeu alguma sobre este processo?

Entrevistado: N&o, alias, sim recebi. Fiz uma acdo de formacdo sobre o SIADAP
durante um dia.

Entrevistador: Por vontade sua de querer saber mais ou fornecida pela caAmara?
Entrevistado: Foi a chefe de divisdo que me propés.

Entrevistador: Por trabalhar diretamente com SIADAP, nos recursos humanos ou como
avaliada que é?

Entrevistado: Sim, por trabalhar com essa area e por ser uma das minhas tarefas a
implementacédo do SIADAP.

Entrevistador: E a formacédo correspondeu as suas espectativas?

Entrevistado: Para mim corresponde sempre, porque uma pessoa quando vai porque
ndo sabe nada aprende sempre alguma coisa. Por exemplo, ha um decreto regulamentar que
nés falamos na formacgao que eu mencionei aqui outro dia e ninguém sabia o que era, porque
quando se fala em SIADAP toda a gente apenas olha para a lei 66, mas e o resto? Por isso
gue a formacao é sempre boa.

Entrevistador: E como trabalhadora que é do municipio, que necessidades acha que
tem face a avaliagdo?

Entrevistado: N&o sei, ndo faco ideia.

Entrevistador: Por exemplo, um ponto fraco que a avaliagdo tem que a faz sentir com
necessidade daquele ponto ou de um ponto que acha essencial para o seu funcionamento?

Entrevistado: E assim, o resultado da avaliacdo deveria aferir os conhecimentos e
melhorar o funcionamento dos servi¢os. Para mim se h4 uma fraca avaliagédo, pois a partir dai
deveria ser feito um levantamento de necessidades, para que se possa intervir ou criar
formacdo adequada para melhorar o sistema. Mas também, a formagdo n&do pode ser
responsavel por tudo porque se a pessoa ndo tem competéncias, ndo & formacdo que lhe
valha.

Entrevistador: E se tivesse agora a possibilidade de participar nas alteracdes legais do
SIADAP, o que faria?

Entrevistado: Tirava-lhe ja a palavra objetivos que é algo que me incomoda.
Entrevistador: Mas tira a palavra objetivos de todo ou modificava por outra?

Entrevistado: Se calhar trocava por outra, funcbes a desempenhar, metas algo do
género. Porque uma pessoa até se confunde, porque 0s meus objetivos ndo sdo as minhas
fungbes, as minhas funcfes ndo sdo as minhas competéncias. Entéo tirava-se os objetivos e
colocava-se todo um so.

Entrevistador: Entdo ao alterar tirava os objetivos mais especificos e colocava as
fun¢Bes do dia-a-dia do trabalhador como metas?

Entrevistado: Eu acho que nés, aqui fazemos tanta coisa que ndo é quantificavel, e até
fazemos bem o0 nosso trabalho, mas se nos descoramos dos objetivos, que sé&o
cronometrados, ja estamos a ser prejudicados e por isso para mim a avaliacdo fazia sentido ser
feita de acordo com o que fazemos no dia-a-dia.

Entrevistador: E para finalizar, qual o seu balango geral na aplicacdo do SIADAP na
Cémara de Melgaco?

Entrevistado: E como te digo vai haver sempre pessoas satisfeitas e insatisfeitas,
depois falasse muito em quotas e ha que as respeitar, sendo que num ano estdo numa divisdo
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depois ja estdo noutra, isto faz um bocadinho confusdo a muita gente. Mas claro, como em
tudo ha opinides positivas como também negativas. Bem, voltamos ao inicio para mim o
sistema de avaliacdo ndo estd a ser implementado com a finalidade que deveria, que era a
motivacdo, o aperfeicoamento, o progredir na carreira, os funcionarios satisfeitos e felizes no
local de trabalho porque estdo a ser reconhecidos pelo seu trabalho e isso ndo acontece.

Entrevistador: E acha que é s6 aqui na Camara de Melgago?

Entrevistado: Nao, acho que deve ser geral por todo o lado. Por isso, é que para mim
fazia sentido ser uma empresa externa a fazer a avaliacdo, pois os daqui tem mais ligacdo
connosco, ndo é que favorecam, mas conhecem os nosso pontos fracos e fortes e pode ser
influenciado na avaliagéo final.

Entrevistador: Bem a nivel de perguntas terminamos, no entanto pergunto-lhe se tem
alguma questdo ou apontamento a acrescentar a toda esta hossa conversa sobre o SIADAP?

Entrevistado: N&o, acho que ja foi dito tudo.

Entrevistador: Entdo muito obrigada, mais uma vez, pela sua participacdo e
disponibilidade em responder a todas as minhas questdes.
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Anexos 5. Calendario fases SIADAP

Fases do processo

Reunido com as Unidades
Organicas

Aprovacdo dos objetivos
propostos pelas Unidades
Orgéanicas

Monitorizacdo e reviséo
dos objetivos

Relatério de desempenho

da Unidade Orgéanica

Periodo de realizacéo Intervenientes

Novembro de 2018 Dirigentes e membros
dos executivos

Dezembro de 2018 Membros do executivo

Trimestralmente Dirigentes das
Unidades Orgénicas
Presidente da Camara

Até 15 de abril de 2020 Municipal de Melgago

Fases do processo de avaliagcdo do SIADAP 1 - Instituicdes e servicos

Objetivos

o Proposta de objetivos das Unidades Organicas.

o Andlise e discussdo dos objetivos propostos pelas
Unidades Organicas.

o Apresentacdo do relatério sintético que permite o
acompanhamento e monitorizagdo da execugdo dos
objetivos contratualizados.

o Comprovacdo do relatério de desempenho,
evidenciando os resultados alcancados e os desvios
verificados de acordo com os objetivos anualmente fixados.

Fases do processo de avaliagcdo do SIADAP 2 — Dirigentes e intermeédios

Fases do processo

Monitorizacéo anual

Avaliacéo global

Periodo de realizacao

Até 15 de abril de 2019

Objetivos

Entrega do relatdrio de monitorizacado intercalar do ano civil anterior.

A avaliacéo global do desempenho dos dirigentes intermédios é efetuada no termo da comisséo de servico.
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Fases do processo de avaliagcdo do SIADAP 3 —trabalhadores

Fases do processo

Planeamento

Reunido do C. C. A.

Processo da Comisséao
Paritaria
Reunido relativa a Comissao

Paritaria e ao processo de

avaliacéo

Autoavaliacdo

Primeira acdo - Avaliacéo

Periodo de realizacao

Intervenientes
Orgao Executivo

Ultimo Trimestre de 2018

Novembro de 2018 C.C. A.

Novembro de 2018 Presidente da Camara

Municipal de Melgago

Dezembro de 2018 Presidente da Camara

Municipal de Melgago e C. C. A.

12 Quinzena de janeiro de
2019 Avaliadores e avaliados

Avaliador

Objetivos
o Uniformizacéo de
prioridades;
o Identificacdo do interesse e

das necessidades dos utilizadores;

o Definigéo de orientages.

o Apresentacdo dos objetivos
estratégicos do Municipio para o
préximo ano;

o Aprovacdo do Manual de
Execucéo do SIADAP para o Biénio
2019/2020.

o Profericdo do despacho para
organizacéo do processo de
avaliacéo;

o Nomeacéo dos
representantes da administracéo.

o Eleicdo dos vogais
representantes dos trabalhadores.

o Envolver o avaliado no
processo de avalia¢éo e identificar
oportunidades de desenvolvimento
profissional;

o Distribui¢éo das fichas de
autoavaliacdo aos avaliados;

o Preenchimento das fichas de
avaliacdo por parte dos avaliadores.

o Recolha das fichas de
autoavaliacao.
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Segunda acdo - Definicdo

dos objetivos

Terceira avaliacéo -
Harmonizacdo das propostas de

avaliacéo

Reunido de avaliacéo

Validagé@o e reconhecimento

das avaliacdes

22 Quinzena de janeiro de
2019

Durante o més de
fevereiro/inicio de func¢des ou inicio

de cada ciclo avaliativo

Marco de 2018

Avaliado

Avaliador e avaliado

Avaliador e C. C. A.

o Definigéo dos objetivos
individuais a nivel de servico.

o Analise das propostas de
avaliacéo e a sua harmonizacao de
forma a assegurar 0 cumprimento
das percentagens relativas a
diferenciagdo de desempenho.

o Analisar em conjunto a
evolucéo do trabalhador (desde a
Ultima avaliacéo se for o caso);

o Identificar as expetativas de
desenvolvimento;

o Contratualizacao dos
objetivos (minimo 3 e maximo 7),
dos respetivos indicadores (minimo
3) e fixacdo das competéncias.

o Validag&o das propostas de
avaliacdo com mencdes de
Desempenho relevante e de
Desempenho inadequado;

o Atribuicdo de avaliagdo por
ponderacao curricular;

o Andlise do impacto do
desempenho para efeitos de
reconhecimento de Desempenho
Excelente;

o No caso de néo validacdo o
avaliador altera ou ndo altera e
fundamenta.
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Conhecimento da avaliacéo
Requerimento de

intervencdo da Comisséo Paritaria

Parecer da Comisséo
Paritaria

Homologacéao das
avaliacfes

Conhecimento da avaliacéo

Reclamacéo da avaliacéo

Monitorizacéo do

desempenho da avaliacéo

12 Quinzena de abril de 2019
No prazo de 10 dias Uteis ap6s
0 conhecimento da proposta de
avaliacéo
No prazo de 10 dias Uteis ap6s
a solicitagédo
Até 30 de abril de 2019

No prazo de 5 dia Uteis ap6s
homologacéo
No prazo de 5 dias Uteis ap6s
tomar conhecimento da avaliagéo
No prazo de 15 dias Uteis ap6s

a rececao da reclamacéo

Ao longo do ciclo da avaliagéo

Avaliador e avaliado
Avaliado
Comisséo Paritaria
Presidente da Camara
Municipal de Melgago
Avaliador ou Seccéo dos
Recursos Humanos
Avaliado
Presidente da Camara

Municipal de Melgaco

Avaliador e avaliado

o Dar conhecimento do
resultado da reunido do C. C. A.

o Contestar, de forma
fundamentada, a proposta de
avaliagéo.

o Relatério fundamentado com
proposta de avaliacao.

o Homologag¢bes das
avaliacgdes.

o Remeter a ficha de avaliagéo
ao avaliado para conhecimento e
assinatura.

o Contestar, de forma
fundamentada, a avaliacdo obtida.

o Deciséo face a reclamacéo
apresentada.

o Andlise conjunta, entre
avaliador e avaliado, de modo a
viabilizar, se necessario, a
reformulacdo de objetivos.
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Anexos 6. Instrucdo de Trabalho

1. Objetivo

Reduzir os custos e 0s consumos excessivos dos funciondrios que possam prejudicar o

ambiente.

2. Lei aplicavel

Diretiva 2014/95/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 22 de outubro de 2014 e
Decreto-Lei n.° 89/2017, de 28 de julho.

3. Modo de proceder

Atividade

Descricao

Prazo

Responsével

Reducdo do numero de
fotocépias e impressdes, através das
estimativas dadas pela impressora;

6 meses

Servigcos Informaticos

Criacdo do habito de desligar
0s monitores ao final do dia;

3 meses

Senhora da Limpeza

Utilizacdo de folhas ja néo
necessarias como folhas de
rascunho;

3 meses

Chefe de Divisao

Utilizacdo dos dois lados da
folha quando imprime;

3 meses

Servicos Informaticos

Manter as luzes das salas
vazias desligadas;

3 meses

Chefe de Divisao

Desligar todas as luzes dos
gabinetes no final do dia de trabalho;

Senhora da Limpeza

Utilizacdo do ar condicionado
ou de aquecedores de modo
moderado;

1 ano

Chefe de Divisao

Utilizacao de canecas
individuais para a toma do café,
evitando os copos de plastico;

1 més

Chefe de Divisao

Promocéo de uma
comunicacdo mais digital quer
interna quer externa, evitando o
papel utilizado em cartas;

1 ano

Chefe de Divisao

10

Promocéo de contentores para
fazer reciclagem em todo o edificio e
estruturas pertencentes a autarquia.

3 meses

Chefe de Divisao
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