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Resumo

No ambito das reformas estruturais que estdo actualmente a decorrer no pais, a
Administracdo Publica ndo podia ter ficado de fora. Como componente essencial da

estratégia de desenvolvimento de um pais, 0 Governo procedeu a sua reforma.

Partindo dessa realidade, foi desenvolvido este trabalho de investigacdo que tem
como objectivo principal analisar globalmente os diplomas legais que regulamentam os
regimes da Mobilidade, regimes de Vinculos, Carreiras e Remunera¢fes (LVCR), e
Sistema Integrado de Gestdo da Avaliacdo do Desempenho na Administracdo Publica

(SIADAP), pilares responsaveis pela Reforma da Administracao Pablica (AP).

Para concretizar este desiderato, recorreu-se a uma metodologia de investigacao

baseada no modelo proposto por Raymond Quivy e Luc Van Campenhoudt.

O trabalho foi estruturado em trés capitulos, nos quais se pretendeu caracterizar o
modelo das reformas, nomeadamente, o regime da Mobilidade, a nova LVCR e o
SIADAP.

Decorrente da investigagéo, ficou reforgada a ideia que as novas regras vertidas no
regime da Mobilidade, constituem um incremento motivacional nos trabalhadores da FAP,
que a nova LVCR permite um melhor desenvolvimento de competéncias e que a avaliagédo
do desempenho baseada num sistema por quotas juntamente com um sistema de

recompensas, influencia de forma positiva a motivacéo do pessoal civil da FAP.

Por fim apresentam-se no final, algumas recomendacdes para dar utilidade as

conclusoes deste trabalho.
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Abstract

Bearing in mind the structural reforms currently underway in the country, the
Public Administration could not have been left out. Consequently and as an essential
component of the development strategy of a country, the Government undertook its own

reform.

This research work is based on this fact and aims to examine all the main laws
governing the system of Contracting, Careers and Compensation (LVCR), the Integrated
System for Mobility and the Management of Performance Evaluation in the Public
Administration (SIADAP), pillars of the public administration reform (AP).

A research methodology based on a model proposed by Raymond Quivy and Luc

Van Campenhoudt is used to achieve this goal.

The work is structured in three chapters, which intend to characterize the model of
reforms, including the system of mobility, the new LVCR and SIADAP.

The conclusions of this research reinforce the idea that the new rules included in the
new mobility system increase the workers’ motivation, the new LVCR allows for a better
development of skills and the performance evaluation based on a quota and reward system
creates a positive influence in the motivation of the civilian personnel in the FAP.

Finally, some recommendations, based on the findings of this study, are presented.
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Introducéo

“Se queres colher em trés anos,
planta trigo;

Se queres colher em dez anos,
planta uma arvore;

mas, se queres colher para sempre,
desenvolve o homem”

(provérbio chinés)

O Trabalho de Investigacdo Individual que nos propomos desenvolver, prende-se
com a Reforma da Administracdo Publica (AP) e as implicacdes da sua implementacdo na
Forca Aérea Portuguesa (FAP), sendo o objecto de estudo, o Regime da Mobilidade (RM),
0 Regime de Vinculos, Carreiras e RemuneracGes (RVCR) e o Sistema Integrado de

Gestdo da Avaliacdo do Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP).

O objectivo geral deste trabalho é analisar, globalmente, os diplomas legais que
regulamentam estes regimes e as suas implicacdes, com a finalidade de harmonizar a sua

aplicacdo na FAP.

Como objectivos especificos, pretendemos aferir sobre a mobilidade dos recursos
humanos na AP, o desenvolvimento de competéncias e das carreiras dos trabalhadores e

analisar o processo de implementacdo do SIADAP na FAP.

Sendo a modernizacdo da AP uma componente essencial da estratégia de
desenvolvimento de um Pais e, estando actualmente a decorrer um processo de reformas
estruturais, parece-nos da maxima relevancia efectuar um estudo que permita apreender
ndo so as principais alteragdes relativamente ao regime anterior, como também perceber as

implicacdes da sua implementacao na FAP.

Neste processo reformador, desempenham um papel essencial os funcionarios
publicos. Sem eles ou sem a sua cooperacdo empenhada, a Administracdo nao evoluira

num sentido de melhor e mais eficiente servico ao Pais*.

1. Resolugéo do Conselho de Ministros n.° 109/2005 de 30 de Junho
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Desta forma e, tendo como cenario, tal como ja referido, as alteracdes e mudancas
que afectam toda a AP e, seguindo 0 método de Investigacdo em Ciéncias Sociais, segundo
Raymond Quivy e Luc Van Campenhoudt, proposto pelo IESM, consideramos como
pergunta de partida que ira orientar todo o trabalho, a seguinte:

— A implementagéo desta reforma influencia de forma positiva a motivagdo do
pessoal civil da FAP?

Desta pergunta de partida decorrem trés perguntas derivadas:

Questdo 1 — Como se fortalecera a competitividade do pessoal civil que integra a

FAP, com o novo regime da mobilidade?

Questdo 2 — Em que medida o novo regime de vinculos, carreiras e remuneracdes

permite um melhor desenvolvimento de competéncias?

Questdo 3 — Estara a FAP adaptada para funcionar com um sistema de

recompensas?
Destas perguntas derivadas formulamos trés hipéteses:

Hipdtese 1 (H1) — O regime da mobilidade tem um efeito motivacional nos
trabalhadores da FAP.

Hipotese 2 (H2) — O regime de VCR contribui para um melhor desenvolvimento de

competéncias dos trabalhadores na FAP.

Hipdtese 3 (H3) — A diferenciagdo do mérito baseada num sistema por quotas
(fixacdo de percentagens méximas) aliada a um sistema de recompensas, tem um efeito

motivacional no pessoal civil da FAP.

Mas se é verdade que 0s conceitos e as hipoteses tedricas sdo essenciais como
pontos de referéncia, ndo é menos verdadeiro que qualquer investigacdo necessita de
«pecas de apoio empiricas», capazes de produzirem informacdo sobre a realidade que ira
validar ou invalidar as hipdteses equacionadas e susceptiveis de serem controladas e
objectivadas. (Ferraroti; 1986: 89)

As técnicas ou instrumentos de investigacdo empirica devem, por seu lado, ser
seleccionados em estrita adequagdo com os tais pressupostos tedricos, com as hipéteses de

adequacao do problema, bem como com a natureza do objecto de estudo.
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Tendo em conta todos estes factores, optamos por uma metodologia de caracter
mais qualitativo, utilizando como técnica de pesquisa, as entrevistas semi-directivas,
efectuadas a responsaveis pelas areas de recursos humanos na FAP e que cobrissem um

leque alargado de sensibilidades nesta matéria®.

Para efeitos de verificacdo das hipéteses, ndo se efectuard a auscultacdo aos
trabalhadores da FAP, dado a fase embrionaria da implementacédo desta reforma, uma vez
que estes ainda ndo estdo suficientemente familiarizados com os regimes, para que seja

possivel retirar conclusdes fidedignas a partir das suas opinides.

Para a elaboracdo deste trabalho sera ainda utilizada a técnica de pesquisa
documental: analise de documentos, pesquisa na internet e leitura de obras relacionadas
com o0s temas a abordar e com 0s principais conceitos a definir e aprofundar, a saber:
Servigo Puablico, Qualidade, Avaliacdo da Qualidade, Criacdo de Valor, Avaliagdo do
Mérito, Recompensas, Boas Préaticas, Mobilidade, Vinculagdo, Carreiras, Remuneracdes,

Mapas de Pessoal.

O trabalho encontra-se estruturado considerando trés capitulos: O Regime da
Mobilidade, o Regime de VCR e o0 SIADAP.

No que concerne ao Regime da Mobilidade, iremos centrar-nos nos tipos de
mobilidade existentes e como se articulam no sentido de incrementar a motivacdo dos
trabalhadores da FAP.

Em relacdo a LVCR, debrugar-nos-emos sobre a forma como estdo estruturados o0s
regimes de vinculos, carreiras e remuneracdes e de que forma eles contribuem para o

desenvolvimento das competéncias dos trabalhadores da FAP.

O capitulo terceiro versara sobre o SIADAP e as suas regras de aplicacdo e, em que

medida este regime influencia de forma positiva a motivacdo dos trabalhadores da FAP.

Por fim far-se-d0 as conclusdes de todo este trabalho de investigagcdo, nelas

incluindo algumas recomendacdes.

2 Consultar Guio de entrevistas — Anexo J
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1. O Regime da Mobilidade (RM)

A mobilidade enriquece os conhecimentos. Como refere Jean Luc Bodiguel,
“mobilité = compétence supérieure = plus grand possibilité d’obtenir dés fonctions de

responsabilité”?.

E sabido que existem dirigentes e técnicos superiores em organismos centrais que
nunca tiveram contacto directo com os problemas reais, pelo que nos parece de interesse
gue a mobilidade, em condicdes a definir, seja requisito de promocdo a categorias
superiores. A este propdsito, Siedentoph, da Escola Superior de Ciéncias Administrativas
de Spire, escreve: “(...) O governo estima que os funcionarios de categoria superior ndo
devem ficar muito tempo no mesmo sector, pois isso comporta inconvenientes graves, tanto
para a autoridade administrativa como para o préprio agente: resulta que o agente deixe
de ter uma visao de conjunto dos problemas e tende para um aperfeicoamento excessivo e
desenvolve um certo corporativismo na sua especialidade. A uniformidade de problemas a
resolver faz com que o espirito critico, a criatividade e a capacidade de inovacdo do

agente diminuam”.

Segundo Carapeto e Fonseca (2005: 227), uma carreira profissional ndo deve

evoluir acantonada nos limites de uma Unica organizacéo, ou até de um ministério.

O regime da mobilidade dos funcionarios da AP tem pressupostos e objectivos
claros. Isto porque, pretendeu-se com este regime aproveitar e valorizar adequadamente 0s
bons recursos humanos que temos na AP, motivando-os e envolvendo-os nesta reforma
estrutural para que desse modo, se possa atingir o objectivo de modernizar e melhorar a
qualidade dos servigos publicos prestados aos cidaddos e as empresas. E, esta meta de
melhorar a prestacdo de servicos publicos, com menores custos e com maior eficiéncia &,
por outro lado, essencial para que, apostando também na simplificacdo de processos e
procedimentos, se avance para uma AP moderna, capaz de colaborar no incremento da

competitividade da economia portuguesa.

Na AP, a mobilidade entre servicos, dos funcionarios e agentes da administracao,
pode operar-se de acordo com o previsto na LVCR, de duas formas: Mobilidade Geral e
Mobilidade Especial®,

¥ Bodiguel, Jean Luc — Les ancienes Eléves de L’ENA. Paris, Press de la Fondation National des Sciences
Politiques, 1978, pp. 157
* Lei n.° 53/2006 de 7 de Dezembro
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a. Mobilidade Geral (MG)

(1) Cedéncia de interesse publico:®

Ocorre entre 0s 0rgaos ou servigos aos quais é aplicdvel a LVCR e as

entidades as quais a mesma nao é aplicavel.

(2) Mobilidade Interna:®

Ocorre entre 0s 6rgdos ou servi¢cos aos quais € aplicavel a LVCR ou no
préprio 6rgdo ou servico. Reveste as modalidades de mobilidade na categoria e
de mobilidade intercarreiras ou categorias. Tem, em regra, a duragdo maxima
de um ano. Apds terminar este prazo, ndo pode haver lugar, durante o prazo de
um ano, a mobilidade interna para 0 mesmo 0rgao, servi¢o ou unidade organica
de trabalhador que se tenha encontrado em mobilidade interna e tenha
regressado a situacdo juridico-funcional de origem. SO existe consolidagdo
definitiva da mobilidade quando esta se opere na categoria e dentro do mesmo

Orgéo ou servigo.
b. Mobilidade Especial (ME)

(1) Definicao

A ME ¢ a situagdo juridico-funcional em que podem ser colocados os
funcionarios ou agentes da AP, em virtude e na sequéncia de procedimentos de
reorganizacao de servicos e racionalizacdo de efectivos, no ambito dos quais se
conclua que 0s mesmos ndo sdo necessarios para o desenvolvimento da
actividade desses servicos e durante o periodo estritamente necessario a sua

recolocagéo noutro servico.

O funcionario ou agente quando colocado em SME fica afecto a
Secretaria-Geral ou Departamento de Recursos Humanos do Ministério em que

se integrava o servico onde, por ultimo, exerceu funges.

% Art. 58.° da Lei n.° 53/2006 de 7 de Dezembro
® Art.s 59.°a 65.° da Lei n.° 53/2006 de 7 de Dezembro
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(2) Fases do processo de ME

(@)

(b)

(©)

Transicao

—Destina-se a permitir que o funcionario ou agente reinicie funcgdes,
sem necessidade de proceder a frequéncia de acg¢bes de formacéo

profissional que o habilitem a esse reinicio;

—Decorre durante 60 dias apds a colocacdo do funcionario ou agente
em SME;

—Mantém a remuneracdo base mensal correspondente a categoria,

escaldo e indice detidos no servico de origem.

Requalificagao

—Decorre durante o prazo de dez meses, ap6s terminada a fase de

transicao;

—Aufere remuneracdo no valor de cinco sextos da RB mensal
correspondente a categoria, escaldo e indice detidos no servico de

origem;

—Destina-se a reforgar as capacidades profissionais do funcionério ou
agente, criando melhores condicGes de empregabilidade e de reinicio
de funcdes (elaboracdo e execucdo de um plano de requalificacao,

incluindo accdes de formacdo profissional).

Compensacao

—Decorre por tempo indeterminado, apds terminada a fase de

requalificacéo;

—Aufere remuneracao no valor de quatro sextos da remuneracdo base
mensal correspondente & categoria, escaldo e indice detidos no

servigo de origem;

—Destina-se a apoiar o funcionario ou agente, cujo reinicio de fungdes
ndo tenha ocorrido em fases anteriores, podendo envolver a

frequéncia de accbes de formagdo profissional, em especial se
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(3)

(4)

inseridas em procedimentos concretos de seleccdo, para reinicio de
funcbes em servico.

Direitos do pessoal em SME:

(a) Remuneracdo mensal, fixada em funcéo da fase em que se encontra;

(b) Subsidios de Natal e de férias calculados com base na remuneracéo a

que tiver direito;
(c) PrestacGes familiares, nos termos legais aplicaveis;
(d) Férias e licencas, nos termos legais aplicaveis;

(e) Proteccdo social, nela se incluindo as regalias concedidas pelos
Servicos Sociais na AP e o0s beneficios da ADSE ou de outros subsistemas

de salde, nos termos legais aplicaveis;

(f) Apresentagdo a concurso para provimento em cargo, categoria ou

carreira para que reuna os requisitos legalmente fixados;
(g) Frequéncia de cursos de formacao profissional;

(h) Apoio para futuro encaminhamento profissional para o mercado de

trabalho privado.

Deveres do pessoal em SME:

(a) Mantém os deveres inerentes ao funcionalismo publico, com excepcao

dos que se relacionem directamente com o exercicio de funcgoes;

(b) Nas fases de transicdo e requalificacdo, é vedado o exercicio de
qualquer actividade profissional remunerada, excepto quando se trate de
reinicio de fungbes ou quando tenha sido previamente autorizado, nos

termos legais aplicaveis;

(c) Ser opositor aos procedimentos de seleccdo e deles ndo desistir

injustificadamente, verificando-se um conjunto de condigdes;

(d) Comparecer a aplicagdo de métodos de seleccdo para que for
convocado (excepto quando os funcionarios e agentes se encontrem na
fase de compensacdo e os métodos de selec¢do se insiram em contexto de
reinicio de fungdes em associacdes publicas, entidades publicas
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(5)

empresariais e Institutos Pablicos de Solidariedade Social (IPSS) e de

frequentar as ac¢des de formacéo profissional para que for indicado;

(e) Comunicar ao servigo a que se encontra afecto qualquer alteracdo
relevante da sua situacdo, designadamente no que se refere a obtencdo de
novas habilitacbes académicas ou qualificacdes profissionais ou a

alteracdo do seu local de residéncia permanente.

Licenca Extraordinaria

(a) Pode requerer licenga extraordinaria, o pessoal cuja SME se encontre
nas fases de requalificacdo ou compensacgéo, sendo que o pessoal que opte
voluntariamente pela colocacdo em SME pode requeré-la em qualquer das

fases;

(b) A concessdo da licenca extraordinaria compete aos membros do
Governo responsaveis pelas Financas e pela AP;

(c) Em licenca extraordinaria ndo se perde o vinculo a fungéo publica;

(d) O pessoal em licenca extraordinaria ndo estd sujeito aos deveres do

pessoal em SME;

(e) A duracgdo da licenca € fixada caso a caso, em conformidade com o

requerido, ndo podendo ser inferior a um ano;

(f) No decurso da licenca, o pessoal tem direito a uma subvencdo mensal,

abonada 12 vezes por ano;

(g) Para o pessoal que ndo tenha optado voluntariamente pela colocagéo
em SME, o valor da subvencéo corresponde as seguintes percentagens da
remuneracao iliquida que auferiria durante o processo em SME se ndo

tivesse requerido a licenca:
— 70% durante os primeiros cinco anos;
— 60% do 6.° ao 10.° ano;

— 50% a partir do 11.° ano.
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(h) Para o pessoal que tenha optado voluntariamente pela colocacdo em
SME, o valor da subvencdo corresponde as seguintes percentagens da

remuneracao iliquida que o funcionério ou agente auferia a data da licenga:
— 75% durante os primeiros cinco anos;
— 65% do 6.° a0 10.° ano;
— 55% a partir do 11.° ano.

(i) Um funcionario ou agente pode fazer cessar a sua licenca

extraordinéria, desde que ja tenha decorrido um ano da duragao concedida;

(J) O pessoal que ndo tenha optado voluntariamente pela colocagéo em
SME, ao cessar a situacdo de licenca extraordinaria é colocado na fase de
compensacdo. O pessoal que opte voluntariamente pela colocacdo em
SME, ao cessar a situacdo de licenca extraordinaria, € colocado na fase em

gue se encontrava quando a iniciou.

Este regime entrou em vigor em 2006, através da Lei n.° 53/2006, de 7 de

Dezembro. Na FAP, o panorama relativo a aplicagdo deste regime, esta representado no

seguinte quadro:

Tabela 1 — Relacdo de Pessoal em Mobilidade

Reorganizacao dos Mobilidade dos Forrr!a.gaON/
Anos : Reclassificagéo /
Servigos Recursos Humanos R s
econversdo
2005 0 1 9
2006 0 2 17
2007 0 5 11
2008 0 6 0

Fonte: Balango Social da FAP de 2006, 2007, 2008 e 2009

No sentido de aferir de que forma se fortalecera a competitividade do pessoal civil

da FAP, definimos como indicadores, a reorganizacdo dos servi¢os, a mobilidade dos

recursos humanos e a formacao/reclassificacdo/reconversdao do pessoal civil da FAP,

recorrendo para tal ao Balanco Social da FAP referente aos anos de 2006 a 2009, conforme

representado na Tabela 1.

Da leitura efectuada ao quadro apresentado na Tabela 1, podemos verificar que,

entre 2005 e 2008 n&o houve nenhuma reestruturacdo de servicos, permitindo concluir que
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ndo houve necessidade de efectuar nenhuma movimentacdo de pessoal civil de forma
coerciva.

Em relagdo a mobilidade dos recursos humanos, houve um ligeiro incremento nos
ultimos dois anos, o que permite inferir sobre a pouca disponibilidade dos trabalhadores
em transitar para outras funcdes.

No que concerne a Formacdo/Reclassificacdo/Reconversdo, indicadores
relacionados com a similitude do desempenho, os anos de 2005, 2006 e 2007 permitem
verificar a iniciativa dos trabalhadores em valorizar-se profissionalmente, sendo que, 0 ano
de 2008, por manifesta restricdo orcamental, ndo permitiu o acesso a actividade formativa
com vista a eventual reclassificagdo ou reconverséo profissional dos mesmos.

Em simultdneo pretendemos testar a hipotese formulada: o regime da mobilidade
tem um efeito motivacional nos trabalhadores da FAP.

A este proposito, refere 0 TCOR José Martins’ que a competitividade, entendida no
sentido do aumento de produtividade e qualidade sO6 poderd ocorrer com o
rejuvenescimento dos quadros e reestruturacdo dos servicos. Mais refere que, pela analise
que efectua, existe demasiada sedentarizacdo do pessoal civil da Forga Aérea e isso conduz
a estagnacdo. Ja em relagdo ao regime da ME, entende que existe bondade e mérito nas

intencBes e que 0 mesmo obriga a uma transparéncia nos procedimentos concursais®.

A TEN Ménica Martins® alinha pelo mesmo diapaséo, referindo que muitos postos
de trabalho deixaram de fazer sentido e que este regime permite, para além de reduzir a
despesa publica, movimentar os trabalhadores para outros servicos onde de facto séo
necessarios. De qualquer forma a FAP, contrariamente ao que se passou noutros servigos
publicos, conforme consta da Tabela 1, ndo efectuou nenhuma reestruturacéo, pelo que nédo

houve necessidade, de colocar nenhum trabalhador em SME?°.

Deste modo, verifica-se que a adequacdo funcional do trabalhador ao posto de
trabalho assume um papel preponderante, tornando-se um incremento motivacional para o

exercicio das suas funcdes, comprovando a H1.

Passemos em seguida a analise do regime de Vinculos, Carreiras e Remuneracdes.

’ Chefe da Reparticdo de Pessoal Civil

8 Ver tépicos de entrevista — Anexo H

% Chefe do Sector de Recrutamento e Carreiras - RPC
10'v/er topicos de entrevista — Anexo H

10
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2. O Regime de Vinculos, Carreiras e Remuneragdes (RVCR)

Desde o século passado que os trabalhadores da AP tém estado sujeitos, na
generalidade dos Estados ocidentais, a um estatuto juridico-funcional especifico, destinado
a garantir a prossecucdo isenta do interesse publico e o respeito pela legalidade. Tal
estatuto corresponde ao chamado modelo de carreira, cujos elementos fundamentais

constam do quadro seguinte®*:

Tabela 2 — Modelo de Carreira

Estatuto de Direito Publico, livre e unilateralmente modificavel
pelas administragdes

Nomeagdo vitalicia

Integracdo numa organizacéo hierarquica

Sistema Remuneratério estatutario

Estruturagdo por carreiras rigidas

Definicdo estatutaria dos requisitos exigidos para o ingresso em
cada carreira

Né&o reconhecimento de experiéncia profissional fora da carreira

Sistema de promocfes e progressfes salariais definido
estatutariamente e assente principalmente nas qualificagbes e na
antiguidade

Regime de Aposentacao especial

Estatuto disciplinar especial

Neste modelo, os funcionarios pablicos constituiam um corpo estavel, tecnicamente
competente e politicamente neutro, que pudesse assegurar de forma eficaz, permanente e
imparcial o interesse publico. Votada exclusivamente & prossecucdo do interesse da
comunidade, definido pelos 6rgdos competentes, a Administracdo enquanto corpo
burocratico deveria estar especialmente garantida contra a contaminacdo por quaisquer

outros interesses, designadamente de natureza econémica ou politico-partidario.

Aspectos como a especial estabilidade do vinculo e as perspectivas de carreira
devem entender-se a luz da intencdo de criar e sustentar um corpo permanente de
funcionarios imune as vicissitudes politico-governativas, isenta perante o jogo partidario e

protegido de pressdes da sociedade civil.

! DEMKE, Cristoph, (2004) European Services between Tradition and Reform, Instituto Europeu da AP
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Antecedentes

No que diz respeito a reforma do RVCR na AP portuguesa foi efectuado um

diagnostico de situacdo, que obteve os seguintes resultados*:

Regime de Vinculagdo: Uma grande variedade de vinculos, aliado a uma

indefinicdo de critérios de utilizacao:
- Nomeacdo (provisoria ou definitiva);
- Contrato Administrativo de Provimento;
- Comissdo de Servico Extraordinario;

- Contrato Individual de Trabalho (a termo certo ou incerto e por tempo

indeterminado)
- Contrato de Prestacdo de Servicos.

Regime de Carreiras: Constatacdo da existéncia de um exagerado nimero de

carreiras com contetidos funcionais repetidos e sobrepostos espelhados no seguinte quadro:

Tabela 3 — Carreiras

CARREIRAS
Regime geral 653
Regime especial
Co?pos es;eciais 19
Categorias isoladas 407
TOTAL 1179

Fonte: DGAEP
Regime de Remuneracdes: Existéncia de duas carreiras do regime geral e especial

com uma escala Unica baseada num indice 100 com o0 mesmo valor e 0s corpos especiais
cada um com uma escala, partindo de indices 100 de valores diferentes, sendo as

componentes remuneratérias constituidas por:
- Remuneracdo Base (RB) (Vaérias escalas)
- Suplementos (Em regra uma percentagem da RB)
- Subsidio de refeicdo
- Prestacgdes sociais

(proliferam em todos os ministérios, suplementos remuneratérios com natureza

permanente, cuja atribuicdo apenas depende de integracdo em carreira a que se

12 Relatério de Diagnéstico sobre VCR na AP — Comisséo de Revisdo do Sistema

12
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cumulam, em regra, com uma RB superior a de outras carreiras com idénticas

exigéncias habilitacionais).

O diagndstico efectuado permitiu elencar como principais problemas, os seguintes:
- Descaracterizacgdo dos vinculos;

- Excessivo nimero de carreiras;

- Opacidade do sistema remuneratério, sem relacdo com a gestdo do servico e as

disponibilidades orcamentais;
- Rigidez, retirando capacidade de gestdo aos dirigentes;
- Evolucdo remuneratdria automatica em muitas situagdes;
- Excessiva relevancia dada ao tempo de servico.

Nesta conformidade, o diagndstico de situacdo permitiu concluir o seguinte:

Situacdo rigida, dificil e complexa de gerir;

Impedia uma verdadeira gestdo de Recursos Humanos (RH);
- Na&o incentivava melhores desempenhos;
- N&o apoiava a modernizacdo da Administracao.

Com base no exposto, foram elencados varios principios orientadores para a

presente reforma*® e que conduziram & aprovacéo da RVCR.*

Em matéria de vinculos, a reforma consagra duas modalidades: vinculagdo por

contrato de trabalho e vinculacdo por nomeacao.

A vinculagdo por contrato de trabalho € efectuada por tempo indeterminado ou a

termo resolutivo (certo ou incerto).

A vinculacdo por nomeacédo pode ocorrer de forma definitiva (sem prejuizo de um

periodo experimental) ou transitoria (para o exercicio temporario de funcdes).
A nomeacdo segue no essencial o regime anterior.

Em matéria de carreiras, reduziu-se o seu nimero, dando origem a carreiras com
conteddos funcionais mais abrangentes. Em termos praticos, concatenaram-se 653 carreiras

do regime geral em apenas trés. Tal reducdo foi acompanhada pela consagracdo de

3 Consultar Anexos A, B, Ce D
1% Lei n.0 12-A/2008 de 27 de Fevereiro
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mecanismos que permitem maior flexibilidade para os trabalhadores na mudanca entre

carreiras.

O presente regime consagra a existéncia de dois tipos de carreiras: carreiras gerais e
carreiras especiais, que substituem as antigas carreiras do regime geral e corpos especiais —

estes Ultimos ainda em fase de reestruturacao.
As carreiras gerais, em numero de trés, sdo identificadas da seguinte forma:
—  Técnico Superior
— Assistente Técnico
— Assistente Operacional

A estas carreiras estdo associadas categorias que as exigéncias funcionais e

habilitacionais impdem, discriminadas como a seguir se demonstra:

Tabela 4 — Caracterizagdo das Carreiras Gerais

NUMERO DE
CARREIRA CATEGORIA GRAU DF'fJ(,\:Ig'IV'OF;\ILAEE('DADE POSICOES
REMUNERATORIAS
TECNICO SUPERIOR Técnico Superior 3 14
ASSISTENTE Coordenador Técnico 9 5
TECNICO Assistente Técnico 9
Encarregado Geral Operacional 2
ASSISTENTE - 1

OPERACIONAL Encarregado Operacional 5
Assistente Operacional 8

Fonte: Lei n.° 12-A/2008, de 27 de Fevereiro
A dindmica destas carreiras esta relacionada com a gestdo de recursos humanos de

cada servico e a sua gestdo articula-se com as necessidades de gestdo global, estando esta
gestdo, naturalmente condicionada pelas capacidades orcamentais existentes e com a

dindmica das avaliagdes de desempenho.

Cada categoria integra diferentes posicdes remuneratérias®® e, ndo obstante, possuir

uma especificidade funcional prépria, abrange o conteudo da categoria inferior.

O regime de remuneragdes consagra uma remuneracao que integra as componentes
de remuneracdo base, incluindo subsidios de férias, Natal, suplementos e compensa¢do

pelo desempenho.

O regime ora em vigor consagra ainda, a existéncia de uma tabela remuneratoria

Gnica® que engloba a totalidade dos niveis remuneratérios susceptiveis de serem utilizados

15 Consultar Tabela de PosicBes Remuneratérias — Anexo K
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nas posi¢cdes remuneratdrias de todas as carreiras, gerais ou especiais, dos trabalhadores da
AP.

A mudanca de posicdo remuneratdria opera-se para a posi¢cdo imediatamente

superior, dependendo das menc¢Ges obtidas na avaliacdo de desempenho.

Foi ainda implementado por este regime, a atribuicdo de prémios de desempenho®’

aos trabalhadores da AP, com melhores desempenhos.

Da anélise efectuada a implementacdo deste regime, pretendemos aferir em que
medida esta nova lei permite um melhor desenvolvimento de competéncias e comprovar a
hipGtese formulada: o novo RVCR contribui para um melhor desenvolvimento de

competéncias.

No que respeita a LVCR utilizaram-se os seguintes indicadores: conhecimento,

criatividade, produtividade, satisfacdo profissional e pessoal e competéncias.

Para aferir estes indicadores de qualidade e, responder a questdo colocada, em
virtude de estarmos na presenca de um regime que ainda se encontra numa fase
embrionaria da sua existéncia, optdmos por recorrer a entrevistas a entidades responsaveis

pelo 6rgdo gestor de recursos humanos da FAP.

Assim, o TGen CPESFA Victor Morato'® considera que ainda estamos numa fase
inicial da implementacdo desta reforma e, por conseguinte com dificuldades em aferir os
resultados. No entanto, refere que a reducdo do namero de carreiras permite uma maior
clarificacdo das atribuicbes criando condigfes para um maior envolvimento dos
trabalhadores no que toca ao desenvolvimento das suas competéncias, reforgadas pela
criacdo de recompensas pecuniarias para premiar desempenhos e com o espectro de ver
extinto o seu posto de trabalho, em virtude de uma qualquer reestruturacdo de servico e ser

colocado em SME™®.

O TCOR José Martins®, em resposta & mesma quest&o, também conclui que é cedo
para dizé-lo. Da andlise que faz, entende que a LVCR representa uma reforma dentro de

outra reforma. Considera que é nestes trés grandes vectores — Vinculos, Carreiras e

18 Consultar Tabela Remuneratéria Unica — Anexo L
" Consultar Glossério de Conceitos — Anexo |

18 Comandante do Pessoal da FAP

19 Consultar tépico de entrevista — Anexo H

20 Chefe da Reparticdo de Pessoal Civil
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Remuneragbes — funcionando em inter-ligagdo, que reside a possibilidade de se

desenvolverem as competéncias, para que estas se situem sempre ao nivel do “saber fazer”.

Por seu lado a TEN Ménica Martins?*, considera que, interpretando competéncias
como capacidade técnica, a LVCR vem aproximar o trabalhador que ocupa um posto de
trabalho, a determinada actividade®, mediante a sua capacidade técnica. Passou a haver
um refinamento na procura do trabalho certo para determinada actividade. Procura-se
assim, que os servicos sejam eficientes, ou seja, definam o niumero de trabalhadores para o
cumprimento da sua atribuigdo, assim como as competéncias que estes devem deter, para

que os servicos sejam eficazes, implicando o alcance dos seus objectivos.

Pelos motivos expostos, somos de opinido que a H2 é comprovada, em virtude da
LVCR incrementar o desenvolvimento de competéncias. A competitividade fortalece-se no
sentido de fazer mais e melhor com a existéncia de similitude de funcGes fortalecendo a

equidade de tratamento entre trabalhadores.

No préximo capitulo debrucar-nos-emos sobre a avaliagdo do desempenho.

3. Sistema Integrado de Gestéo de Avaliacdo do Desempenho na AP (SIADAP)

Um dos pilares do edificio legislativo, que consubstanciou a Reforma da AP, foi a
aprovacio do novo SIADAPZ.

Saber mais, gerir melhor ... ser excelente!® Este é o novo paradigma da AP, no
qual a avaliacdo do desempenho desempenha um papel decisivo na sua modernizacao.
Qualquer acto de avaliagéo exige um termo de comparagdo, com base no qual se afere o
grau de concordancia entre as partes em avaliacdo. A avaliacdo ocorre sempre que se
determina, com base no termo de comparacgédo, a amplitude da diferenca entre essas partes.
Quando uma dessas partes constitui, no termo de comparacdo, o nivel ideal, esperado ou
desejado, as outras partes sdo aferidas em fungdo da sua distancia relativa a esse nivel.
Assim €, quando estamos a fazer a avaliacdo do desempenho numa organizagao. Se é o
desempenho no seio de uma organizacao que queremos avaliar, entdo temos, primeiro, de
definir o termo de comparacdo e, depois, estabelecer o padrdo de desempenho -

considerado o desempenho esperado — com o qual possamos confrontar o seu desempenho

21 Chefe do Sector de Recrutamento e Carreiras

22 Consultar Glossério de Conceitos — Anexo |

2 _ Lei n.° 66-B/2007 de 28 de Dezembro

2 Adaptado de um dos lemas da AP — “Medir mais, Gerir melhor!”
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efectivo. O bom ou 0 mau desempenho na organizacdo depende do grau de aproximacéo

do desempenho real ao desejado.

A avaliacdo do desempenho consiste, assim, no confronto dos resultados de
desempenho com padrdes de resultados de desempenho previamente fixados, ambos

mensurados com base em indicadores de desempenho comuns.

Podem utilizar-se varios termos de comparacdo para efeitos de avaliacdo de
desempenho numa organizacdo. Os mais frequentes sdo os objectivos e as competéncias.
Quando efectuamos avaliacdo de desempenho por objectivos aferimos o desempenho
comparando os resultados obtidos com o padrdo de desempenho constituido pelos
resultados esperados, ambos cotejados no mesmo indicador de medida. Quando
efectuamos avaliacdo do desempenho por competéncias, os desempenhos sdo aferidos
tendo por padréo de desempenho resultados esperados de competéncias com base nos quais
confrontamos os resultados obtidos no exercicio dessas competéncias, ambos comparados

no mesmo indicador de medida.

Uma vez definido um padrdo de desempenho, a organizacdo tem de ser capaz de ter
o0 desempenho que replique esse padrdo. Cabe a gestdo do desempenho fazer com que este
produza os resultados que realizam o padrdo de desempenho. A gestdo do desempenho
consiste nas deliberacfes, na monitorizacdo e coordenacdo das iniciativas levadas a cabo
com o fim de conduzir o desempenho da organizacdo ao padrdo de desempenho

previamente estabelecido.

a. Objecto, ambito, principios e objectivos do SIADAP

Conforme definido na Lei que institui e regula o SIADAP, este sistema de
avaliacdo do desempenho “(...) visa contribuir para a melhoria do desempenho e
qualidade de servigo da AP, para a coeréncia e harmonia das acc¢des dos servicos,
dirigentes e demais trabalhadores e para a promocdo da sua motivacao
profissional e desenvolvimento de competéncias” (n.° 2 do art. 1.°). A aplicacéo da
Lei abrange, tanto os servicos da administracdo directa e indirecta do Estado como
o0s servigcos da administracdo regional autonoma e os servigos da administracéo
autarquica. A abrangéncia da aplicacdo da Lei estende-se igualmente, com a
possibilidade de adaptacdo, aos 6rgdos e servicos que prestam apoio ao Presidente
da Republica, a Assembleia da Republica, aos Tribunais e ao Ministério Publico e

respectivos 6rgdos de gestdo e demais 6rgdos independentes. (art. 2.°)

17
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O ambito de aplicacéo da lei abrange assim:
— Os servigos;
— Os dirigentes;

— Os trabalhadores da AP, independentemente da modalidade de constituicdo

da relagéo juridica de emprego publico;
O SIADAP encontra-se subordinado a doze principios fundamentais®. (art. 5.°)

A introducdo do SIADAP esta intimamente relacionada com a necessidade de
atingir determinados objectivos globais necessarios a melhores praticas de gestdo
conducentes ao melhoramento do funcionamento e servigos prestados na AP?°. (art.
6.9)

b. Subsistemas do SIADAP

O SIADARP integra trés subsistemas (n.° 1 do art. 9.°) que correspondem aos ja
referidos niveis de desempenho de uma organizacdo: gestdo e avaliacdo do
desempenho organizacional, estratégico, de gestdo e operacional. Os subsistemas e

a sua correspondéncia com os niveis de desempenho séo:

— Subsistema de Avaliagio do Desempenho dos Servicos da AP,
abreviadamente designado por SIADAP 1, a que corresponde a gestdo e

avaliacdo do desempenho organizacional,

— Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Dirigentes da AP,
abreviadamente designado por SIADAP 2, a que corresponde a gestdo e
avaliacdo do desempenho estratégico (dirigentes superiores) e de gestdo

(dirigentes intermédios);

— Subsistema de Avaliacdo do Desempenho dos Trabalhadores da AP,
abreviadamente designado por SIADAP 3, a que corresponde a gestdo e
avaliacdo do desempenho operacional.

Estes subsistemas funcionam de forma integrada ao assegurar o alinhamento
entre objectivos fixados no ambito do sistema de planeamento do ministério,

objectivos do ciclo de gestdo do servico, objectivos fixados na carta de missdo dos

25 Consultar Anexo E
26 Consultar Anexo F
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dirigentes superiores e objectivos fixados aos demais dirigentes e trabalhadores (art.
9.9). Assim sendo, a interligacdo e a interdependéncia nos diferentes niveis de
decisdo € assegurada, garantindo um funcionamento integrado e harmonioso do

sistema.

A articulagio mencionada insere-se num processo integrado, Cujos

intervenientes exercem papéis diversos.?’
c. SIADAP 3 - Gestéo e Avaliacdo do Desempenho de Trabalhadores

(1) Periodicidade, requisitos e publicidade

O quadro legal do SIADAP 3 estabelece que a avaliagdo do desempenho
dos trabalhadores é de caracter anual, sendo que a avaliacdo a efectuar respeita

ao desempenho do ano civil anterior. (art. 41.°)

Quanto a publicitacdo (art. 44.°) das mencdes qualitativas e respectiva
quantificacdo, ela deve ocorrer quando fundamentam, no ano em que séo
atribuidas, a mudanca de posicdo remuneratoria na carreira ou a atribuicdo de
prémio de desempenho, bem como devem ser publicitadas as mencdes
qualitativas anteriores que tenham sido atribuidas e que contribuam para tal
fundamentacdo. Nao obstante, os procedimentos relativos ao SIADAP 3 tém
caracter confidencial, devendo os instrumentos de avaliagdo de cada
trabalhador ser arquivados no respectivo processo individual, sendo que com
excepcdo do avaliado, todos os intervenientes no processo de avaliacdo bem
como 0s que, em virtude do exercicio das suas fungbes tenham conhecimento

do mesmo, ficam sujeitos ao dever de sigilo.

Importa ainda referir que o acesso a documentacao relativa ao SIADAP 3
subordina-se ao disposto no Codigo do Procedimento Administrativo (CPA) e

a legislacdo relativa ao acesso a documentos administrativos.

2T Consultar Anexo G
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(2) Modelo de avaliagéo e efeitos do desempenho

(2) Modelo de avaliacdo do desempenho

Nos termos do art. 45.°, a avaliacdo do desempenho dos trabalhadores
integra-se no ciclo de gestdo de cada servico e incide sobre os seguintes

parametros:

—Resultados — Obtidos na prossecucdo de objectivos individuais em

articulacdo com os objectivos da respectiva unidade orgéanica;

—Competéncias — Visam avaliar os conhecimentos, capacidades

técnicas e comportamentais adequadas ao exercicio duma funcéo.

O parametro “Resultados” decorre da verificagdo do grau de
cumprimento dos objectivos previamente definidos, por confronto entre
resultados alcancados e resultados esperados. Estes objectivos devem ter
em conta 0s objectivos do servigo e da unidade organica, bem como a
proporcionalidade entre os resultados visados e 0s meios disponiveis e 0

tempo em que sdo prosseguidos. (n.° 1 do art. 46.°)
Segundo o n.° 2 do art. 46.°%, 0s objectivos deverao ter o seguinte cariz:

—De producdo de bens e actos ou prestacdo de servigos, visando a

eficacia na satisfacéo dos utilizadores;

—De qualidade, orientada para a inovagdo, melhoria do servico e

satisfacdo das necessidades dos utilizadores;

—De eficiéncia, no sentido da simplificacdo e racionaliza¢do de prazos
e procedimentos de gestdo processual e na diminuicdo de custos de

funcionamento;

—De aperfeicoamento e desenvolvimento das competéncias

individuais, técnicas e comportamentais do trabalhador.

A semelhanca do SIADAP 1 e 2, os resultados objecto de avalia¢do no
SIADAP 3 resultam de indicadores de desempenho ao nivel da eficécia,
eficiéncia e qualidade, aos quais se junta o aperfeicoamento e

desenvolvimento de competéncias.
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Os objectivos anuais a definir para cada trabalhador sdo em numero
minimo de trés, os quais devem igualmente atender a natureza do posto de
trabalho que ocupa. Poderdo ser fixados objectivos de responsabilidade
partilnada sempre que impliquem o desenvolvimento de um trabalho de
equipa ou esfor¢o convergente para uma finalidade determinada. (n.° 3 e
n.° 4 do art. 46.°)

Os objectivos a atingir por cada trabalhador devem ser definidos pelo
avaliador e avaliado, em reunido, no inicio do periodo da avaliacéo,
prevalecendo, em caso de discordancia, a posi¢ao do avaliador, sendo que,
a identificacdo de resultados de aperfeicoamento e desenvolvimento
individual do trabalhador é obrigatoria num dos objectivos, quando resulte
de diagnostico efectuado no ambito de avaliagio do desempenho
classificado como “Desempenho Inadequado”. Ja o0s objectivos de
aperfeicoamento e desenvolvimento do trabalhador podem ser de &mbito
relacional, de atitudes ou de aquisicdo de competéncias técnicas e/ou de

melhoramento ou dominio de novos métodos de trabalho. (art. 67.°)

A avaliacdo dos resultados obtidos em cada objectivo € expressa em

trés niveis (art. 47.9):

—Obijectivo Superado — Quando se verifica um desvio positivo entre o
resultado obtido e o resultado esperado, a que corresponde uma
pontuacgéo de 5;

—Objectivo Atingido — Quando se verifica um desvio nulo entre o
resultado obtido e o resultado esperado, a que corresponde uma

pontuacgéo de 3;

—Objectivo ndo Atingido — Quando se verifica um desvio negativo
entre o resultado obtido e o resultado esperado, a que corresponde

uma pontuacao de 1.

A pontuacdo final a atribuir ao pardmetro “resultados” é a média
aritmética das pontuacgdes atribuidas aos resultados obtidas em todos os

objectivos.

De salientar que, quando haja impossibilidade de prosseguir alguns

objectivos previamente fixados, devido a condicionantes estranhas ao
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controlo dos intervenientes e ndo tenha havido renegociacdo de novos
objectivos, a avaliacdo deve decorrer relativamente a outros objectivos que
nédo tenham sido prejudicados por aquelas condicionantes. Devemos ainda
referir que a avaliacdo dos resultados obtidos em objectivos de
responsabilidade partilhada €, em regra, idéntica para todos os
trabalhadores neles envolvidos, podendo, mediante opcdo fundamentada
do avaliador, ser feita uma avaliacdo diferenciada consoante o contributo
de cada trabalhador. (n.° 3 do art. 47.°)

No que concerne ao parametro relativo as “competéncias”, ele assenta
em competéncias previamente escolhidas para cada trabalhador em
namero inferior a cinco, sendo escolhidas mediante acordo entre avaliador
e avaliado, prevalecendo aqui a escolha do superior hierarquico se nado
existir acordo, de entre as constantes em lista aprovada por portaria do
membro do Governo responsavel pela area da AP. (art. 48.°) As
competéncias a demonstrar/desenvolver pelos trabalhadores sdo definidas
e listadas em perfis especificos, decorrentes da analise e qualificacdo das
funcdes correspondentes a respectiva carreira, categoria, area funcional ou

posto de trabalho. (alinea a) do n.° 1 do art. 68.°)

A avaliacdo das competéncias é, para cada uma, expressa em trés

niveis, a saber: (art. 49.°)

—Competéncia demonstrada a um nivel elevado — Corresponde a uma

pontuacéo de 5;
—Competéncia demonstrada — Corresponde a uma pontuacéo de 3;
—Competéncia ndo demonstrada — Corresponde a uma pontuacgéo de 1,

A pontuagdo final a atribuir ao pardmetro “Competéncias”, a
semelhanca do que sucede com o parametro “Resultados”, é a média
aritmética das pontuacdes atribuidas as competéncias escolhidas para cada

trabalhador.

A avaliacgdo final resulta da média ponderada das pontuagdes obtidas
nos dois parametros da avaliacdo. Para o parametro “Resultados” é
atribuida uma ponderacdo minima de 60% e para 0 parametro

“Competéncias” uma ponderacdo maxima de 40%. Podem ser
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estabelecidos limites diferentes dos referidos, atraves de despacho do
membro do Governo responsavel pela area da AP, em funcédo de carreiras
e, por despacho conjunto do membro do Governo da tutela e daquele,
podem igualmente ser fixados outros limites diferentes para carreiras
especiais ou em funcao de especificidades das atribui¢cGes de servigos ou
da sua gestdo. (n.° 1 a 3 do art. 50.°) Ndo sendo, no entanto, claramente
mencionadas as circunstancias que poderdo conduzir a este cenario de
alteragdo dos limites definidos para os parametros “Resultados” e
“Competéncias”.

A avaliacdo final € expressa em mencOes qualitativas em funcdo das

pontuacoes finais em cada parametro, nos seguintes termos:

—Desempenho Relevante — Correspondendo a uma avaliacdo final
entredeb;

—Desempenho Adequado — Correspondendo a uma avaliacdo final de

desempenho positivo entre 2 e 3,999;

—Desempenho Inadequado — Correspondendo a uma avaliagdo final
entre 1 e 1,999.

As pontuaces finais dos parametros e a avaliacdo final sdo expressa
até as centésimas e, quando possivel, até as milésimas. (n.° 4 e 5 do art.
50.9)

Nos termos do art. 51.°, a atribuicdo da mencdo qualitativa de
“Desempenho Relevante” €, por iniciativa do avaliado, objecto de
apreciacdo pelo Conselho de Coordenacdo da Avaliagdo (CCA), para
efeitos de eventual reconhecimento de mérito ou “Desempenho
Excelente”. Esta iniciativa deve ser acompanhada de uma caracterizacdo
que especifique os respectivos fundamentos, assim como uma analise do
impacto do desempenho do trabalhador onde deve ser evidenciado 0s
contributos relevantes para o servigo. O reconhecimento de “Desempenho
Excelente” é objecto de publicitagdo no servico.

A diferenciacdo de desempenhos € garantida pela fixacdo da
percentagem maxima de 25% para as avaliacGes finais qualitativas de

“Desempenho Relevante” e, de entre estas, 5% do total dos trabalhadores
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para o reconhecimento de “Desempenho Excelente”. Estas percentagens,
guando necessario, arredondam-se por excesso e, em regra, devem ser
distribuidas proporcionalmente por todas as carreiras. A atribuicdo das
percentagens é da exclusiva responsabilidade do dirigente méaximo do
servico cabendo-lhe assegurar o seu estrito cumprimento, devendo as
respectivas percentagens serem do conhecimento de todos os avaliados.
(art. 75.9)

(b) Efeitos da avaliacdo de desempenho

O n.°1do art. 52.° prevé os seguintes efeitos gerais:

—ldentificacdo de potencialidades pessoais e profissionais do

trabalhador que devem ser desenvolvidas;
—Diagndstico de necessidades de formagéo;

—ldentificacdo de competéncias e comportamentos profissionais

merecedores de melhoria;
—Melhoria do posto de trabalho e dos processos a ele associados;

—Alteracdo de posicionamento remuneratorio na carreira do

trabalhador e atribuicdo de prémios de desempenho.

No caso de um trabalhador obter em trés anos consecutivos o
reconhecimento de “Desempenho Excelente”, este poderd beneficiar de

um destes direitos: (n.° 2 do art. 52.°)

—Um periodo sabatico com a duracdo maxima de trés meses para
realizacdo de estudo sobre tematica a acordar com o respectivo
dirigente maximo do servico, cujo texto final deve ser objecto de

publicitacao;

—Um estagio em organismo de AP estrangeira ou em organizagdo
internacional, devendo apresentar relatorio do mesmo ao dirigente

méaximo do servico;

—-Um estdgio em outro servico puablico, organizacdo néo

governamental ou entidade empresarial, com actividade e métodos
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de gestdo relevantes para a AP, devendo apresentar relatorio do

mesmo ao dirigente maximo do servico;

—Frequentar acgdes de formacdo adequada ao desenvolvimento de

competéncias profissionais.

O trabalhador tem ainda direito, no ano seguinte em que se verificar o
“Desempenho Excelente”, a cinco dias de férias, ou a correspondente
remuneracdo, cabendo-lhe a escolha de um destes dois beneficios.
Confere-se o direito a trés dias de férias ou a correspondente remuneracao,
no caso de se verificarem trés anos consecutivos de “Desempenho
Relevante”. (n.° 3 e 4 do art. 52.°)

Os direitos atrds referidos sdo igualmente adquiridos quando se
verifique a acumulacdo de dez pontos nas avaliagbes de desempenho,

contados nos seguintes termos:
—Trés pontos por cada mencéo de “Desempenho Excelente”;

—Dois pontos por cada mencéo de “Desempenho Relevante”. (n.° 5 do
art. 52.9)

O “Desempenho Relevante” e “Desempenho Excelente” pode ainda
dar como prémio, a atribuicdo de incentivos para formacao profissional ou
académica, nas condicdes estabelecidas pelo Governo em decreto

regulamentar. (n.° 5 do art. 52.°)

Sempre que um trabalhador obtenha a mencdo de “Desempenho
Inadequado”, esta deve ser acompanhada de uma caracterizacdo que
especifique os respectivos fundamentos dessa avaliacdo, discriminada por
pardmetro, de modo a possibilitar decisdes no sentido de analisar os
fundamentos de insuficiéncia no desempenho e identificar as necessidades
de formacdo e o plano de desenvolvimento profissional adequadas a
melhoria do desempenho do trabalhador e ainda fundamentar decisdes no
sentido de potenciar o aproveitamento das capacidades do trabalhador.
(art. 53.9)

Em relacdo a hipotese formulada: “A diferenciacdo do mérito baseada num sistema

por quotas (fixacdo de percentagens maximas), aliada a um sistema de recompensas tem
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um efeito motivacional no pessoal civil da FAP”, foram utilizados o0s seguintes
indicadores: recompensas, reconhecimento, incentivos ao empenho, qualidade nos

resultados, optimizagéo de recursos, inovacgéo, resultados e competéncias.

Para aferir estes indicadores de qualidade, entrevistaram-se responsaveis pelos

Orgdos gestores de recursos humanos na FAP.

O TGen CPESFA Victor Morato®® ndo concorda com um sistema por quotas, que
entende ser altamente injusto. Considera que a FAP ndo esta adaptada para funcionar com
um sistema de recompensas. Deveria ser previamente testado noutras areas da governagdo

para se aferir da sua eficécia de aplicag&o.

O TCOR Manuel Estalagem?® considera que a AP e a FAP ndo estdo adaptadas
para funcionar com um sistema de recompensas. E contra a atribuicdo de prémios de
desempenho, comecando por aqueles que s&o atribuidos aos dirigentes. Entende que néo se
deve premiar o “fazer bem” e o “fazer correcto”. PropGe como recompensa pelo mérito,
um sistema de progressao profissional mais aberto e perspectivando a progressdo na
carreira de acordo com os méritos demonstrados em sede propria. E sua opinido que 0s
Prémios de desempenho séao atribuidos por critérios ndo poucas vezes invios e geradores de
mal-estar. Se a cultura em termos de politica social da classe dirigente fosse diferente, o

primeiro passo seria abolir o anquilosado sistema de quotas™.

Por sua vez 0 TCOR José Martins acredita que uma cultura baseada na recompensa
pelo mérito é um factor de contribuicdo para elevar a qualidade do servigo publico na FAP.
Sobre a atribuicdo de prémios de desempenho, considera que os trabalhadores mais
capazes, competentes e dedicados devem e merecem verificar que o seu esforco €

recompensado relativamente a outros que o0 ndo sao.

Pelo exposto, segundo as declaragcdes dos responsaveis pelos 6rgaos gestores de
recursos humanos da FAP, ndo ficou provado que a utilizagdo de um sistema de quotas
para diferenciacdo do merito e a atribuicdo de prémios de desempenho influenciasse de

forma positiva a motivacdo dos trabalhadores da FAP, razdo pela qual € refutada a H3.

Testadas as trés hipoteses, ndo obstante a H3 ndo ter reunido consensos quanto a

sua validacdo, cremos estar em condi¢des de poder responder afirmativamente a pergunta

28 Consultar tépico de entrevista — Anexo H
2% Consultor no Instituto de Accdo Social das Forcas Armadas
%0 Consultar tépico de entrevista — Anexo H
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central que foi o fio condutor deste trabalho de investigacdo: — A implementacdo desta

reforma influencia de forma positiva a motivacéo do pessoal civil da FAP?
Conclusdes

Nas ultimas décadas, as AP’s de todo o mundo — e, especialmente as dos paises
mais abertos e expostos ao fendmeno da internacionalizacdo e globalizacdo, tém sido
submetidas a crescentes pressdes para se reformarem. Ndo é novidade para ninguém.
Mesmo considerando inevitaveis variagdes de pais para pais na intensidade e nas
prioridades de reforma, as principais razGes que as motivam, assentam, em todos 0s casos,
na necessidade de ajustar as AdministracGes aos desenvolvimentos sociais, econémicos e
tecnologicos de forma a adequar funcdes, necessidades e recursos do pais, melhorando a

sua governabilidade no presente e a sustentabilidade no futuro.

Portugal ndo fugiu & regra! Estava na altura de mudar. E preciso ter consciéncia de
que a reforma da AP, sendo fundamental para a sustentabilidade do modelo social e para a
competitividade da economia portuguesa, era extremamente urgente, pois uma sociedade

complexa e dinamica como a actual, necessita de uma AP inteligente, rapida e flexivel.

Foi com base nestes pressupostos que foi escolhido este tema para ser objecto de

uma investigacdo académica.

Assim, comecamos por enunciar o tema: “A Reforma da AP e as suas implicacdes
para a Forca Aérea Portuguesa”. Este tema permitiu identificar como pergunta de partida: “
— A implementacdo desta reforma influencia de forma positiva a motivacdo do pessoal
civil da FAP?”

Desta pergunta de partida, tal como referido na introducéo, elencamos trés questfes

derivadas que deram origem a trés hipdteses.

Com a finalidade de testar estas hipoteses, recorremos a uma metodologia de
caracter mais qualitativo, utilizando entrevistas semi-directivas como técnica de pesquisa,
permitindo ao entrevistado toda a liberdade de resposta. As entrevistas foram efectuadas a
responsaveis pelas areas de gestdo de recursos humanos da FAP, cobrindo um alargado
leque de sensibilidades nesta matéria, tendo sido precedidas do envio de um texto de
enquadramento e do guido da entrevista, excepcdo ao TGen CPESFA Victor Morato que

ndo teve acesso ao guido da entrevista, tendo a mesma sido realizada oralmente.
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Para reforcar a credibilidade dos argumentos que pretendemos defender, foi ainda
utilizada uma técnica de pesquisa documental baseada em analise de documentos,

pesquisas na internet e leitura de obras relacionadas com o tema abordado.

No que toca a metodologia cientifica, foi seguido o método de investigacdo em
Ciéncias Sociais, proposto por Raymond Quivy e Luc Van Campenhoudt recomendado
pelo IESM.

Dadas as limitacbes dimensionais, a investigacdo sobre a reforma da AP foi

circunscrita aos regimes da mobilidade, VCR e SIADAP na FAP.

Comecando pela analise a primeira questdo derivada que levou a formulagdo da
primeira hipdtese, verificou-se que a implementacdo do RM, desde 2006 permitiu
comprovar a hipotese formulada. Com efeito, as novas modalidades que compdem o
regime permitem flexibilizar a gestdo dos recursos humanos dando condi¢bes aos
dirigentes para dinamizar melhor a sua articulagédo na FAP. Como diz o actual chefe da
RPC na FAP, TCOR José Martins, “A competitividade s6 se operard com o
rejuvenescimento dos quadros e a reestruturacdo dos servi¢os”. Este novo regime também
permitird fortalecer a competitividade, através da valorizacdo dos respectivos postos de
trabalho por parte dos trabalhadores, pois permite a extingdo de postos de trabalho, sempre
que haja necessidade de reestruturar servigos, sendo 0s seus ocupantes (trabalhadores)

colocados em SME.

Quanto a segunda hipdtese, todos os entrevistados consideraram que era cedo para
dizé-lo. Apesar de nos encontrarmos ainda numa fase embrionéria, e, por conseguinte ndo
poder efectuar-se uma validacdo empirica, este regime tem as seguintes inovacdes, em
termos de instrumento de gestdo para os seus dirigentes: sobre o regime de vinculos,
consagra apenas duas modalidades de vinculagdo: o contrato como modalidade
predominante e a nomeacdo como modalidade restrita a funcGes de soberania. Sobre o
regime de carreiras, fundiram-se 1719 carreiras em apenas trés carreiras de regime geral,
com designacdes e conteddos funcionais mais abrangentes. A competitividade fortalece-se
no sentido de fazer mais e melhor com a existéncia de similitude de fungdes fortalecendo a
equidade de tratamento entre trabalhadores. A sua dindmica relaciona-se com a gestdo dos
recursos humanos e com a gestdo global do servigo ou organismo, sendo condicionada
pelas atribuicBes, pelos objectivos fixados e pelas disponibilidades orcamentais. O

desenvolvimento da gestdo dos recursos humanos a partir da identificagcdo das actividades
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e dos postos de trabalho necessarios aos objectivos e resultados, permitindo maior
flexibilidade na mudanca de carreira, sendo as perspectivas de evolucao articuladas com a
gestdo global e baseada no mérito demonstrado (provas e desempenho). No que toca ao
regime de remuneracOes, criou-se uma tabela remuneratéria Gnica com 115 posi¢des, em
vez das 22 tabelas existentes com 522 posicdes. A remuneragdo passa a integrar apenas a
RB, os suplementos e as compensacfes pelo desempenho. Eliminaram-se as progressoes
automaticas nas carreiras e estabeleceu-se a atribuicdo de prémios de desempenho em

funcdo da avaliagdo do mérito.

Ja no que concerne a terceira hipdtese ndo conseguimos provar que a avaliacdo do
desempenho baseada num sistema de quotas juntamente com a atribuicdo de recompensas,
influencie de forma positiva a motivacio na FAP, antes pelo contrario. E entendido pelos
responsaveis dos orgaos gestores de recursos humanos da FAP, que este sistema € injusto,

sendo gerador de uma influéncia negativa.

E indesmentivel que era necessario alterar o sistema em que nos encontravamos,
unanimemente considerado extraordinariamente inflacionado. Este sistema por quotas
pode revelar-se extremamente injusto pois, apenas 25% dos trabalhadores poderdo ser
classificados com “desempenho excelente” e “desempenho relevante”, de acordo com o
que decorre da lei. Isto significa, na pratica, que 75% dos trabalhadores da FAP, irdo ter
anualmente e obrigatoriamente, a classificacdo de “desempenho adequado” ou de
“desempenho inadequado”, mesmo que muitos dos primeiros tenham tido, realmente, um
desempenho relevante ou excelente. Quanto aos prémios de desempenho, a sua atribuicdo
também n&o é factor de concordancia entre todos os entrevistados. O TCOR Manuel
Estalagem®!, prop®e inclusivamente um sistema de progressdo profissional mais aberto e

perspectivando a progressdo de acordo com os méritos demonstrados em sede prépria.
Decorrente do trabalho de investigacdo desenvolvido, e, depois de responder

afirmativamente a pergunta de partida, este oficial-aluno apresenta as seguintes propostas:
a. Ao CPESFA/DP/RPC

(1) Realizacdo de accbes de formacgédo junto dos avaliadores no sentido de
harmonizar a aplicagdo do SIADAP de forma integrada a todos os
trabalhadores da FAP;

81 Consultar Guido de Entrevistas — Anexo H
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(2) Estabelecimento de padrdes de desempenho, com os indicadores de
medida adequados a cada funcdo, destinados a permanente monitorizacao, por
parte de avaliadores e avaliados, de forma a aferir o sistema de modo continuo

e desencadear a sua melhoria.

b. As Unidades / Estabelecimentos /Orgéos

Envolvimento no processo de avaliacdo do mérito dos trabalhadores, dando
condicbes aos avaliadores para a frequéncia das accdes de formacdo,

permitindo desta forma a melhoria de todo o sistema.

Com esta investigacdo pretendeu-se aferir e sistematizar as principais diferencas
entre o sistema anterior e o0 actual e questionar as chefias militares sobre a sua opinido
relativa a actual reforma, exequibilidade de aplicacdo desta e motivacdo destes para a sua

implementacao.

Este trabalho, mais do que uma investigacdo acabada, € apenas o principio de uma
analise mais profunda e abrangente. Se num primeiro momento, este trabalho tentou
percepcionar as sensibilidades dos altos cargos, responsaveis pela gestdo dos recursos
humanos na FAP e, por conseguinte, pela implementacdo desta reforma, parece-nos claro
que a andlise desta reforma ndo se esgote neste trabalho. Este, ndo ficara completo se ndo
se auscultarem os alvos principais — os trabalhadores! Assim, pensamos que, como
sugestdo para futuras investigacdes, urge interrogar os trabalhadores, permitindo entender,
ndo so, o seu grau de conhecimento da reforma, mas também a sua atitude e motivacéo,

por ser um elemento participativo e dindmico em todo 0 processo.

Parafraseando “o poeta”, “Mudam-se os tempos, mudam-se as vontades ...”

30



A Reforma da Administragdo Pablica —
“Implica¢des da sua implementacdo na Forca Aérea Portuguesa”

Bibliografia

Livros

— CARAPETO, Carlos, FONSECA, Féatima (2005). Administracdo Publica -
Modernizacédo, Qualidade e Inovacdo, 12 ed: Edi¢des Silabo, Lda.
- QUIVY, Raymond, CAMPENHOULDT, LucVan (1998). Manual de investigacdo em

ciéncias sociais. 22 ed., Lisboa: Gradiva.

Monografias (Livros)

- A Reinvencdo da Funcdo Publica, da burocracia a gestao - 3.° encontro — INA (2002).

- As Boas Préticas do Sector Publico — Volume 3.° — INA (2008).

- FERRAROTTI, Franco, (1986). Instrumentos de Investigacdo: As Técnicas, EdicOes
Teorema, Lisboa.

- KOUZMIN, Alexander, University of western Sydney, Nepean, Australia, LOFFLER,
Elke and KLAGES, Helmut, Post graduate School of Administrative Sciences, Speyer,
Germany, KORAC, Nada, Kakabase, Cranfiels School of Management, Cranfield, UK.
Benchmarking and Performance Measurement in Public Sectors — Towards learning for
agency effectiveness,

- ROBINSON, Marc (2003). The Output Concept and Public Sector Services, Queensland
University of Technology

Monografias electrénicas

- Bolsa de Emprego Publico — Disponivel na internet em:

http://www.bep.gov.pt

- Direccdo Geral da Administracdo e do Emprego Publico
http://www.dgap.gov.pt/

- Instituto Nacional de Administracéo

http://www.ina.pt/

Outras paginas consultadas

http://www.administradores.com.br/noticias/a reforma da administracao publica/6225/

http://books.google.com.br/books?id=pLWpI86CuvEC&pg=PA75&Ipg=PA75&dq=refor
ma+da+administra%C3%A7%C3%A30+p%C3%BAblica&source=web&ots=YFoA 70d

31


http://www.bep.gov.pt/
http://www.dgap.gov.pt/
http://www.ina.pt/
http://www.administradores.com.br/noticias/a_reforma_da_administracao_publica/6225/
http://books.google.com.br/books?id=pLWpI86CuvEC&pg=PA75&lpg=PA75&dq=reforma+da+administra%C3%A7%C3%A3o+p%C3%BAblica&source=web&ots=YFoA_7OdNC&sig=wJs52UcqFK3rgE0H1Krw2-Icvj4&hl=pt-PT&sa=X&oi=book_result&resnum=9&ct=result#PPA86,M1
http://books.google.com.br/books?id=pLWpI86CuvEC&pg=PA75&lpg=PA75&dq=reforma+da+administra%C3%A7%C3%A3o+p%C3%BAblica&source=web&ots=YFoA_7OdNC&sig=wJs52UcqFK3rgE0H1Krw2-Icvj4&hl=pt-PT&sa=X&oi=book_result&resnum=9&ct=result#PPA86,M1

o ]

%% A Reforma da Administragdo Pablica —
LN 74 “Implica¢des da sua implementacdo na Forca Aérea Portuguesa”

NC&sig=wJs52UcgFK3rgEOH1Krw2-lcvj4&hl=pt-
PT&sa=X&oi=hook result&resnum=9&ct=result#PPA86,M1

http://www.ucm.es/BUCM/cee/doc/00-25/0025.htm

http://www.ebape.fqv.br/academico/asp/dsp professor.asp?cd pro=31

Leqgislacéo
- Decreto-Lei n.° 135/99. D.R. n.° 94, Série I-A de 1999-04-22, Define os principios gerais

de accdo a que devem obedecer os servigos e organismos da Administracdo Publica na
sua actuacdo face ao cidaddo, bem como retne de uma forma sistematizada as normas

vigentes no contexto da modernizagdo administrativa

- Lei n.° 10/2004. D.R. n.° 69, Série 1-A de 2004-03-22, Cria o sistema integrado de

avaliacdo do desempenho da Administracdo Publica

- Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 53/2004. D.R. n.° 94, Série I-B de 2004-04-21,
Aprova a operacionalizacdo da reforma da Administragdo Pablica, &reas de actuagdo e

metodologias de aplicacdo

- Decreto Regulamentar n.° 19-A/2004. D.R. n.° 113, Suplemento, Série 1-B de 2004-05-
14, Regulamenta a Lei n.° 10/2004 de 22 de Marco, no que se refere ao sistema de
avaliacdo do desempenho dos dirigentes de nivel intermédio, funcionérios, agentes e

demais trabalhadores da administracdo directa do Estado e dos institutos publicos

- Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 109/2005. D.R. n.° 124, Série 1-B de 2005-06-30,

Aprova um conjunto integrado de medidas relativas a gestdo da fungdo publica

- Lei n.° 53/2006. D.R. n.° 235, Série | de 2006-12-07, Estabelece o regime comum de
mobilidade entre servicos dos funcionarios e agentes da Administracdo Publica visando o

seu aproveitamento racional

- Lei n.° 66-B/2007. D.R. n.° 250, Suplemento, Série | de 2007-12-28, Estabelece o sistema

integrado de gestdo e avaliagdo do desempenho na administracdo publica

- Lei n.° 12-A/2008. D.R. n.° 41, Suplemento, Série | de 2008-02-27, Estabelece os regimes
de vinculacdo, de carreiras e de remuneracdes dos trabalhadores que exercem fungoes

publicas

- Lei n.° 59/2008. D.R. n.° 176, Série | de 2008-09-11, Aprova o Regime do Contrato de

Trabalho em FuncgGes Publicas

32


http://books.google.com.br/books?id=pLWpI86CuvEC&pg=PA75&lpg=PA75&dq=reforma+da+administra%C3%A7%C3%A3o+p%C3%BAblica&source=web&ots=YFoA_7OdNC&sig=wJs52UcqFK3rgE0H1Krw2-Icvj4&hl=pt-PT&sa=X&oi=book_result&resnum=9&ct=result#PPA86,M1
http://books.google.com.br/books?id=pLWpI86CuvEC&pg=PA75&lpg=PA75&dq=reforma+da+administra%C3%A7%C3%A3o+p%C3%BAblica&source=web&ots=YFoA_7OdNC&sig=wJs52UcqFK3rgE0H1Krw2-Icvj4&hl=pt-PT&sa=X&oi=book_result&resnum=9&ct=result#PPA86,M1
http://www.ucm.es/BUCM/cee/doc/00-25/0025.htm
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2004.69A&iddip=20040778
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2004.94B&iddip=20041077
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2004.113BS01&iddip=20041375
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2004.113BS01&iddip=20041375
http://dre.pt/util/getdiplomas.asp?s=sug&amp;tdip=Lei&amp;ndip=10/2004
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2005.124B&iddip=20051783
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2006.235&iddip=20063867
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2007.250S01&iddip=20074145
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2008.41S01&iddip=20080546
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2008.176&iddip=20082578

A Reforma da Administragdo Pablica —
“Implica¢des da sua implementacdo na Forca Aérea Portuguesa”

- Decreto-Lei n.° 121/2008. D.R. n.° 133, Serie | de 2008-07-11, Extingue carreiras e

categorias cujos trabalhadores transitam para as carreiras gerais

- Lei n.° 58/2008. D.R. n. 174, Série | de 2008-09-09, Estatuto Disciplinar dos

Trabalhadores Que Exercem Func@es Publicas

33


http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2008.133&iddip=20081699
http://dre.pt/util/getpdf.asp?s=dip&serie=1&iddr=2008.174&iddip=20082561

A Reforma da Administragdo Publica —
“Implica¢des da sua implementacéo na Forca Aérea Portuguesa”

Anexo A — Principios Orientadores da Reforma do RVCR

O novo RVCR deve subordinar-se aos seguintes principios gerais:
Subordinacdo ao interesse publico e a principios de igualdade de acesso ao
exercicio de fungdes publicas e de imparcialidade e transparéncia da gestdo dos
recursos humanos da AP.

Gestdo dos recursos humanos da AP visando a valorizacdo profissional dos
trabalhadores, elemento essencial do funcionamento dos servigos publicos, a
sua motivacdo profissional, o reconhecimento do mérito, o desenvolvimento
das suas competéncias e o aumento de produtividade, designadamente atraves
de formacao profissional promovida pela AP.

Aproximacao ao regime laboral comum, com respeito pelas especificidades da
AP resultantes da prossecucdo de interesses publicos, designadamente
consagrando garantias de imparcialidade no exercicio de fungdes.

Sujeicdo ao mesmo regime em dominios fundamentais da relacdo de emprego
publico, independentemente do tipo de vinculo: integracdo em carreiras e
respeito pelas regras legais da sua organizacdo, respeito pelas regras de
recrutamento, figuras de mobilidade geral e respeito pelas regras gerais
enformadoras do sistema remuneratdrio.

Manutencdo de uma perspectiva de carreira para os trabalhadores, com
evolucdo condicionada pelas necessidades de gestdo global dos servigos, nos
termos do nUmero seguinte e baseada no mérito revelado através do
desempenho ou de prestacao de provas.

Integracdo da gestdo dos recursos humanos na gestdo global dos servicos
publicos, sendo esta condicionada pelas atribuicGes legais e pelas
disponibilidades orgamentais dos servi¢os, num horizonte anual e plurianual.

A gestdo dos recursos humanos desenvolve-se a partir da identificacdo das
actividades e dos postos de trabalho necessarios a prossecucdo dos objectivos e
obtencdo de resultados, através de mapas de pessoal de actualiza¢do anual ou
plurianual, e progressivamente assente na definigéo de perfis de competéncias.
Consagracdo do principio da igualdade orcamental entre servi¢cos para a gestao
dos recursos humanos, visando prevenir a existéncia de injusticas relativas no
tratamento dos trabalhadores por razdes resultantes exclusivamente da

afectacdo de recursos financeiros.
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10.

11.

e O observatério do emprego publico tera, de entre outras competéncias, de
velar pela observancia de tal principio.

Concepgéo coerente e harmonizada dos sistemas de avaliagdo dos servigos, dos

dirigentes a todos os niveis e dos trabalhadores, prevendo-se a articulacao entre

si, a responsabilizacdo dos dirigentes na sua aplicacdo e incluindo os resultados

da gestdo dos recursos humanos como uma das componentes relevantes da

avaliacdo do desempenho dos dirigentes.

Aumento das capacidades de gestdo dos dirigentes, com reforco de

mecanismos de responsabilizacdo, da necessidade de fundamentacdo dos actos

de gestéo e da sua transparéncia.

Revisdo do regime de protecgéo social, numa perspectiva de convergéncia com

0 regime geral, abordando todas as eventualidades, incluindo a do desemprego

nas situacdes de vinculacdo ndo definitiva no dominio da nomeacéo.
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Anexo B — Principios relativos ao Regime de Vinculagao

Em matéria de vinculos, devem seguir-se 0s seguintes principios:

1.

Existéncia de duas modalidades de vinculacdo de emprego publico:

a. Vinculacdo por Contrato de Trabalho em FuncGes Publicas (CTFP), por
tempo indeterminado (sem prejuizo do decurso de um periodo experimental)
e a termo resolutivo que pode ser certo ou incerto, para as carreiras nao
relacionadas com o exercicio de poderes soberanos e de autoridade;

b. Vinculagdo por nomeacdo, definitiva (sem prejuizo de um periodo
experimental) e transitéria para exercicio temporario de funcdes, para as
carreiras relacionadas com o exercicio de poderes soberanos e de autoridade
nas seguintes areas: de administracdo directa da justica, de defesa externa,
de representacdo externa, de seguranca publica, de informacgfes de
seguranca, de investigacdo criminal e de inspeccao.

Regime do CTFP, tornado modalidade comum, préximo do fixado no Cédigo

do Trabalho, mas salvaguardando sempre a prossecucao do interesse publico.

Manutencdo das causas de cessacdo do CTFP previstas na lei.

Consagragdo no CTFP de um regime proprio de mobilidade especial com

duracdo de um ano, destinado a realizacdo das iniciativas necessarias a

reafectacdo do trabalhador a outro servi¢o pablico, antecedendo a cessacdo da

vinculacdo caso aquela reafectacdo néo se verifique.

Far-se-a a revisdo do Estatuto do Pessoal Dirigente, por forma a adequa-lo a

consagracao do CTFP e a salvaguardar o principio da igualdade de acesso de

todos os trabalhadores ao exercicio de cargos dirigentes independentemente da
modalidade de vinculacéo.

A nomeacdo seguird, no essencial, o actual regime.

No regime de nomeacéo, introduzir-se-do alteragdes em matéria de cessacdo da

vinculacdo, consagrando-se a cessacdo por muatuo acordo, mediante

indemnizacdo, nos termos ja referidos na legislacdo sobre mobilidade, e a

cessacdo por insuficiéncia de desempenho, revelada na atribuicdo de avaliagGes

negativas em dois anos consecutivos que, mediante verificagdo em processo
disciplinar, consubstanciem violacdo grave e reiterada de deveres profissionais.

Para o exercicio das fungdes sujeitas ao regime de nomeacao nunca se podera

recorrer ao regime de contratacdo, tal como para o inicio de fungdes sujeitas ao

regime de contrato nunca se podera recorrer ao regime de nomeacéao.
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10.

11.

12.

13.

Rever-se-4 0 Estatuto Disciplinar aplicavel a todos os trabalhadores da AP,
com um elenco de deveres comuns e as especificidades que pontualmente se
justifiguem quanto aos procedimentos disciplinares e quanto as sancdes
aplicaveis em cada tipo de vinculo, derivadas da sua natureza.

Prever-se-a a aplicacdo aos trabalhadores vinculados por contrato de um corpo

comum de impedimentos e incompatibilidades previstos para o pessoal

nomeado, sem prejuizo de maiores exigéncias a prever em carreiras em que se
justifiqguem, independentemente da modalidade de vinculagé&o.

As nomeacBes e contratacbes de caracter definitivo serdo objecto de

publicitacdo em Diario da Republica. As demais contratacbes e nomeagoes

serdo objecto de publicitacdo adequada, designadamente através de afixacao
em locais proprios dos servigos publicos.

Em matéria de negociacao colectiva devera prever-se:

a. Consagracgdo do principio da igualdade minima entre os estatutos das duas
modalidades de vinculacdo, na sequéncia do principio referido no n°4;

b. Consagracdo do principio da inderrogabilidade, por instrumentos de
negociacdo colectiva, dos principios fundamentais enformadores dos
sistemas consagrados na lei de revisdo dos sistemas de vinculagéo, carreiras
e remuneracdes a que 0s presentes principios dardo origem;

Reforco da contratacdo colectiva, prevendo-se instrumentos celebrados por

carreira ou conjunto de carreiras, independentemente do servico, sector ou

ministério (sem prejuizo de se acolherem as suas especificidades) e

prosseguindo principios de equilibrio e justica relativa dentro de cada servico,

sector ou ministério, sem prejuizo das particularidades de cada carreira.
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Anexo C — Principios relativos ao Regime de Carreiras

O sistema de carreiras sera objecto de reforma subordinada aos seguintes principios:

1.

Reducdo do numero de carreiras, dando origem a carreiras com designacoes e
contetidos funcionais mais abrangentes. Tal reducdo serd acompanhada pela
consagracdo de mecanismos que permitam maior flexibilidade para o0s
trabalhadores na mudanca entre carreiras.

Consagracdo de carreiras gerais e especiais.

A criacdo de carreiras especiais estara condicionada por:

a. Conteudos funcionais especificos decorrentes das particularidades da funcao
profissional e que ndo se enquadrem no conteudo funcional das carreiras
gerais;

b. Sujeicéo a deveres funcionais mais exigentes;

c. Ingresso na carreira ou em qualquer das suas categorias subordinado a
requisitos adicionais de formagédo profissional ou de detencdo de grau
académico ou titulo profissional.

O conceito de carreira especial substituird os conceitos de carreira de regime

especial e de corpo especial, que desaparecerao.

As carreiras terdo as categorias que as exigéncias funcionais impuserem. No

caso de haver varias categorias a cada uma deve corresponder uma

especificidade funcional propria, ainda que abranja o conteldo da categoria
inferior. Cada categoria integra diferentes posi¢cGes remuneratorias.

A dindmica das carreiras (evolucdo nas carreiras) estard relacionada com a

gestdo dos recursos humanos em cada servigo, conforme principios enunciados

nos pontos 5, 6 e 7 do Anexo A, e tal gestdo articular-se-a naturalmente com as
necessidades de gestdo global, sequindo-se os principios abaixo enunciados no

capitulo V.
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Anexo D — Principios relativos ao Regime de Remuneracg6es

O sistema de remuneracOes serd objecto de reforma obedecendo aos seguintes

principios:

1.

A remuneracdo tera as seguintes componentes:

a. RB, incluindo o subsidio de férias e de Natal,

b. Suplementos;

c. Prémios de desempenho.

Existird uma tabela remuneratéria Unica que englobara a totalidade dos niveis

remuneratorios susceptiveis de serem utilizados nas posi¢des remuneratérias de

todas as carreiras, gerais ou especiais, dos trabalhadores da AP.

Dado o seu estatuto constitucional as Magistraturas terdo uma tabela

remuneratdria especifica.

O numero de niveis remuneratorios da tabela e 0 montante correspondente a

cada um desses niveis remuneratorios é objecto de acto regulamentar do

Governo, fixado anual ou plurianualmente, apds negociacgéo sindical.

No quadro dos principios enunciados no Capitulo V, a mudanca de posicdo

remuneratoria opera-se para a posi¢do imediatamente superior, dependendo das

notacOes obtidas em avaliacdo de desempenho.

Tendo em vista premiar o merito excepcional do trabalhador revelado na

avaliacdo do seu desempenho, o dirigente maximo do servico, ouvido o CCA,

através de acto pormenorizadamente fundamentado, cujo teor integral € afixado
em local proprio do servico publico e publicado na 2.2 série do DR, pode alterar

a sua posicdo remuneratoria para outra que lhe seja superior.

Deve eliminar-se a natureza automatica e permanente de quaisquer

suplementos remuneratérios, pressupondo, naturalmente, que complexos

funcionais especificos se encontram remuneratoriamente reconhecidos na
respectiva remuneracao base.

Em matéria de suplementos, seguir-se-4 um principio de limitacdo, por forma a

que so existam quando:

a. os trabalhadores tenham condi¢cdes de trabalho transitorias que nao
correspondam as condi¢des normais dos seus postos de trabalho, e apenas
enguanto tais condicdes perdurarem;

b. os trabalhadores tenham, nos postos de trabalho que ocupam, condic¢des de

trabalho permanentes que outros trabalhadores da mesma carreira, categoria
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10.

11.

12.

ou area funcional, colocados em diferentes postos de trabalho, ndo sdo
obrigados a enfrentar, e apenas enquanto aquelas condi¢des perdurem.
Os suplementos constituirdo, em regra, montantes determinados e nao
percentagens da remuneracao-base.
Os suplementos remuneratorios sdo sempre referenciados a um posto de
trabalho concreto e nunca apenas a titularidade da carreira, categoria ou area
funcional.
Aos trabalhadores que obtenham classificacGes mais elevadas na avaliagdo de
desempenho, pode ser atribuido um prémio pecuniério, de prestacdo Unica, no
quadro das disponibilidades or¢camentais destinadas a esse fim.
Prever-se-a a possibilidade de sistemas especificos de recompensa pelo
desempenho os quais também poderdo ter em consideragdo os resultados de

equipas.
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Anexo E - Principios fundamentais relativos ao Sistema Integrado de Gestdo da

Avaliacdo do Desempenho na Administracao Publica

O SIADAP encontra-se subordinado a doze principios fundamentais: Art. 5.°

1.

10.

11.

12.

Coeréncia e integracdo, alinhando a accdo dos servicos, dirigentes e
trabalhadores na prossecucdo dos objectivos e na execucdo das politicas
publicas;

Responsabilizacdo e desenvolvimento, reforcando o sentido de responsabilidade
de dirigentes e trabalhadores pelos resultados dos servicos, articulando
melhorias dos sistemas organizacionais e processos de trabalho e o
desenvolvimento das competéncias dos dirigentes e dos trabalhadores;
Universalidade e flexibilidade, visando a aplicacdo dos sistemas de gestdo do
desempenho a todos os servicos, dirigentes e trabalhadores, mas prevendo a sua
adaptacao a situacdes especificas;

Transparéncia e imparcialidade, assegurando a utilizacdo de critérios objectivos
e publicos na gestdo do desempenho dos servicos, dirigentes e trabalhadores,
assente em indicadores de desempenho;

Eficacia, orientando a gestdo e a accdo dos servigos, dos dirigentes e dos
trabalhadores para a obtencdo dos resultados previstos;

Eficiéncia, relacionando os bens produzidos e os servigos prestados com a
melhor utilizacdo de recursos;

Orientacdo para a qualidade nos servigos publicos;

Comparabilidade dos desempenhos dos servigos, através da utilizacdo de
indicadores que permitam a comparagcdo com padrdes nacionais e internacionais,
sempre que possivel;

Publicidade dos resultados da avaliagcdo dos servicos, promovendo a visibilidade
da sua actuacgéo perante os utilizadores;

Publicidade dos resultados dos dirigentes e dos trabalhadores, nos termos
previstos na presente lei;

Participacdo dos dirigentes e dos trabalhadores na fixagdo dos objectivos dos
servigos, na gestdo do desempenho e na melhoria dos processos de trabalho e na
avaliacdo dos servicos;

Participacdo dos utilizadores na avaliacao dos servicos.
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Anexo F — Objectivos conducentes ao melhoramento do funcionamento dos
servigos na AP
Os objectivos, tal como a lei os define (art. 6.°), sdo os seguintes:
1. Contribuir para a melhoria da gestdo da AP em razdo das necessidades dos
utilizadores e alinhar a actividade dos servicos com os objectivos das politicas

publicas;
2. Desenvolver e consolidar préaticas de avaliacao e auto-regulacdo da AP;
3. Identificar as necessidades de formagdo e desenvolvimento profissional

adequadas a melhoria do desempenho dos servigos, dos dirigentes e dos
trabalhadores;

4. Promover a motivacdo e o desenvolvimento das competéncias e qualificacfes
dos dirigentes e trabalhadores, favorecendo a formacéo ao longo da vida;

5. Reconhecer e distinguir servigos, dirigentes e trabalhadores pelo seu
desempenho e pelos resultados obtidos e estimulando o desenvolvimento de uma
cultura de exceléncia e qualidade;

6. Melhorar a arquitectura de processos, gerando valor acrescentado para 0S

utilizadores, numa Optica de tempo, custo e qualidade;

7. Melhorar a prestacdo de informacéo e a transparéncia da ac¢do dos servigos da
AP;
8. Apoiar o processo de decisbes estratégicas através de informacdo relativa a

resultados e custos, designadamente em matéria de pertinéncia da existéncia de

servigos, das suas atribui¢fes, organizacao e actividades.
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Anexo G — Papéis desempenhados pelos intervenientes na articulagdo do
alinhamento dos objectivos (art. 9.9)

1. A cabeca surgem o0s ministérios e os respectivos membros do governo. Cada
ministério tem um sistema de planeamento, que constitui um instrumento de
avaliacdo do cumprimento dos seus objectivos estratégicos plurianuais. (n.° 1 do
art. 7.9

2. Alinhados com o sistema de planeamento do ministério, 0s respectivos servicos
tutelados tém de estabelecer os objectivos anuais e planos de actividades, de
acordo com o seu ciclo de gestdo. (art. 8.°) Estes objectivos anuais e 0S
plurianuais integram 0 QUAR de cada servico. (art. 10.°) O QUAR constitui o
instrumento de avaliacdo do desempenho dos servigos (SIADAP 1), na sua
modalidade de auto-avaliacéo.

3. Cabe ao servico que, em cada ministério, exerce fungdes em matéria de
planeamento, estratégia e avaliacdo assegurar a coordenacdo permanente entre
todos os servicos tutelados de modo a certificar a articulagdo do sistema de
planeamento com o QUAR. (n.° 2 do art. 7.°) Compete a este servico,
nomeadamente, apoiar e validar a identificacdo dos indicadores de desempenho;
promover a criacdo de indicadores de resultado e de impacto ao nivel dos
programas e projectos desenvolvidos por um ou mais servicos, de modo a
viabilizar comparacGes nacionais e internacionais; monitorizar a fiabilidade e
integridade dos dados recolhidos pelos indicadores de medida e sistemas de
informacdo; apoiar a identificacdo dos mecanismos de operacionalizagcdo dos
parametros de avaliacdo do servico. (art. 13.°) Sdo ainda da competéncia destes
servigos emitir pareceres com analise critica das auto-avaliagbes, comparando
todos os servigos do ministério com vista a propor a0 membro do governo a lista
dos merecedores da distin¢do de mérito e a identificar os servigos cujos desvios
dos objectivos justifiquem ser objecto de hetero-avaliacdo. (art. 17.°)

4. O Conselho Coordenador do Sistema de Controlo Interno da Administracdo
Financeira do Estado (SCI), uma vez informado dos servicos que justifiquem ser
objecto de hetero-avaliacdo, tem de propor ao governo um programa anual de
hetero-avaliacOes. (art. 22.°) De acordo com este programa, cabe as Secretarias-
Gerais de cada ministério proceder ao processo de seleccdo e contratacdo de
operadores externos para desenvolver a hetero-avaliagdo. (n.° 1 do art. 23.%) E o
Conselho Coordenador do SCI que tera de emitir parecer sobre a qualidade dos
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relatérios de hetero-avaliacdo e efectuar as recomendacGes que entender
pertinentes. Este parecer deverd ser entregue aos membros do governo
responsaveis pela area das Financas e da AP e ao respectivo ministro da tutela.
(art. 24.9)

Os varios servicos com competéncias em matéria de planeamento, estratégia e
avaliacdo, um em cada ministério, sdo coordenados pelo Conselho Coordenador
da Avaliacdo dos Servicos. Este Conselho, com multiplas competéncias (n.° 3 do
art. 28.9), tem como objectivo assegurar a coordenacgéo e dinamizar a cooperacao
entre estes servicos, promovendo a troca de experiéncias e a divulgacdo de boas
praticas no dominio da avaliagéo. (n.° 1 do art. 28.°)

A avaliacdo do desempenho dos dirigentes superiores e intermédios (SIADAP
2), ao integrar-se no ciclo de gestéo do servico, vai assentar na mesma base de
objectivos que sustenta 0 QUAR e a avaliagdo de desempenho do servi¢o. Os
dirigentes superiores de 1.° nivel assumem compromissos de gestdo com
objectivos que acordam junto do membro do governo da respectiva tutela sob a
forma de carta de missdo. Os dirigentes superiores de 2.° nivel assinam com o
dirigente méximo uma carta de missdo onde consta 0 compromisso com
objectivos a alcancar. (art. 30.°) E de esperar que, do mesmo modo, que 0O
compromisso com objectivos assumido pelo dirigente maximo decorra dos
objectivos que servem de base a avaliagdo do servico, 0 compromisso com
objectivos assumidos pelos dirigentes superiores de 2.° grau advém naturalmente
do alinhamento com os objectivos do dirigente maximo e com os do servico.
Para além do grau de cumprimento dos compromissos com objectivos, 0s
dirigentes superiores sdo avaliados em mais um parametro de avaliacdo, as
competéncias. (n.° 1 do art. 30.°) O dirigente maximo do servico é avaliado pelo
membro do governo que outorgou a carta de missdo; e é o dirigente maximo que
avalia os dirigentes superiores de 2.° grau, embora essa avaliacdo seja
homologada pelo competente membro do governo. (art. 33.9)

Os dirigentes intermédios sdo também avaliados em funcdo dos pardmetros de
resultados e competéncias e a sua avaliacdo integra-se igualmente no ciclo de
gestdo do servico. O parametro resultados é obtido nos objectivos da unidade
organica que dirige, ou seja, 0s objectivos da unidade orgéanica e os do
respectivo dirigente sdo os mesmos. (art. 35.°) Neste sentido, € natural que os

compromissos assumidos com objectivos, no parametro resultados, pelos

G-2



A Reforma da Administragdo Publica —
“Implica¢des da sua implementacéo na Forca Aérea Portuguesa”

10.

dirigentes intermédios provenham em desdobramento dos objectivos dos seus
dirigentes superiores e do servigo. Os dirigentes intermédios de 1.° grau sdo
avaliados pelo dirigente superior de quem directamente dependam; os dirigentes
intermédios de 2.° grau sdo avaliados pelo dirigente superior ou intermédio de
1.° grau de quem directamente dependam. (n.° 1 e 2 do art. 38.°)

Seguindo o mesmo principio de articulacdo, a avaliacdo do desempenho dos
trabalhadores (SIADAP 3) também se integra no ciclo de gestdo do servico. Os
parametros de avaliagdo dos trabalhadores sdo os mesmos dos dirigentes (art.
45.9) e, por isso, 0 parametro “resultados” traduz-se sobretudo na assuncdo pelos
trabalhadores de compromissos com objectivos que sdo decorrentes ou,
possivelmente, desdobramentos em cascata dos objectivos dos seus dirigentes.
Isto mesmo se pode concluir da fase de planeamento do processo de avaliagdo
prevista, da iniciativa e responsabilidade do dirigente maximo. (art. 62.°) A
avaliacdo do desempenho é da competéncia do superior hierarquico imediato ou,
na sua auséncia, do superior hierarquico de nivel seguinte. (n.° 1 do art. 56.°) O
avaliado tem a obrigacdo de proceder a auto-avaliacdo, ainda que nao constitua
componente vinculativa da avaliagdo do desempenho. (n.° 2 do art. 63.°)

Uma vez que o avaliador tenha feito a avaliagdo, compete ao Conselho
Coordenador da Avaliacdo (CCA) garantir o rigor e a diferenciacdo de
desempenho do SIADAP 2 e do SIADAP 3, cabendo-lhe validar as avaliacbes
de “Desempenho Relevante” e “Desempenho Inadequado”, bem como proceder
ao reconhecimento do “Desempenho Excelente”, no estrito cumprimento das
percentagens maximas legais da diferenciacdo do desempenho. Para além desta
competéncia, cabe-lhe ainda estabelecer directrizes para uma aplicacdo objectiva
e harmonica do SIADAP 2 e do SIADAP 3, no quadro do ciclo de gestdo do
servico; estabelecer orientacfes em matéria de fixacdo de objectivos, de escolha
de competéncias e de indicadores de medida; estabelecer o nimero de objectivos
e de competéncias a que se deve subordinar a avaliacdo do desempenho; e emitir
parecer sobre os pedidos para apreciacdo das propostas de avaliacdo dos
dirigentes intermédios avaliados. (art. 58.°)

A Comissao Paritaria tem uma competéncia consultiva para apreciar propostas
de avaliacdo dadas a conhecer a trabalhadores avaliados, antes da homologacao.

(n.° 1 do art. 59.°) O trabalhador avaliado pode requerer ao dirigente maximo
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11.

12.

que a sua proposta de avaliacdo para homologagéo seja submetida a apreciacéo
pela Comisséo Paritaria. (n.° do art. 70.°)

Cabe, finalmente, ao dirigente maximo homologar as avalia¢bes anuais. Sao
ainda competéncias do dirigente maximo garantir a adequacdo do sistema de
avaliacdo do desempenho as realidades especificas do servico; coordenar e
controlar o processo de avaliacdo anual de acordo com 0s principios e regras
definidos; fixar, nos termos legais, niveis de ponderacdo dos parametros de
avaliacdo; assegurar o cumprimento das percentagens maximas legais de
diferenciacdo do desempenho; decidir das reclamacgdes dos avaliados; assegurar
a elaboracdo do relatério anual da avaliagdo do desempenho. (art. 60.°)

Compete as secretarias-gerais de cada ministério elaborar relatdrios sintese
evidenciando a forma como o SIADAP 2 e o SIADAP 3 foram aplicados no
ambito dos respectivos servigos. (n.° 2 do art. 76.°) J& é, porém, a Direccao-
Geral da Administracdo e do Emprego Publico (DGAEP) que compete
acompanhar e apoiar a aplicacdo da avaliacdo do desempenho e elaborar
relatorio anual que evidencie a forma como o SIADAP foi aplicado na AP. (n.° 3
do art. 76.°)
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Anexo H — Recolha de Dados

Regime da Mobilidade

(Como se fortalecerd a competitividade do
pessoal civil que integra a FAP com o0 novo
Regime da Mobilidade)

Regime de Vinculos, Carreiras e Remuneracdes

(Em que medida o0 novo RVCR permite um melhor

desenvolvimento de competéncias)

SIADAP

(Estara a FAP adaptada para funcionar com um sistema de

recompensas?)

A diferenciagdo do mérito baseada num sistema por quotas
(fixagdo de percentagens maximas) tem um efeito

motivacional no pessoal civil da FAP

Estamos numa fase inicial da implementacdo

desta reforma e, por conseguinte com

dificuldades em aferir os resultados. No
entanto, refere que a redu¢do do nimero de
carreiras permite uma maior clarificacdo das
atribuicbes criando condi¢es para um maior

envolvimento dos trabalhadores no que toca ao

Concorda com o critério da antiguidade aliado a avaliacdo do
desempenho para efeitos de progresséo.

Acha que ¢ ainda cedo para afirmar com clareza que a nova LVCR
permite um melhor desenvolvimento de competéncias, ndo

obstante, ser esse 0 seu desejo.

A AP ndo estd adaptada para funcionar com um sistema de
recompensas. Deveria ser previamente testada (6 meses pelo
menos) em outras areas do sector publico.

O novo SIADAP ¢é melhor que o anterior e permite
seguramente um melhor envolvimento dos trabalhadores com
os dirigentes e o0s servigos, responsabilizando directamente

no processo de avaliagdo todos 0s seus intervenientes.

TGen Victor i o . - )

desenvolvimento das suas competéncias, De qualquer forma um sistema de avaliagdo por quotas é um

Morato reforcadas pela criagio de recompensas sistema altamente injusto e por isso ndo concordo com ele.
pecuniarias para premiar desempenhos e com o Concordo que a avaliagdo do mérito efectuada de forma
espectro de ver extinto o seu posto de trabalho, responsavel contribui para melhorar o servi¢co publico de
em virtude de uma qualquer reestruturagdo de qualidade na FAP.
servico e ser colocado em SME.
A FAP ndo colocou ninguém em SME.
A FAP nao colocou ninguém em SME. Né&o. De todo.

TCOR

Sou contra a atribuicio de prémios de desempenho
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Manuel
Estalagem

comecando por aqueles que se atribuem aos dirigentes.

E a minha opinido muito pessoal e quica muito solitéria. Mas
ndo me parece que se deva premiar o fazer bem, o fazer
correcto.

Um sistema de progressdo profissional mais aberto e
perspectivando progressdo na carreira de acordo com 0s
méritos demonstrados em sede prdpria penso que sera mais
incentivador que prémios de desempenho, atribuidos por
critérios, ndo poucas vezes invios, e geradores de mal estar.
Espero melhor sorte para este novo SIADAP, que me parece
um pouco (e s6 um pouco) mais cuidado, padecendo no
entanto do mesmo mal que eu classificaria de necessério:
rigor artificial e legalmente imposto.

Se a cultura em termos de politica social da classe dirigente
fosse diferente, 0 1.° passo seria abolir 0 anquilosado sistema
de quotas.

TCOR José

Martins

Competitividade entendida no sentido de
aumento de produtividade e qualidade? Se
assim for, s6 se operara com O
rejuvenescimento dos quadros e reestruturagéo
de servicos! Por outro lado é fundamental a
aposta na formagdo, ndo “formacdo de
curriculo”, como a que se operou, de forma
sistematica, ha alguns anos — da qual resulta,
hoje, quase uma auséncia de relagdo directa
com aumento de competéncia — mas sim na

formacé&o relacionada com estas novas reformas

E cedo para dizé-lo! A LVCR &, em si mesma e s por si, uma

auténtica reforma dentro de outra reforma! Dai que as
consequéncias e oportunidades derivadas da sua implementagdo
estejam ainda muito no limiar da experimentagéo para poderem ser

apreciadas com rigor e sensatez. Diria, no entanto, trés coisas:

1) ao passar de uma gestéo de “Quadro”, para um modelo de gestdo
por “Mapa de Pessoal”, melhor permite a planificacdo anual das
actividades, o melhor reconhecimento e consciéncia dos postos de
trabalho necessarios & prossecucdo dos

objectivos, uma

caracterizagdo mais apropriada destes postos de trabalho;

E, na minha opinido, uma falsa questdo! Se quisermos, no
limite, as organizagBes nunca estdo preparadas para coisa
alguma que abane profundamente o status instalado. Desse
ponto de vista, a AP ndo estaria, ndo senhor, no seu todo e no
limite, preparada para receber um sistema de recompensas
remuneratorias deste tipo. Mas, a verdade é que na AP
sempre residiram ou se aplicaram ferramentas de gestdo com
recompensas materiais a outros niveis ou até funcionais
(relembrem-se os casos dos suplementos remuneratérios, dos

acréscimos de dias de férias, das folgas para servicos de turno
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e paradigmas, quer ao nivel do saber-saber,
como do saber-ser. Por outro lado, julgo que ha
ainda um outro vector a considerar, num
horizonte temporal mais ou menos curto: a
maior flexibilizacdo da mobilidade interna,
tanto quanto a legislagdo a permita. Na minha
opinido, ha demasiada sedentarizacdo do
pessoal civil da Forca Aérea e isso conduz a
estagnacdo. Mas este aspecto, concedo, SO
podera ser encarado de uma forma mais
objectiva quando ja& houver experiéncia
suficiente derivada da implementagdo da nova

lei da Mobilidade.

A FAP nao colocou ninguém em SME.

2) Com a elaboragdo do MP directamente ligado a gestdo
orcamental, permite melhor gerir as necessidades e as despesas

com pessoal;

3) ao forgar toda uma reforma de Carreiras e Categorias, bem como
a reestruturacdo do sistema remuneratério, ndo sé ao nivel das
posicGes em detrimento dos escaldes, mas também ao nivel da
implementacdo de uma tabela Unica de vencimentos, permite
terminar com a grande confusdo e profusdo de carreiras e
categorias existentes (alguma delas absurdamente atomizadas,
impossiveis de gerir em termos de viséo global do equilibrio sector
publico) maior verdade retributiva, se pensarmos que a progressdo

se faré por via do mérito e ndo por via do tempo.

Ora, penso que € nestes trés grandes vectores, funcionando em
inter-ligacdo, que reside a possibilidade de se desenvolverem as
competéncias, porque estas se situam sempre ao nivel do “saber-
fazer” e a Organizagdo tem, a todo o momento melhor
possibilidade de visualizar as necessidades e caréncias nessa

matéria.

e escalar, dos aumentos de tempo de servigo, etc, etc.)
Portanto, ndo é de grande honestidade intelectual dizer-se que
a AP ndo suporta sistemas de recompensas. Mais: a
experiéncia pratica deste primeiro ano de aplicacdo do
SIADAP, nos organismos e instituicbes publicas onde se
pagaram prémios de desempenho, provam que é possivel
fazé-lo sem hiatos de maior na sua estrutura e no seu normal

funcionamento. Dai que...

J& tenho é duvidas se a AP implementa este sistema de
recompensas de uma forma equilibrada, equitativa, justa e
transparente. Mas isso € outra questao!...

Do ponto de vista da concepcdo académica deste tipo de
sistema de avaliacdo, concordo em absoluto, pois se este tipo
de avaliacdo privilegia a diferenciagdo do mérito, entdo isso
deve ter consequéncias na pratica. Os trabalhadores mais,
capazes, competentes e dedicados devem e merecem verificar
que o seu esforco e empenho é recompensado relativamente
outros que assim ndo sdo. Esta concepgao de gestdo tem todo
0 cabimento, também, no sector publico de actividade.

As grandes questBes e ddvidas colocam-se, isso sim, na
execucdo e na justica relativa de um mecanismo desta
natureza. Sobretudo em organizacfes de grandes dimensdes,
onde é muito diversificado o leque de avaliadores e muito
complexa a teia de relagBes existentes entre trabalahdores e
avaliadores. Mas estamos a aprender, s6 a experiéncia

permitira aferir ferramentas e ajustar procedimentos.
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O anterior sistema (falo do que vigorou entre 2004 e 2007),
desde logo, ndo fazia a necessaria e conveniente ligacdo da
avaliagdo do desempenho dos trabalhadores com o dos
servicos e o dos dirigentes. Esta, a meu ver, é a grande
inovacdo estratégica deste novo SIADAP, ou seja, a criagao
de um regime de avaliacdo dos servicos e dos dirigentes, que
considero absolutamente imprescindivel. Tenho duvidas é
que, no terreno e no concreto, ela se realize como deve ser e
produza os resultados desejados, mas isso ja € outra questao...
Em termos de metodologia, a minha opinido é favoravel, na
generalidade, ao sistema implementado, sobretudo na questao
da diferenciacdo do mérito por efeito de percentagens, com
repercussdes na carreira e nas remuneragdes, que o sistema

anterior ndo previa.

TEN Mbénica
Martins

Resultante  da  reestruturagdo que a
Administragdo Publica sofreu, muitos postos de
trabalhos deixaram de fazer sentido e este
regime permite para além de diminuir a despesa
publica com os funciondrios, enquanto nao
exercem fungBes, movimenté-los para outros

servicgos, onde de facto sdo necessarios.

A FAP nao colocou ninguém em SME.

Interpretando competéncias como capacidade técnica, a LVCR
vem aproximar o trabalhador que ocupa o posto de trabalho a
determinada actividade, mediante a sua capacidade técnica. Passou
a haver um refinamento na procura do trabalhador certo para

determinada actividade.

Procura-se assim que os servigos sejam eficientes, ou seja, definam
0 nimero necessario de trabalhadores para o cumprimento da sua
atribuicdo, assim como as competéncias que estes devem deter, por
forma a que os servicos sejam eficazes, ou seja, alcancem os seus
objectivos.

Sim, se de facto a recompensa for para aqueles que mais se

esforgaram.

Concordo com a atribuicdo de prémios de desempenho. E

uma forma de dinamizar a AP.

Acima de tudo penso que a grande aposta estd em aumentar a
produtividade e empenho do funcionalismo publico que
estava, até entdo, encostado a um sistema de avaliagdo pouco
relevante em termos de progressdo/promogdo na carreira,
pelo que caia no marasmo assim que adquiria uma nomeagao

definitiva.
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Anexo | — Glossario de Conceitos

NOME

DESCRICAO

Actividade

Conjunto de tarefas e competéncias cometidas a um determinado 6rgéo
OU Servigo necessarias a prossecucao de um objectivo

Cliente

Organizacao ou pessoa que recebe um produto ou servico

Competéncias

Traduzem-se em  conhecimentos, capacidades técnicas e

comportamentais adequados ao exercicio de funcdes

A medida das realizagbes alcancadas por um individuo, equipa,

Desempenho .
organizacao ou processo
Eficacia Relacdo entre o0 objectivo definido e o impacto ou resultado alcangado
Eficiéncia Relacéo entre os resultados obtidos e os recursos utilizados
Estratégia Plano de accdo para cumprir 0s objectivos de uma organizagao
Pratica notoria na gestdo da organizacdo e na obtencdo de resultados
baseados em conceitos fundamentais que incluem: orientagdo para
A resultados, focalizacdo no cliente, lideranca e consisténcia de
Exceléncia A . .
objectivos, processos e factos, envolvimento de pessoas, melhoria
continua e inovacdo, parcerias mutuamente benéficas, responsabilidade
publica
Indicador Uma c,aracterl'stica _r_ne’nsurével ou quantificavel, ou um aspecto
mensuravel ou quantificavel
Medir continuamente o desempenho da organizacdo através de
Medicao indicadores-chave, permitindo obter uma base comparativa da melhoria

de qualidade

Melhores praticas

Utilizacdo de métodos ou iniciativas que conduzem a organizagdo a um
desempenho excepcional. Trata-se de um conceito relativo, uma vez
que pode significar a adopcdo de préaticas de gestdo inovadoras ou
interessantes, as quais foram identificadas atraves de benchmarking.
Por vezes € preferivel utilizar a expressdo “boa-pratica” quando nédo é
possivel assegurar que ndo existe uma melhor

Melhoria continua

Técnica de mudanca organizacional, que envolve toda a organizacdo
(colaboradores e dirigentes) no esforco de melhoria dos processos de
trabalho tendo em vista a qualidade dos servigos, a satisfacdo dos
requisitos, a economia dos recursos e de tempo

Meta

Marcos quantitativos que marcam o percurso tracado pela organizagéo
para alcancar os seus objectivos, fornecendo, assim, uma unidade de
medida que permite verificar se a estratégia esta a conduzir a
organizacdo no bom caminho (data definida, nimero de trabalhadores,
valor de reclamagdes). Grau de resultados que se pretende alcancar em
termos de qualidade, eficiéncia, eficacia, impacto, etc

Monitorizagao

Regras e procedimentos formais para prevenir e corrigir desvios a
planos para alcancar objectivos

Motivacao

Qualquer influéncia que mantém ou impulsiona o comportamento
orientado aos objectivos das pessoas

Objectivos de curto
prazo

Objectivos que podem ser realizados em menos de um ano
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Objectivo operacional

Formulacdo mais concreta de um objectivo ao nivel da unidade. Um
objectivo operacional pode ser imediatamente transformado num
conjunto de actividades

Prémio de Desempenho

Prémio pecuniario de prestacdo Unica a atribuir aos trabalhadores que
obtiverem a nota de desempenho mais elevada ou imediatamente a
sequir

Produto

Resultado de um processo

Projecto

Processo unico que consiste num conjunto de actividades coordenadas e
controladas, com datas de inicio e de fim, realizadas para atingir um
objectivo em conformidade com requisitos especificos, incluindo
limitacOes de tempo, custos e recursos

Qualidade

Valor, conformidade com especificacGes ou standards, exceléncia, ou
exceder as expectativas dos clientes. Pode ser medida directamente, em
funcdo de um determinado padréo, ou indirectamente, pela apreciagéo
ou impacto do cliente/cidadao

Resultados

Grau de cumprimento dos objectivos previamente definidos

Resultados para o
cidadao/cliente

Aquilo que a organizacdo alcanca para o0s seus clientes, designadamente
em relacdo as suas necessidades, exigéncias e expectativas. A satisfacdo
do cidadéo/cliente ou a boa vontade para pagar 0 servi¢co sdo a prova
dos resultados

Satisfacdo dos clientes

Percepc¢do dos clientes quanto ao grau de satisfacdo dos seus requisitos

Servico Publico

Conjunto de actividades e servicos ligadas a administracdo estatal
através dos seus agentes e representantes, mas também exercida por
outras entidades, mesmo que particulares, sempre visando promover o
bem-estar a disposicdo da colectividade. Estas actividades, prestadas
pelo Estado para a sociedade, sdo desempenhadas pelos funcionérios
publicos que estdo integrados nas entidades governamentais, tais como
entidades politico-administrativas, de direito publico e de seguranga
publica.




A Reforma da Administragdo Publica —
“Implica¢des da sua implementacéo na Forca Aérea Portuguesa”

Anexo J — Guido de Entrevistas
TRABALHO DE INVESTIGACAO INDIVIDUAL
ENTREVISTA

TEMA: O impacto das medidas de modernizacdo da Administracdo Publica

Entrevistado: Idade: [ ]

Funcdes:

Entrevistador: Major Jodo Paes de Carvalho

1. Ha quantos anos exerceu fungbes como gestor dos Recursos Humanos?

2. Como responsavel maximo (investido) pelo Sector de Recursos Humanos
considera que estas reformas da Administracdo Publica chegaram com algum
tempo de atraso?

3. E sabido que a Forca Aérea implementou desde a sua génese, o0 novo Sistema de

Avaliagdo do Desempenho. Qual a sua opinido sobre as diferencas que

encontrou entre o anterior sistema e o actual?

4. Qual a sua opinido em relagdo aos prémios de Desempenho?

5. Concorda com este Sistema de Avaliacdo do Desempenho?

6. Como acha que deve ser efectuada a Avaliagdo do Desempenho?

7. Que significados dar a nova metodologia da Avaliacdo do Desempenho?
8. Estard a AP adaptada para funcionar com um sistema de recompensas?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Em que medida a nova LVCR permite um melhor desenvolvimento de

competéncias?

Concorda que o critério dos anos de servico para as progressdes na carreira é

injusto?

Entende que a aposta na obtencdo de resultados levardo a um melhor

funcionamento da Administracdo Publica?

Como se fortalecerd a competitividade do pessoal civil que integra a Forca

Aérea?

O que acha do Regime de Mobilidade Especial que foi implementado em

Portugal?

Gostaria que referisse se, no caso do seu servico, ja houve reducao de pessoal e

que solucGes foram encontradas para resolver as dificuldades surgidas.

Acha que os funcionarios publicos devem ter um estatuto laboral diferente do

sector privado?

Qual a sua opinido sobre 0 aumento da idade da reforma?

Qual a sua opinido sobre a resisténcia que os sindicatos estdo a manifestar

quanto a maior parte destas medidas?
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Anexo K — Grelhas Remuneratorias

CARREIRA: TECNICO SUPERIOR

CATEGORIA: TECNICO SUPERIOR

12 | 22 | 32 | 42 | 52 | 62 | 72 | 82 | 92 | 102 | 112 | 122 | 132 | 142

Posicao
Remuneratéria

11 | 15 | 19 | 23 | 27 | 31 | 35 | 39 | 42 | 45 | 48 | 51 | 54 | 57

Niveis
Remuneratorios
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Anexo K — Grelhas Remuneratdrias (cont.)

CARREIRA: ASSISTENTE TECNICO

CATEGORIA: COORDENADOR TECNICO

Posicoes
Complementares

T i _—_—_== _= =1

Posicoes 12 28 3.4 48 1 5% 1 62& 1

b — — — = — — — —]

Eraf 1 1 1

NG 14 17 20 2 1 23 1 24

Remuneratorios

1 1 1

. el e |

Indice 335 380 425 455 470 | 485

CATEGORIA: ASSISTENTE TECNICO
Posicoes
Complementares

Posicdes 12 | 22 | 32 | 42 | 52 | 62 | 72 | 82 | 92 : 10.2 : 112 : 122 !
I___'I-__-I.__-I
/ol 1 1 1 1
ANEIE R s | 7 | 8 | 9 | 10| 11| 12| 18| 14,15, 16, 17,
Remuneratorios | | | |
Rl |
indice 199 | 230 | 244 | 260 | 275 | 290 | 305 | 320 | 335 - 350 - 365 - 380 -

—_—_— e —_— —_——_—— —_— —_—
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Anexo K — Grelhas Remuneratdrias (cont.)

CARREIRA: ASSISTENTE OPERACIONAL

CATEGORIA: ENCARREGADO GERAL OPERACIONAL

PosicOes
Complementares

]

Posicoes 12 22 1
P I
Niveis » 12 “
Remuneratorios '
P 1
Indice 305 335

CATEGORIA: ENCARREGADO OPERACIONAL

Posicoes
Complementares

r: B I _=_I
Posicoes 12 2.2 3.2 42 582 1 62 | T7&
e W
fvei 1 1 ]
MVEE 8 9 10 11 12 , 13 , 14
Remuneratorios | | :
indice 244 | 260 | 275 | 200 | 305 , 320 , 335
CATEGORIA: ASSISTENTE OPERACIONAL
PosicOes

Posicdes 12 2.2 3.2 42 52 6.2 72 :
Niveis

Remuneratoérios 1 2 3 £ 2 6 ! 8
indice a) 155 | 170 | 185 | 199 | 215 | 230 | 244

a)

Retribuicdo Minima Garantida

Complementares

11

12

ga ! ga ' 102" 172" 102!

. m mm mm mm mm mm mm mm omm mm mm o
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Anexo L - Tabela Remuneratoéria Unica

TABELA REMUNERATORIA

ESCALA SALARIAL ACTUAL DAS

UNICA CARREIRAS DO REGIME GERAL
NIVEIS Montante o
REMUNERATORIOS pecuniario Indice correspondente
(2008)
1 426,00 RMMG a)
2 517,10 155
3 567,14 170
4 617,18 185
5 663,88 199
6 717,26 215
7 767,30 230
8 814,01 244
9 867,39 260
10 917,43 275
11 967,47 290
12 1017,51 305
13 1067,55 320
14 1117,59 335
15 1167,64 350
16 1217,68 365
17 1267,72 380
18 1317,76 395
19 1367,80 410
20 1417,84 425
21 1467,88 440
22 1517,93 455
23 1567,97 470
24 1618,01 485
25 1668,05 500
26 1718,09 515
27 1768,13 530
28 1818,17 545
29 1868,22 560
30 1918,26 575
31 1968,30 590
32 2018,34 605
33 2068,38 620
34 2118,42 635
35 2168,47 650
36 2218,51 665
37 2268,55 680
38 2318,59 695
39 2368,63 710
40 2418,67 725
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Anexo L -  Tabela Remuneratéria Unica (cont.)
41 2468,71 740
42 2518,76 755
43 2568,80 770
44 2618,84 785
45 2668,88 800
46 2718,92 815
47 2768,96 830
48 2819,00 845
49 2869,05 860
50 2919,09 875
51 2969,13 890
52 3019,17 905
53 3069,21 920
54 3119,25 935
55 3169,30 950
56 3219,34 965
57 3269,38 980
58 3319,42 995
59 3369,46 1010
60 3419,50 1025
61 3469,54 1040
62 3519,59 1055
63 3569,63 1070
64 3619,67 1085
65 3669,71 1100
66 3719,75 1115
67 3769,79 1130
68 3819,83 1145
69 3869,88 1160
70 3919,92 1175
71 3969,96 1190
72 4020,00 1205
73 4070,04 1220
74 4120,08 1235
75 4170,13 1250
76 4220,17 1265
77 4270,21 1280
78 4320,25 1295
79 4370,29 1310
80 4420,33 1325
81 4470,37 1340
82 4520,42 1355
83 4570,46 1370
84 4620,50 1385
85 4670,54 1400
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Anexo L -  Tabela Remuneratéria Unica (cont.)
86 4720,58 1415
87 4770,62 1430
88 4820,66 1445
89 4870,71 1460
90 4920,75 1475
91 4970,79 1490
92 5020,83 1505
93 5070,87 1520
94 5120,91 1535
95 5170,96 1550
96 5221,00 1565
97 5271,04 1580
98 5321,08 1595
99 5371,12 1610
100 5421,16 1625
101 5471,20 1640
102 5521,25 1655
103 5571,29 1670
104 5621,33 1685
105 5671,37 1700
106 5721,41 1715
107 5771,45 1730
108 5821,49 1745
109 5871,54 1760
110 5921,58 1775
111 5971,62 1790
112 6021,66 1805
113 6071,70 1820
114 6121,74 1835
115 6171,79 1850
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