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Resumo

No ambito do Mestrado em Gestao com especialidade em Recursos Humanos (RH), foi
realizado um estagio para trabalho final de Mestrado (TFM) e o mesmo decorreu na Divisdo de
Recursos Humanos (DRH) da Universidade de Evora (UE).

O presente relatério pretende dar a conhecer a experiéncia vivenciada pela estagiaria na
UE e tem como objetivo conhecer os diversos procedimentos que a organizacdo detém,
adquirir novos conhecimentos e experiéncia, aplicar técnicas e no¢es de forma a familiarizar-
me com a gestao de Recursos Humanos e analisar o funcionamento da organizagao.

Apresenta e descreve ainda as atividades desenvolvidas no decorrer do estagio bem
como uma pesquisa bibliografica sobre os temas desenvolvidos nessas atividades realizadas
e também outros topicos relacionados com o tema do relatério.

Por fim é feito um balanco do estagio e as propostas de melhoria organizacional, bem

como as consideragdes finais e limitagdes encontradas no decorrer do estagio.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; Universidade de Evora; Administracéo Piblica



Abstract

Human Resources Division at the University of Evora - Description of Activities

Within the scope of the Master in Management with a specialty in Human Resources, an
internship was carried out for the final Master's work (TFM) and the same took place in the
Human Resources Division of the University of Evora (UE).

This report intends to present the experience lived by the intern in the EU and aims to
know the different procedures that the organization has, acquire new knowledge and
experience, apply techniques and notions to familiarize me with HR management, and
analyze the functioning of the organization.

It also presents and describes the activities developed during the internship as well as
bibliographic research on the themes developed in these activities carried out and also other
topics related to the theme of the report.

Finally, a balance of the internship and the proposals for organizational improvement are

made, as well as the final considerations and limitations found during the internship.

Keyword: University of Evora, Human Resources, Public Administration
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1. INTRODUCAO

No ambito do Curso de mestrado em Gestao com especializagao em Recursos Humanos,
da Universidade de Evora, para obtencdo do Grau de mestre, é exigida a realizacdo de um
Trabalho Final de Mestrado e dentro das op¢Oes existente a escolha foi a realizacao de um
Estagio Curricular. Este Gltimo tem como objetivo complementar a formagdo académica
obtida no primeiro ano de Mestrado e representa ainda uma boa oportunidade para aquisicao
de experiéncia. Através do desempenho de diferentes atividades desenvolvidas pela
instituicdo, o estagio da a oportunidade de conhecer uma instituicdo nos seus diversos
dominios.

O estagio foi realizado na Divisdo de Recursos Humanos da Universidade de Evora e o
mesmo decorreu entre novembro de 2021 e maio de 2022

O presente relatério foi elaborado com o objetivo de dar a conhecer as atividades
desenvolvidas ao longo do estagio, que proporcionaram a aplicacdo dos conhecimentos
adquiridos durante o primeiro ano de mestrado e refletir acerca das fun¢des e atividades
desempenhadas. Para completar o mesmo e umavez que o estagio se realizou numa entidade
publica onde os processos de GRH sdo aplicados de forma diferente dos processos aplicados
em entidades privadas, foi necessario desenvolver uma pesquisa bibliografica em termos
legislativos.

O relatdrio de estagio apresenta uma estrutura dividida em 6 capitulos - introducao,
caracterizacdo da instituicdo, enquadramento tedrico, atividades desenvolvidas, analise do
trabalho executado, as propostas e sugestdes de melhoria e consideragdes finais comoilustra
aFigura 1.

Figura 1 - Estrutura do Relatorio

Analise dos
Introducs Enquandramento Trabalhos
ntroducao Tedrico Excutados
Caracterizacio Descricdo Consideracdes
Instituicional das Finais

Atividades

Fonte: Elaborac&o prépria
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No primeiro capitulo consta a introdugao, onde é feito uma nota introdutéria ao relatério
que foi realizado apresentando os objetivos, o plano de estagio e a sua estrutura.

No segundo é feita a caracterizacdo da instituicdo, ou seja, da UE onde faco referéncia
aos seus valores, missao e visdo, aos estatutos e estrutura organizacional.

O terceiro capitulo apresenta o enquadramento tedrico, onde abordo a caracterizacdo
da administragdo publica (AP), a reforma do ensino superior portugués, a gestao de recursos
humanos e a sua evolugdo, a reforma administrativa nas universidades, o recrutamento e
sele¢do, a avaliacao de desempenho e a avaliagao no contexto da AP.

No quarto capitulo fago a descricio das atividades desenvolvidas no estagio,
nomeadamente as tematicas recrutamento, as carreiras existentes na UE, o sistema de
controlo e gestdo de saidas, o processamento salarial, o regime de aposentacao, o balango
social e avaliagdo de desempenho.

No quinto capitulo é realizada uma analise critica do trabalho executado que pretende
fazer o balanco do estagio e das aptidGes adquiridas e por fim, no sexto, as propostas e

sugestdes de melhoria.

1.1 Objetivos do Estagio

A realizagdo do estagio tinha como objetivo geral descrever e conhecer as praticas,
atividades e processos desenvolvidos no estagio curricular realizado no Departamento de
Gestdo de Recursos Humanos da Universidade de Evora de forma a adquirir aprendizagens
como processo educativo e o desenvolvimento de competéncias e habilidades.

Ja no que diz respeito aos objetivos especificos, os mesmos passavam por conhecer os
diversos procedimentos que a organizacdo detém, adquirir novos conhecimentos e
experiéncia num mundo do trabalho, cada vez mais exigente e competitivo, aplicar técnicas
e nogdes das diversas atividades de RH, familiarizando-me com a GRH e analisar o

funcionamento da organizagdo, de forma a ser possivel propor melhorias.

1.2 Plano de Estagio
1.2.1 Plano de estagio inicial
e Legislacdo aplicavel a AP
e Recrutamento na AP
e Realizagdo de um estudo sobre o trabalho a distancia e conciliacdo da vida familiar
com a profissional com trabalhadores nao docentes
e Avaliacdo de Desempenho
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Elaboracdo do Balanco Social e outros inquéritos anuais obrigatorios

Motivacao da equipa/ gestdo de esquipa

e Acompanhamento do processamento salarial

1.2.2 Plano de estagio realizado

Recrutamento na AP

Carreiras existente na Universidade de Evora

Sistema de Controlo/Gestdo de tempo

Acompanhamento do processamento salarial

Regime de Aposentacao

Elabora¢do do Balango Social e outros inquéritos anuais obrigatorios

Avaliagdo de Desempenho

14



2. CARACTERIZAGAO DA INSTITUICAO

2.1 Caracteriza¢do da Universidade de Evora

Segundo o Artigo 2.° dos estatutos da UE, a mesma é considerada como um “centro de
transmissao, criacdo, e difusdo da cultura, da ciéncia e da tecnologia”, e como tal, cabe a
instituicdo promover a criacdo de conhecimento através da investigagdo cientifica e da
criagdo artistica e cultural, a socializagdo do conhecimento, num quadro de liberdade
intelectual e a postura de problematizacdo critica. Através do intercambio existente entre
universidades, é proporcionada a transmissdo de conhecimento cultural, técnico e cientifico,
fortalecendo os tracos de coadjuvagdo internacional e intercultural oriundo dos paises
europeus, luséfonos e do Mediterraneo.

A principal missdo da UE é consumar ciclos de estudo que certifiquem os graus
académicos, a atribuicdo de outros certificados e diplomas, a certificacdo de equivaléncias, o
reconhecimento de graus e habilitacdes académicas e a creditacdo de competéncias. A UE
tem ainda a responsabilidade de prestar servicos a comunidade, a criacdo de ferramentas de
promocao, avaliacao e sustentabilidade da qualidade e prestacao de contas, a entrega de
titulos honorificos, a valorizagdo dos RH e, através da agdo social e de programas de insercao,
a promocao da qualidade de vida e do trabalho aos estudantes.

De modo a conseguir atingir os seus objetivos, cabe a universidade estabelecer
associagOes com instituicdes publicas e privadas de investigagado e desenvolvimento, realizar
contratos, protocolos e acordos com instituices publicas ou privadas, tanto nacionais como
internacionais e determinar parcerias com organismos publicos ou privados de investigacdo
e de progresso. Desde que seja compativel com os interesses e objetivos da UE, pode ser
pertinente a criacao de entidades subsidiarias de direito privado, bem como, associagdes,

organismos e institutos com ou sem fins lucrativos.

2.2 Estatutos e Estrutura Organizacional da Universidade de Evora
2.2.1 Estatutos Organizacionais
Os presentes estatutos da Universidade de Evora foram publicados através do Despacho
Normativo n° 7/2021 (2° Serie), a 12 de fevereiros de 2021 e atualmente o Conselho Geral, a
Reitora e o Conselho de Gest3o s3o érgos de governo da universidade de Evora (artigo 11.°),
sendo a Reitora o 6rgdo superior do governo e de representacdo externa da instituicdo. O

conselho geral é composto por 25 membros, 13 representantes de professores e
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investigadores, 3 representantes de estudantes, 2 representantes do pessoal nao docente e
nao investigador, que foram eleitos pelo conjunto membros dos trabalhadores nao docentes
e ndo investigadores, pelo conjunto de estudantes, pelo sistema de representacao
proporcional e pelo regulamento eleitoral préprio, e 7 personalidades externas de
reconhecimento mérito, que ndo pertence a UE, mas que tem conhecimentos e experiéncias
relevantes para a mesma que foram eleitos com base em propostas fundamentadas
subscritas por, pelo menos, um terco dos membros mencionados anteriormente (artigo 12.°).

A universidade dispde ainda de um Senado, um Conselho de Avaliacao, um Conselho de
Coordenador, uma Comiss3o de Etica e um Orgdo Responsavel pelo bem-estar dos animais
da UE (artigo 30.°).

O Senado é composto pelo Reitor, Diretores das Unidades organicas, Presidentes dos
Conselhos Cientificos e Técnico-Cientifico das unidades organicas, presidentes dos Conselhos
Pedagogicos das unidades organicas, por 5 representantes do pessoal ndo docente e ndo
investigador, 18 representantes do pessoal docente e investigador e presidente das
Associacdo Académica (artigo 31.°) e tem como funcdo prenunciar-se no ambito do
planeamento estratégico da UE nomeadamente sobre os planos de atividades da
universidade, dinamizacdo de todas as areas da vida académica, gestdo das areas,
regulamentos das unidades organicas, planos de atividades da universidade, diretrizes gerais
de caracter pedagogico e cientifica, organizacdo das atividades que dirigem a oferta
educativa, instrumentos de autoavaliacao geral da UE, apoio e gestao de qualidade e a
monotorizacao das recomendag¢des decorrentes da avaliagdo, transformacao, criacdao e
cessacao de unidade organicas (artigo 32.°).

Relativamente as unidades organicas, a UE detém escolas de natureza organica e de
natureza politécnica e o instituto de investigacdo e formacdo avancada (artigo 40.°). As
escolas de Natureza universitaria sdo as Escola de Ciéncias e Tecnologias, Escola de Ciéncias
Socias, Escola de Artes e Escola de Salde e Desenvolvimento Humanos. A escola de natureza
politécnica é a Escola Superior de Enfermagem Sdo Jodo de Deus, no entanto, a UE pode criar
outras escolas, se assim o entender (artigo 42.°).

Alem das unidades organicas (Apéndice 1), a universidade dispde ainda de outras
estruturas, tais como, os Servicos, Unidades cientifico-pedagdgicas e o Gabinete juridico
(artigo 73.°). A unidade de servicos assegura a continuagdo das suas atribui¢des, apoiam a
atividade da instituicdo e o exercicio das competéncias dos 6rgdos de governo, bem como as
suas unidades organicas e dispdes dos servicos de Reitoria, Académicos, Administrativos, de

Ciéncia e Cooperagao, de Informatica, Técnicos e de Biblioteca e Informagdo Documental
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(artigo 74.°). As unidades cientifico-pedagdgicas, alem das que sdo integradas nas unidades
organicas, estdo integradas ainda as Herdades Experimentais, o Hospital Veterinario e a
Universidade Popular Tdlio Espanca (artigo 75.°). O gabinete Juridico tem como fungdo
assegurar o suporte juridico ao conselho geral, ao administrador, ao reitor, e aos diretores das

unidades organicas e é dirigido por um jurista.

2.2.2 Servicos Administrativos

Os Servicos Administrativos (Figura 2) tém como fungdo gerir os servi¢os, onde sdao
desenvolvidas atividades na administracao financeira e patrimonial, do pessoal, expediente
e arquivo. Desenvolvem ainda, atividades destinadas aos servicos de acao social da UE,
particularmente nos dominios financeiro, contabilidade, RH e aprovisionamento. Os servigos
sdo dirigidos pelo Diretor, cargo de direcao intermédia de 1° grau, na dependéncia direta do
Reitor ou de quem esteja a delegar. A sua estrutura é composta pela Divisdo Financeira, pela
Direcao de Recursos Humanos e Servicos Comuns, pela Divisdo de Gestao de Projetos e pela
Tesouraria e para além das competéncias descritas no estatuto do pessoal dirigente, cabe ao
Diretor de Servicos organizar informacgado e pareceres para a decisdao superior, contribuir para

o desenvolvimento dos objetivos, visdo e estratégias da Instituicdo (artigo 2.°)

Figura 2 - Organograma dos servi¢cos Administrativos

Direcdo dos
Servigos
Administrativos

Divisao de
Divisao de Gestao Recursos
de Projetos Humanos e
Servigcos Comuns
\J

Tesouraria

Gabinete de
Recursos
Huamnos

Gabinete de
Comprase
Patrimonio

Gabinete de
Contabilidade

Gabinete de Apoio
e Expediente

Fonte: Elaboragdo propria
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¢ Divisao Financeira

A divisdo financeira é dirigida pelo Chefe de Divisdo, cargo de direcdo intermedia de 2°
grau e compete-lhe garantir os registos contabilisticos nas suas vertentes orcamentais,
patrimoniais e analiticas, os deveres resultantes do cumprimento das obriga¢des legais
referentes ao apuramento e liquidacdo de impostos e a prestacdo de contas anuais. Proceder
a gestdo financeira dos recursos em conformidade com as orientacdes superiores e segundo
regras como a eficiéncia, lealdade, eficacia, economia. Estd organizada em Gabinetes,
(Gabinete de Contabilidade e Gabinete de Compras e Patrimdnio) que podem ser dirigidos por
coordenadores. Além das capacidades relatadas no estatuto do pessoal dirigente, cabe ao
Chefe de Divisdo organizar atividades da divisdo em conformidade com o plano definido e
proceder a avaliagdo dos resultados, elaborar informagGes sobre assuntos da competéncia
da sua Divisao, dirigir o pessoal, orientar, distribuir e supervisionar a execucao dos trabalhos,
assegurar o normal funcionamento do sistema de avaliagdo de desempenho, reconhecer
frequentemente as caréncias de formacao profissional do pessoal ndo docente e sugerir o
plano de formacdo, conceder a informagao que lhe é pedida pelos stakeholders habilitados e
redigir informacdes sobre conteldos da competéncia da sua Divisdo.

O Gabinete de Contabilidade podera ser dirigido por um coordenador, cargo de dire¢do
intermedia de 3° grau, ao qual compete assegurar o processamento, disponibilizacdo e
regularizacao de fundos de maneio das diversas unidades organicas e servigos e a execugao
das obrigagdes fiscais e declarativas da universidade. Proceder aos registos das altera¢des
orgcamentais, aos pedidos de transferéncia de fundos, aos trabalhos necessarios a elaboragéo
das Demonstragdes Financeiras da universidade e a conciliacdo bancaria dos movimentos
contabilisticos. Computorizar a faturagdo de servigos e bens ao exterior, seguir as contas
correntes de devedores e credores, assinalar as movimentacGes referentes a execugdo de
gastos e desencadear todas as ag¢des indispensaveis a cobranca de dividas, de modo a
prevenir a presenca de créditos incobraveis. Devera ainda redigir informagGes sobre matérias
da sua area de atuacgdo, nas vertentes externas e internas acompanhar a concretizagdo do
orcamento e reportar informacao sobre a realizacao orcamental, patrimonial e de gestao com
aregularidade exigida as entidades tutelares.

Como acontece com o Gabinete de Contabilidade, também o Gabinete de Compras e
Patrimodnio podera ser dirigido por um Coordenador, cargo de direcdo intermedia de 3° grau,
ao qual compete administrar as existéncias em armazém, elaborar informagbes sobre

conteudo da sua area de atuacgdo, verificar e registar o patriménio imével e movel, mantendo
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atualizado o respetivo registo, abrangendo o calculo de amortizacdes, os autos de abate e os
de cessdo, valorizar as saidas dos bens e materiais para imputacdo de custos, proceder a
obtencdo de bens, servicos e materiais, organizando os respetivos processos aquisitivos,
rececionar e proceder a conferencia das faturas ou documentos equivalentes e acompanhar

a concretizacao dos contratos de aprovisionamento.

¢ Divisao de Recursos Humanos e Servicos Comuns

A divisdo de Recursos Humanos e Servicos Comuns é dirigida por um Chefe de Divisdo, de
cargo intermedio de 2° grau, a quem compete gerir mapas de pessoal, assegurar a
organizagao e realizagdo dos procedimentos referentes ao pessoal docente e investigador,
como também, o pessoal ndo docentes e ndo investigador, tendo presente as respetivas
carreiras, estatutos e demais legislacdo, prestar informacdo em matéria de RH e de forma a
garantir a confidencialidade, preservar o arquivo dos processos individuais de todo o pessoal
da universidade. A Divisdo esta organizada em dois gabinetes, o Gabinete de RH e do Gabinete
de Apoio e Expediente que podem ser dirigidos por coordenadores.

O Gabinete de RH pode ser dirigido por um Coordenador, com cargo de direcdao
intermedia de 3° grau a quem compete emitir anualmente a declaragao de rendimentos do
pessoal da universidade, instruir os processos relativos a equiparagao a bolseiro, licengas
sabaticas e dispensa de servigo docente e todas as situagdes previstas na legislacdo, emitir
certiddes e declaracdes, garantir o processamento salarial, abonos e os beneficio sociais a
que o pessoal da universidade tem direito, assegurar acdes referentes ao recrutamento,
constituicdo, remodelacdo e cessagado da ligagdo juridica de emprego do pessoal docente, ndo
docente e de investigacao e ainda preservar o registo do controlo da assiduidade, dos mapas
de férias, licengas e manter atualizados e estruturados, tanto em suporte informatico como
em papel, os procedimentos pessoais do pessoal docente, ndao docente e investigador da
universidade. Cabe ainda ao Gabinete de RH produzir anualmente a informacgao pedida pelo
superior para preparagao do orcamento, executar o balanco social, os mapas e informacgdes
a prestar e ainda concretizar o tratamento de dados estatisticos de RH sempre que o mesmo
seja solicitado pelo superior, a nivel interno e externo.

O Gabinete de Apoio e Expediente esta na subordinacdo direta do Chefe de Divisao e
compete-lhe divulgar toda a documentacao que seja considerada relevante e de interesse
para os servicos, bem como, a divulgacao interna de informacdes, garantir o registo de

entradas e saidas da correspondéncia e a partilha interna e externa da mesma e do correio da
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universidade, preparar a documentacao para as reunioes e atestar o respetivo expediente e

secretariar a direcdo e divisdes dos servicos administrativos.

¢ Divisao de Gestao de Projetos

A divisdo de Gestdo de Projetos esta na dependéncia direta do Diretor de Servigos e pode
ser dirigido por um chefe de divisao, com cargo de direcao intermedia de 2° grau e compete a
esta divisdo elaborar as informacdes de apoio a decisdo sobre assuntos da sua area de
atuagdo e os relatdrios financeiros exigidos pelas entidades financiadoras dos projetos e
unidades investigacdo e desenvolvimento, e a gestdo financeira de contratos de prestagao de
servicos celebrados pela universidade assim como de unidades organicas e de projetos de
unidades de investigacdo. Compete ainda a divisdo de Gestdo de Projetos cooperar com a
Divisdo Financeira na cedéncia dos procedimentos de obtencdo financeiros por verbas
oriundos dos contratos de prestacao de servico, projetos e unidades de investigacao e
desenvolvimento e das unidades organicas e no que for solicitado para preparagdo de

or¢amento e concretizagdes de fecho de contas.

e Tesouraria

Por fim, a Tesouraria esta introduzida na dependéncias do Diretor de Servigos e compete
ao mesmo elaborar informacGes sobre contelidos da sua area de atuacdo, efetuar os
pagamentos aprovados superiormente, garantir a delegacdo da Tesouraria nos Servigos
Académicos, preservar atualizado todos os registos de movimento das contas da
universidade, bem como os saldos das mesmas, rubricar e emitir os recibos indispensaveis
paraa cobranca das préprias receitas e proceder ao registo, rececdo e deposito dos respetivos

valores.

2.2.3 Estatuto da Carreira Docente Universitaria (ECDU)

O estatuto (Decreto-Lei n.° 205/2009, de 31 de agosto) aplica-se aos institutos
universitarios, pessoal docente das universidades e escolas universitarias ndo integradas em
universidades que anteriormente eram denominados por institui¢coes de ensino superior (ES),
com a excecdo do pessoal docente das escolas universitarias militares e policiais e do pessoal
docente das escolas politécnicas integradas em universidades.

Até 2009 a carreira de Docente Universitario tinha inicio na carreira de Assistente

Estagidrio e sucedia-se a Assistente. Apds o dia 31 de agosto de 2009 extinguiu-se as categorias
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mencionadas anteriormente ficando apenas as categorias de professor auxiliar, professor

associado e professor catedrdtico (artigo 2° do capitulo | e Apéndice 2).

O professor auxiliar tem de deter o grau de doutor e tém como funcao gerir disciplinas de
licenciatura e de cursos de pos-graduacao, lecionar aulas praticas e tedrico-praticas e prestar
servico de laboratério ou campo. Caso o professor auxiliar conte com cinco anos de servico
efetivo e se as condi¢des o permitirem, pode ser-lhe distribuido servigo idéntico aos dos

professores associados (artigo 5° do capitulo I).

O professor associado tem de deter o grau de doutor e além de ser o assistente do
professor catedratico tem ainda de orientar disciplinas de cursos de licenciatura, pds-
graduacao, dirigir aulas tedricas e tedrico-praticas, seminarios e trabalhos de laboratério ou
de campo. Colaborar com os professores catedraticos e orientar e realizar trabalhos de
investigacdo de acordo com as linhas gerais estabelecidas previamente ao nivel da respetiva
disciplina, grupo de disciplina ou departamento (artigo 5° do capitulo I).

O professor catedrdtico tem de deter o grau de doutor e tem como fungdo a orientagdo e

coordenacdo pedagogica e cientifica de uma disciplina, grupo de disciplinas ou de um
departamento, competindo-lhe ainda administrar disciplinas em cursos de pds-graduagdo e
licenciaturas ou dirigir seminarios, aulas praticas e tedrico-praticas, trabalhos de laboratério
ou de campo e normalmente nesta categoria ndo é exigido o servi¢o de docente. Dirigir ainda
trabalhos de investigacao, coordenar com os restantes docentes do seu departamento ou
grupo, os estudos, programas e a aplicagdo de métodos de ensino e investigacao no que diz
respeito as disciplinas desse departamento e substituir, em caso de impedimento ou faltas,

os professores catedraticos do seu grupo (artigo 5° do capitulo 1).

2.2.4 Estatuto de Carreira do Pessoal Docente do Ensino Superior
Politécnico (ECPDESP)

O Estatuto (Decreto-Lei n.° 207/2009, de 31 de agosto) aplica-se ao pessoal docente dos
institutos politécnicos, das escolas ndo integradas nas universidades como nas escolas
integradas nas universidades que anteriormente se designava, por ensino superior, com a
excegao das escolas politécnicas militares e policiais (artigo 1.°).

A carreira do pessoal docente do ensino superior politécnico inclui as categorias de

Professor adjunto, Professor coordenador e Professor coordenador principal (Artigo 2.° e

Apéndice 3).
Regra geral os docentes do ensino superior politécnico tém de prestar o servigo docente
que lhe for distribuido, participar em tarefas distribuidas pelos 6rgdos de gestdo competentes
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e que se incluam no ambito da atividade de docente, participar na gestao das respetivas
instituicdes do ensino superior, em tarefas de extensao, de valorizagdo econémico e social,
na divulgacdo cientifica e tecnoldgicas e na realizacdo de atividades de investigacdo, de
desenvolvimento cultural ou de criacdo cultural, no entanto, cada categoria tem ainda as suas
funcoes especificas (artigo 2.° - A).

Ao professor adjunto incumbe a colaboragdo com os professores coordenadores no

ambito de uma disciplina ou area cientifica e nomeadamente através de aulas tedricas ou
tedrico-praticas, na orientacdo e acompanhamento de estagios, trabalhos de laboratério, de
campo, seminarios e no desenvolvimento de atividades de investigacdo cientifica e
experimental no ambito de uma disciplina, bem como na cooperacdao com os outros
professores da mesma disciplina ou area cientifica (artigo 3.°).

O professor coordenador faz a gestdo pedagodgica, técnica e cientifica das atividades

docentes e de investigacdo de uma disciplina ou area cientifica nomeadamente a lecionagéo
de aulas tedricas, tedrico-praticas e praticas. Dirige e orienta seminarios, estagios e trabalhos
de laboratérios ou de campo, dirige também atividades pedagogicas, técnicas e cientifica de
professores adjuntos. Coordena programas, linhas e metodologias de investigacao, bem
como a realizacdo e coordenacdo de atividades de investigacado cientifica (artigo. 3°).

O professor coordenador principal desempenha todas as atividades de um professor

coordenador e desenvolve atividades de coordenacao intersectorial (Artigo 9.° -A).

2.2.5 Estatuto da Carreira de Investigacio Cientifica
O estatuto de carreira de investigacdo cientifica (Decreto-lei n.° 124/99 - Diario da
Republica n.° 92/1999) possui as categorias de Investigador Auxiliar, Investigador Principal e
Investigador coordenador (Apéndice 4) (artigo 4.°) e cabe a ambas as categorias elaborar
atividades de investigacdo e de desenvolvimento de atividades cientificas e técnicas
encaixadas nas respetivas institui¢des (artigo 5.°).

O investigador auxiliar tem ainda como func¢do supervisionar os projetos a seu cargo,

auxiliar projetos de investigacdo desenvolvido por bolseiros, assistentes e estagiarios e ainda
colaborar nos programas de formacgao para a instituicao, bem como, na sua formacao (artigo

5.9).

O investigador principal tem ainda como funcgdo facultar agdes de formacdo na area da
metodologia cientifica, colaborar, supervisionar e organizar programas de investigacdo e
desenvolvimento e na sua traducdo de projetos. Auxiliar nos projetos de investigacao

desenvolvido por assistentes de investigacdo, bolseiro e estagiarios e colaborar no seu
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processo de formagdo. Tem ainda de coordenar teses de estudantes de ensino superior e

podem ser eleitos ou participar em érgdos colegiais da instituicdo (artigo 5.°).

Conforme a sua area cientifica o investigador coordenador coordena e avalia programas e
equipas de investigacdo de forma a possibilitar que estes se transformem em projetos.
Desenvolve formagOes na area metodoldgica de investigagdo e desenvolvimento e ainda, tal
como acontece na categoria de investigador principal, coordena teses dos estudantes do

ensino superior e pode ser eleito ou participar em drgaos colegiais da institui¢do (artigo 5.°).

2.2.6 Carreiras Gerais da Universidade de Evora
A Universidade de Evora dispde de trés carreiras gerais, a Técnico Superior, o Assistente
Técnico e o Assistente Operacional (Tabela 1 e Apéndice 5).
A carreira de Assistente Técnico é dividida em duas categorias, a de Coordenador Técnico
e a de Assistente Técnico, ja a carreira de Assistente Operacional é dividida em trés categorias,
a de Encarregado Geral Operacional, Encarregado Operacional e Assistente Operacional.
No tdpico da descri¢do das atividades realizadas (pag. 38), assim como no Apéndice 5 é

possivel ver de forma mais detalhada a caracterizagdo das carreiras gerais.

Tabela 1 - Carreiras Gerais da Universidade de Evora

Carreira Categoria ‘
Técnico Superior Técnico Superior
Assistente Técnico Coordenador Técnico

Assistente Técnico
Assistente Operacional Encarregado Geral Operacional
Encarregado Operacional

Assistente Operacional

Fonte: Lei N° 35/2014, de 20 de junho
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3. ENQUADRAMENTO TEORICO

3.1A gestao de Recursos Humanos

O conceito de Gestdo de Recursos Humano ¢é recente, antigamente denominava-se de
Administracdo de Pessoal. Toledo (1983) definiu a GRH como um conjunto de técnicas,
principios e estratégias que visam contribuir para a manutencdo, motivacdo e
desenvolvimento do patrimdnio humano de qualquer organizagdo. Ja Chiavenato (2004)
entende que o mesmo consiste na coordenacao, no planeamento, na organizacao e no
controlo de técnicas preparados para promover o desempenho eficaz do pessoal, ao mesmo
tempo em que a organizacdo exibe um meio que permita as pessoas alcancarem os seus
objetivos individuais relacionados com o trabalho.

Segundo Sekiou (2001) e Macore (2015) a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) tem a
disposi¢cao um conjunto de atividades num sistema de gestao de pessoas que com base no
controlo e planificacdo esta diretamente relacionado com a necessidades de administrar
esses recursos. E por esta raz3o que é essencial para a gestdo de qualquer organizac3o. Para
Caetano existem duas componentes tedrico-praticas, uma que diz respeito a
conceptualizagdo pratica dos RH e a sua relagao com a competitividade e a outra que inclui a
necessidade de controlo destas praticas (Caetano e Vala 2000).

Para Storey (1995, cit. por Serrano, 2010) ressalva a importancia de que a construcao de
um modelo de GRH deve de estar sustentado em 4 elementos-chave, a Qualidade estratégica,
0s Mecanismos chave, Crengas e pressuposto e o Papel Critico dos Gestores.

Na Qualidade estratégica, a decisdo estratégica tem uma elevada importancia sobre os

RH e por esse motivo o diretor deve participar na definicdo da politica da empresa e estas
devem de estar ajustadas com a estratégia de negdcio e de GRH e com o ambiente
competitivo.

Os Mecanismos Chave, onde a gestao dos processos e dos sistemas sao menos relevantes

do que a gestao da cultura o que origina incrementar a responsabilidade e empowerment
assim como desenvolver a gestao integrada dos processos de comunicac¢do, formacgao,
desenvolvimento, selecdo e recompensas. E essencial uma unanimidade sobre os valores,
prioridades e objetivos da organiza¢do e ainda uma “ideologia” que dé preferéncia aos
interesses da gestao empresarial para aimplementac¢do da GRH.

As Crengas e Pressuposto que faz a distingdo na performance organizacional sdo as

capacidades e a implicagdo dos trabalhadores e nao a obediéncia de regras, o que provoca
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uma isen¢do de cuidado aos métodos de recrutamento, formagdo e selecdo de forma a
aumentar as competéncias organizacionais. Ndo devem de ser percebidos como um custo,
mas sim como uma mais-valia ou como uma vantagem competitiva.

Por fim o Papel Critico dos Gestores que cré que os gestores devem de ser incluido na GRH

pois os RH sdo vistos como um fator critico para o triunfo do negdcio, assim como os gestores
de RH devem de participar nas instancias de decisdo e na definicdo da estratégia de negdcio
da empresa.

O mesmo autor considera ainda dois modelos normativos de GRH que designa de modelo
Hard, que sobressai os aspetos estratégicos, considerando as pessoas como um recurso, e
modelo Soft, que destaca o ser humanos como crucial para as relagdes humanas. Em resumo

na tabela seguinte é possivel ver as caracteristicas de ambus os modelos:

Tabela 2 - Modelos Normativos de GRH

Modelos Normativos de GRH

Modelos HARD Modelos SOFT

Instrumentalismo utilitarista

Integracdo das politicas de RH com a
estratégia de negoécio da empresa. Os
sistemas de RH sdo necessarios para atingir
os objetivos estratégicos da organizagdo

(Fombrun et al, 1984).

Consisténcia entre as politicas, os sistemas
e as praticas de pessoal com os objetivos de
negocio da empresa.

A coeréncia interna da GRH é uma condicdo
essencial a obtengdo de tais objetivos
(Hendry e Pettigrew, 1986).

Planeamento formal dos RH, considerados
um "fator de produgao, conjuntamente com

a propriedade e o capital" (Legge, 1995: 35).

Humanismo desenvolvimentista (Hendry e
Pettigrew, 1990)

Integracdo das politicas de RH com a
estratégia de negdcio da empresa. Os RH
sdo uma mais-valia e uma fonte de
vantagem competitiva através do seu
empenho, adaptacao e elevada qualidade
(competéncias, desempenho, etc.) (Guest,
1987).

A GRH tem como missdo conseguir a
implicagdo dos trabalhadores através dos
processos de "comunica¢do, motivacao e

lideranca" (Storey, 1987)

Os RH sdo proactivos e ndao meros inputs
passivos do processo produtivo. Sao

capazes de se "desenvolver", merecem a
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As pessoas sdo uma despesa necessaria a
realizagdo do negdcio ao menor custo
(Torrington e Hall, 1987).

As pessoas sao um recurso passivo, mais do
que uma fonte de energia criativa.

A GRH é dominada pelos aspetos
estratégicos, quantitativos e de negdcio. Os
RH sdo geridos como outro fator econémico
qualquer, ou seja, de modo racional (Storey,
1987).

A GRH é dominada pelos aspetos
estratégicos, quantitativos e de negdcio. Os
RH s3do geridos como outro fator econémico

qualquer, ou seja, de modo racional (Storey,

"confianga" da gestao e a sua "colaboragao"
consegue-se através da "participacdo" e da

"escolha informada" (Beer e Spector, 1985).

A GRH é um meio de tornar os trabalhadores
numa fonte de recursos e uma mais-valia
para a organizagao.

As politicas de RH devem direcionar-se para

1987). a maximizagdo do potencial humano,
através do uso de técnicas distintas e
diferenciadas-

Modelos Centrados da "GP" Modelos centrados na "GRH"

Fonte: Serrano (2010:28)

Estes dois modelos advém da mudancga do conceito de Gestao de Pessoal (GP) para
GRH e embora existam diferencas e semelhancgas, Legge conclui que existem mais
semelhancgas do que diferengas. No que concerne as semelhancas, o autor elucida a falta de
integracdo das politicas e praticas de GRH com os objetivos, a rigidez dos processos de
recrutamento e selecdo, de maneira a conseguir uma melhor integracdo das praticas de GRH
com os objetivos organizacionais e a colocar as pessoas certas nos lugares certos (Legge,
1995: 36, cit por Serrano, 2010) e como requisito de satisfacao pessoal, a importancia
atribuida ao desenvolvimento de competéncias, garantindo assim o sucesso organizacional
(Serrano, 2010). Ja no que diz respeito as divergéncias, a principal é o fato de o modelo Soft
observar a GRH como uma tarefa de gestdo estratégica mais central e, dessa forma para a
aquisicao dos objetivos organizacionais, os RH sdo vistos pelos administradores como o
recurso mais importante da empresa (Legge, 1995, cit por Serrano, 2010). No entanto,
segundo Storey (1995, cit por Serrano, 2010) a mesma reside na abordagem de gestdo do

emprego, que usando um conjunto integrado de técnicas que salvaguardam as dimensdes
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cultural, estrutural e pessoal procura atingir vantagens competitivas através de uma forca de
trabalho altamente implicada e competente.

Com a leitura do quadro é possivel verificar que o modelo Soft concebe os RH como
uma fonte de recursos e como uma mais-valia, considerando-os dotados de capacidade de
desenvolvimento e proativos. Ja pelo contrario, o modelo Hard considera as pessoas como
uma despesa fundamental ou como um fator de producao preservando uma visao mais
convenciona das mesmas no seu contexto de trabalho (Serrano, 2010).

Segundo Pereira (2010) a GP é a junc¢do da abordagem do “controlo” com o “cuidar” e

deve de abranger todos os administradores de linha, marketing, financas, etc.

3.2Evolugao da Gestao de Recursos Humanos

De acordo com Cabral-Cardoso (1999) a troca do nome Gestao de Pessoal para Gestao
de Recursos Humanos nao foi uma mudancga consensual. Até aos anos 60/70 a Gestdo do
Pessoal era persuadida por pressdes sociais e sindicais, no entanto, face as exigéncias da
competitividade, o seculo XX, exigiu uma evolugdo rapida da Gestdo de Recursos Humanos
(Neves, 2000; Gomes et al, 2008).

Nos anos 70 os colaboradores eram contratados sem qualquer tipo de normas de selecao
e apenas se procurava enquadra-los nos servigos e a GRH limitava-se apenas a dar respostas
de caracter administrativo as exigéncias legais e a processar salarios, no entanto, na década
de 80 os processos de recrutamento melhoraram, a formagado profissional comegou a ter
algum peso, as remuneragdes comegaram a ser geridas com mais preocupagao e as empresas
criaram um novo tipo de relacionamento com os trabalhadores (Carvalheiro, 2011). Ainda na
mesma década e a partir de propostas de académicos, discursos de consultores e gestores e
praticas de grandes empresas, surgiu nos Estados Unidos a Gestdo Recursos Humanos como
alternativas a Gestdo de pessoal (Carvalho, 2005). Este surgimento comegou por ser
entendido como uma mera alteragdo a forma da Gestdo de Pessoal sem repercussoes ao nivel
do seu contetdo (Armstrong, 2009), no entanto, contribuiu para que muitos investigadores,
através da identificacdo de aspetos inovadores e das reais diferencas, focassem as suas
tentativas nas defini¢coes de GRH (Carvalho, 2005).

Na década de 90 conjeturava-se que a GRH numa organizagdo deveria estar articulada
com as suas inteng¢des e decisOes estratégicas, ou seja, a estratégia empresarial deveria ser
coerente com o desenvolvimento e a ado¢do das praticas da GRH. Ainda na mesma década a
internacionalizagdo das atividades e dos negdcios contribuiram para a evolugdo do conceito

e das praticas de GRH (Caetano e Vala, 2002). No final do seculo XX e por o conceito central de
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GRH demonstrar estar desenquadrado da nova conjuntura de inseguranca no emprego e dos
fins de carreira, o mesmo é colocado em causa (Wrigth et al, 1998). O mesmo autor elucida
que ndo se pode ignorar as dramaticas evolugdes verificadas no final do seculo anterior pois
podera suceder a cultura de emprenhamento uma cultura contratual. Estas cultura centrada
na flexibilidade, comunidade, parceria, conceitos de mercado e contrato psicoldgico (Wrigth
etal, 1998).

A evolucdo da GRH encontrava-se apoiada em teorias comportamentais e
organizacionais, que devido a escassez de enquadramento tedrico foram desenvolvidas
(Neves 2000). Segundo Armstrong (2009), podemos afirmar que a GRH consiste numa
abordagem estratégica ajustada ao desenvolvimento, ao trabalhado e ao bem-estar das
pessoas e de modo a aumentar a competitividades e a capacidade de aprendizagem da
organizacao, o seu foco passa pela adogao de praticas, politicas e sistemas que influenciem o
desempenho, o comportamento e as atitudes. Estes processos incluem o planeamento,
analise e descricao das atividades, a selecao, o recrutamento, a gestao de carreiras,
desenvolvimento e formacgdo, a avaliagdo de desempenho e a gestao de compensagoes

(Gomes et al, 2008).

3.3 Recrutamento e Selecao

Existem varias definicGes para o recrutamento, de acordo com Chiavenato (2004) o
recrutamento é desempenhado como um sistema de informacdo, pelo qual a organizacdo
divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as oportunidades de emprego,
salvaguardando sempre quais sdo as necessidades presentes e as necessidades futuras da
organizagdo. Desempenha um fator relevante e de diferenciagdo para as organizagdes, pois
através da atracdo de profissionais altamente qualificados, cria uma vantagem competitiva
para a organizagdo face ao mercado (Parry & Tyson, 2011).

Segundo Ployhart (2006) o recrutamento é a pratica que as organizagées usam com o
objetivo de atrair, identificar e influenciar os candidatos a determinados cargos. Para Camara,
Guerra & Rodrigues (2007) o recrutamento é o processo que decorre entre a decisdo de
preencher avaga e a selecdo dos candidatos que redinem as condi¢des necessarias. Para Tyagi
(2012) o mercado de trabalho é altamente competitivo, a atracdo e a retencdo de profissionais
talentosos consiste numa das principais fontes de vantagem competitiva das organizagoes.

O recrutamento é um processo, que se encontra dividido em trés fases distintas: a
primeira fase, procura identificar e avaliar a necessidade de recrutar pessoas; a segunda fase

compreende a pesquisa de um conjunto de procedimentos com o intuito de analisar as
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funcdes e as competéncias que permitem a identificacao do perfil adequado para a funcao a
preencher; a terceira e Gltima fase procura atrair candidatos, ou seja, as organizacGes
preparam os mecanismos de divulgacdao direcionados para potenciais candidatos, que
possam enquadrar-se no perfil pretendido (Gomes & Cesario, 2014).

Os recrutamentos podem ser realizados de forma interna, externa, misto ou online. No
primeiro as empresas procuram preencher a vaga através de uma reorganizagdo dos seus
funcionarios. No recrutamento externo a procura de candidatos é efetuada através de
recursos a empresas de trabalho temporarios ou através de mercado, tais como, feiras de
emprego, jornais/revistas, associacdes patronais, associa¢des profissionais, campus
universitarios, métodos de abordagem pessoal ou E-recruitment (Camara, Guerra, &
Rodrigues, 2007, cit. por Freitas, 2017). No misto, efetua-se a procura de candidatos de forma
interna e externa, ou seja, quando a forma interna ndo apresenta os resultados que sao
desejados parte-se para a procura de forma externa (Chiavenato, 2005). Por ultimo, o
recrutamento online, é definido como o processo de recrutamento realizado através de e-mail
ou de qualquer outro tipo de sistema de comunicagdo (Cunha et al,. 2008). Edgeley (s.d, cit.
por Freitas, 2017) previu que a internet iria oferecer uma renovacgao radical para o
recrutamento, ou seja, esta forma de recrutamento ia ser alargada a nivel global. E uma das
mais importantes e novas utilizagGes tecnoldgicas de comunicagao e informagao no dominio
da gestdo de recursos humanos (Reis, 2010). A utilizagdo do recrutamento online reduz os
custos associados aos processos (Dhamija, 2012), a empresa consegue poupar o valor que iria
gastar na publicidade e no contacto com os candidatos (Holm, 2010) e como é possivel
divulgar uma oferta de emprego a qualquer momento e as respostas a essas ofertas sao
praticamente imediatas, reduz também no tempo que é despendido (Pin, Laorden, & Saenz-
Diez, 2001).

De acordo com Jones e George (2012) o recrutamento e a sele¢do sdo praticas
inseparaveis pois o recrutamento diz respeito a etapa inicial do apuramento de possiveis
candidatos que reinam as qualificagGes exigidas para a fungdo e a selecgdo diz respeito ao
restante processo, ou seja, aos métodos essenciais para avaliar os candidatos que ostentem
o perfil mais adequado ao exercicio da fungdo e por fim 4 tomada de decisdo sobre quem deve
de ser contratado.

Aselecdo é definida como a escolha do individuo certo para o cargo ou a escolha dos que
sdo mais adequados aos cargos existentes na empresa (Chiavenato, 1999). Tem como

objetivos identificar candidatos com qualificacao profissional certa para o cargo e para que o
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seu bom funcionamento ndo seja prejudicado, a sele¢do tem de ser bem planeada (Reis,
2010).

Segundo Cunhaetal, (2010) asele¢do incide sobre os candidatos que se encaixem melhor
nas caréncias da organizacdo e apresentem maior probabilidade de vir apresentar bom
desempenho. Rocha (1997, cit por Solange, 2014) alude que estas caracteristicas se destacam
a partir de um conjunto amplo e diversos de técnicas de selegdo que preveem a forma como

0s mesmos vao aprender e expandir as suas capacidades e aptidoes.

3.4 Avaliagao de Desempenho

A avaliacdo de desempenho ndo é uma pratica nova. De acordo com Madureira e
Rodrigues (2007), a avaliacao de desempenho tornou-se numa ferramenta de diagnostico
pessoal e organizacional desde o inicio da gestdo de recursos humanos, com o objetivo de
cooperar para a criacdo e execuc¢do de politicas de pessoal. Foi criada para reconhecer o nivel
de saberes, atitudes e aptiddes dos colaboradores e proporciona a recolha de informacgao
pertinente para a reconhecimento de estratégias mais apropriadas a nomeacdo do
desenvolvimento dos trabalhadores (Marras, 2000). Permite ainda estimar a cooperagdo
individual dos trabalhadores para a obtencdo dos seus objetivos estratégicos e aprovar os
sistemas de recrutamento e selecao (Camara, Guerra e Rodrigues, 2007).

Segundo Siqueira (2009, cit. por Lino, 2020) o foco da avaliagdo de desempenho esta no
trabalhador, considerando tanto as suas necessidades e capacidades dos individuos como da
organizagado, de forma a concretizar as metas, padrdes e expectativas definidas por ambas as
partes. Quando a avaliagdo é bem planeada, a mesma traduz beneficios a curto, medio e
longo prazo tanto para a organizacao como para os trabalhadores e dirigentes (Almeida,
1995:15, cit. por Lino, 2020). O conhecimento sobre o préprio comportamento e desempenho
dos trabalhadores é melhorado, algo que tanto a organizagao e os dirigentes valorizam. Ao
mesmo tempo, a organizagao tem possibilidade de identificar os funcionarios que caregam
de formacdo e melhoramento nas diversas areas de atividade da organizacdo e aqueles que
estdo habilitados para a promogao ou transferéncia (Lino, 2020).

De forma a delimitar a relevancia e caréncias de as organiza¢des avaliarem o
desempenho dos seus colaboradores, Pedrotti (2012) enumerou seis razoes:

e Retroacdo que é a medida em que a avaliacdo de desempenho permite a
percecao sobre o que os colegas pensam do trabalhador nas suas competéncias
e atitudes.

e Promogoes e demissoes de trabalhadores
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e Recompensas, onde a avaliagdo permite reconhecer as razdes que
fundamentem o aumento salarial.

e Desenvolvimento que possibilita que o trabalhador cresca com conhecimento
dos seus pontos fortes e fracos.

e Permite ainda fornecer informagdes sobre como a chefia deve fazer
encaminhamento e orienta¢do dos seus colaboradores de forma a encontrar
meios que determinem o potencial de desenvolvimento

e Melhorar o relacionamento entre os trabalhadores de modo a possuirem uma
percecdo do que os outros refletem deles préoprios e do que os circunda bem

como das suas capacidades e aptiddes.

Em 2004 foi criado o SIADAP - sistema integrado de avaliagdo do desempenho da
Administracdo Publica, pela Lei n.° 10/2004. Na altura, o sistema pretendia integrar a
avaliagdo de desempenho dos funcionarios, dos dirigentes de nivel intermédio e dos servicos
e organismos da administracdo direta do Estado e dos institutos publicos. Como o mesmo foi
implementado sem a devida preparacdo, provocando um sentimento de resisténcia por parte
dos trabalhadores e dirigente motivando inimeros obstaculos a sua implementagao, tem
sido objeto de varias alteracdes. Trés anos mais tarde, em 2007, foi estabelecido o sistema
integrado de gestdo e avaliacdo do desempenho na Administracdo Publica pela Lei n.° 66-
B/2007, o qual constituiu um aperfeicoamento do inicial SIADAP. Segundo Bilhim (2003)
também o SIADAP esta direcionado para o controlo dos resultados e dos comportamentos
dos individuos daqueles que estdo a ser avaliados, a semelhanca de outos instrumentos de
avaliagdo de desempenho.

De acordo com Lino (2020) a avaliagao de desempenho na fungao publica esta dividido
em trés subsistemas, o SIADAP 1 (Sistema de avaliacdo de desempenho dos organismos),
SIADAP 2 (Sistema de avaliagao de desempenho dos dirigentes), e SIADAP 3 (Sistema de
avaliagcdo de desempenho dos trabalhadores) e as finalidades do mesmo sdao complexificadas
e alargadas, tornando-o rigoroso no ponto de vista da organizagdo interna, mas também
dindmico. Apesar de vigorar apenas na funcdo publica ndo deixa de ser um contributo

importante para outras organizagoes.

3.5 Areforma administrativa nas universidades
Com o avanco da ciéncia e o crescimento populacional, apds a Segunda Guerra mundial,

os Estados foram obrigados a tomar medidas que possibilitassem um desenvolvimento social
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e econdmico positivo. Desta forma, as universidades reforcaram o papel da ciéncia e da
tecnologia com o objetivo de corresponder a estas necessidades.

Mais tarde, nos anos 70, os paises desenvolvidos comecaram a questionar-se sobre o
papel da ciéncia como motor de desenvolvimento o que originou que o investimento da
Organizagdao para a Cooperacao e Desenvolvimento Economico (OCDE) em projetos
decorridos durante varios anos ndo tenham atingido o esperado o que fez com que muitos
ndo fossem terminados. No entanto, a atual transformagao econdmica permitiu no geral, mas
em particular as universidades a propagacdo e criacdo de conhecimento, sendo um papel
predominante no sistema cientifico e tecnoldgico (Caraga, Conceicdo, & Heitor, 1996).

Segundo Mintzberg (1995) de forma a haver crescimento de uma organizagdo é
necessario a implementacdo de uma nova divisdo de tarefas, ou seja, é essencial haver um
ajuste na coordenacdo do trabalho. Ja segundo Morgan (1996) o conceito de organizagao é
visto como uma maquina que obedece a regras pré-estabelecidas, o que a trona eficiente. E
ainda um processo técnico e racional.

De acordo com Ribeiro (2008) as organiza¢des sdo entidades vivas e dinamicas que
possuem capacidades de se ajustar a mudancas tanto externas como internas, de aprender,
renovar, de transformar a informacao em conhecimento, de inovar, de resolver problemas,
mas também sdo entidades que necessitam de uma profunda analise com base nos seus
objetivos na sua visao.

Segundo Silva (2014) o conceito de universidade esta relacionado as atividades de
investigacao e de ensino elevado e atualmente assume-se como “uma instituicao de ensino
superior direcionada para a promogao da investiga¢do e formacao de profissionais, tornando
o bindmio ensino-investigacdo o fundamental eixo da sua atividade”. E ainda um meio de
comunicacdo obtido através de relagdes pessoais e que recebe estudantes de todos os lados
de forma a obterem conhecimento. As situacdes impostas pela sociedade fizeram com que as
universidades devolvessem novas fungdes. Situagdes estas que passam pela forma de intervir
na educagdo tornando-a num processo continuo e num modelo de progresso profissional
renovando dessa forma os seus recursos. Este papel possibilita a divulgacdo do conhecimento
cientifico (Silva, 2014).

Por influéncia dos ideais da NGP e pela substituicdo da Lei de autonomia universitaria
pelo Regime Juridico das InstituicGes de Ensino Superior, a competi¢cdo comecou a ser tanto
com estudantes como também com instituicGes (Mano & Marques, 2012). A elaboragao de
contratos baseado no desempenho e no financiamento da investigacado, tendo em conta os

métodos incutidos no mercado, a consolidagdo das representagdes orcamentais, a
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concentracdo da eficiéncia e da igualdade de custo e beneficio, os diretores das instituicdes,
escolas ou departamentos, a consolidacao das repressdes orcamentais, a consolidagao dos
cargos de gestdo, como é o caso dos reitores, a debilidade do desempenho dos professores e
dos estudantes na gestdo do ensino, o progresso de administracdes robustas e a organizacao
vertical dos sistemas, através da definicdo de objetivos sdo alguns dos incentivos que existem
para que tal competicao ocorra (Veiga, Magalhdes, Sousa, Ribeiro e Amaral, 2014).

No que toca ao aparecimento de novos agentes em novos dominios, a nova governagao
pretende clarificar o aumento dos ajustes do sistema de ensino. Tal como havia sido
estabelecido pela OCDE, estas dizem respeito a agGes publicas e programas que evidenciam
a colaboragdo de terceiros na administracao institucional, possibilitando assim agregar os
interesses internos e externos dos stakeholdrs implicados no progresso das estratégias e dos
objetivos das politicas e das instituicdes (Mano & Marques, 2012).

Como referenciam Amaral & Magalhdes (2000) os stakeholders, visam ainda representar
os diferentes interesses das sociedades através da conce¢do de mecanismos que pertencem,

dar respostas ao exterior e de certa forma transformar as instituicdes mais importantes.
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4. DESCRICAO DAS FUNGCOES E TAREFAS REALIZADAS NO ESTAGIO

4.1 Recrutamento

4.1.1 Procedimento Concursal Comum

O processamento concursal é iniciado com a identificagdo da necessidade de
recrutar para uma vaga existente. Para o mesmo se realizar é necessario passar por
algumas etapas (Figura 3). Primeiramente é necessario fazer o pedido a Reitora, onde a
seiraanalisar o orcamento e as reservas que o servico detém. No caso das carreiras gerais
se houver candidatos em reserva no Instituto Nacional de Administracao (INA), os
candidatos sdo indicados para o lugar e o processo termina assim que a vaga é ocupada,
no caso de nao haver trabalhadores em reserva a universidade avanca com a abertura de
procedimento concursal e amesma segue como previsto no artigo 33.°da Lei n.® 35/2014,
de 20 de junho.

A publicagdo do aviso das vagas existente é realizada na Bolsa de Emprego Publico

(BEP) (https://www.bep.gov.pt/), no site dos Servicos Administrativos da Universidade
de Evora (http://www.sadm.uevora.pt) e no Didrio da Republica (DR) (https://dre.pt/).

As candidaturas podem ser feitas por submissdo do formulario disponibilizado
juntamente com o curriculum vitae e de todos os documentos exigidos no procedimento
e quando admitida, em suporte papel conforme os termos dos artigos 104.° e seguintes
do Cédigo do Procedimento Administrativo. Apds a publicacdo da vaga e de terminar o
prazo de candidaturas, a responsavel pelos concursos verifica as mesmas, de forma a
certificar a conformidade da documentagdo exigida na abertura do concurso e se os
prazos previstos foram cumpridos. O passo seguinte passa pela responsavel reunir todas
as candidaturas bem como a documentacdo entregue pelos candidatos e envia-los ao
Presidente do JUri responsavel pelo concurso.

Segundo o n.° 1 e 2 do artigo 21° da Portaria n® 12-A/2011, de 11 de janeiro, apds
findar o prazo de candidaturas o juri dispGe de cinco dias Uteis ou de dez dias Uteis, caso
existam mais do que 15 candidaturas, para apurar os elementos apresentados pelos
candidatos (Artigo 21°, n°® 1 e 2 da Portaria n® 12-A/2021). No dia seguinte apds a
conclusdo da verificagdo das candidaturas, e caso ndo existam exclusdes, o juri dispde de
um maximo de cindo dias Uteis para convocar os candidatos, por e-mail ou através da
plataforma utilizada no procedimento, para a realizagdo dos métodos de selegdo

(Avaliagdo Curricular, Prova de Conhecimentos, Entrevista de Avaliacdo de
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Competéncias e Avaliacdo Psicoldgica), com indicacdo do local ou do instrumento para
a execucdo através de meios de comunicagao a distancia, bem como o horario e a data
em que os mesmos vao ter lugar. (Artigo 21° n° 3 da portaria 12-A 2021).

Caso existam candidatos excluidos, os mesmo serdo notificados no prazo de dois
dias Uteis apds a conclusdo da verificacdo das candidaturas para a realiza¢do da
audiéncia prévia nos termos do Cddigo do procedimento Administrativo (Artigo 21°
n°4/Artigo 22° n° 1 da portaria 12-A 2021). Nos casos em que 0s concursos tenham que
decorrer de forma mais rapida o jari pode convocar os candidatos excluidos para a
realizagdo das provas, no entanto, as mesmas ficam condicionadas a reversao da decisdao
de exclusdo (Artigo 21° n° 5 da portaria 12-A 2021).

Dois dias Uteis apos a conclusdo da audiéncia prévia, a lista unitaria de ordenagao
final dos candidatos aprovados é submetida a aprovagao do dirigente maximo do érgéo
ou servico que procedeu a sua publicitagdo (Artigo 28° n° 2 da portaria 12-A 2021) e apds
a mesma, o juri aprecia no prazo de 10 ou 20 dias Uteis, conforme o nimero de
interessados ouvidos sejam inferiores ou superiores a 100 (Guia do Procedimento
Concursal, pag. 23).

Todos os candidatos aprovados em cada método de selegdo, sdo convocados com
cinco dias de antecedéncia, por e-mail ou através da plataforma utilizada no
procedimento para a realizagdo do método seguinte (Artigo 25° n° 3 da Secgdo V da
portaria 12-A 2021) e apds o Ultimo método de sele¢do, o juri dispde de um prazo de 10

dias Uteis para elaborar a lista final dos candidatos (Artigo 26° n° 3 da portaria 12-A 2021).

Figura 3 - Etapas do Concurso Publico
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4.1.2 Processo de recrutamento sob o Estatuto de Carreira Docente
Universitaria (ECDU)

O artigo 1.° do Estatuto da Carreira Docente Universitaria (Decreto-Lei n.° 205/2009,
de 31 de Agosto) aplica-se ao pessoal docente das universidades, institutos universitarios
e escolas universitarias ndo integradas em universidade com a excecdo do pessoal
docente das escolas politécnicas integradas em universidades e do pessoal docente das
escolas universitarias militares e policiais.

Cadainstituicao de ensino superior aprova um regulamento de prestacao de servi¢o
dos docentes, ao qual deve conter, os principios adotados pela instituicdo na sua gestdo
de recursos humanos, o plano de atividades da instituicdao, o desenvolvimento de
atividades cientifica e os principios informadores do Processo de Bolonha. Este
regulamento permite aos docentes de carreira, ainda que por um tempo determinado,
se possam dedicar, total ou parcialmente, a qualquer das componentes da atividade
académica e que possam a seu pedido, participar noutras instituicées, designadamente
de ciéncia e tecnologia, sem perda de direitos.

A distribuicdo do servico dos docentes é feita pelo 6rgdo legal e estatutariamente
competente, de acordo com o regulamento e compete a cada docente propor o quadro
institucional que melhor se adeque ao exercicio da investigacdo que deve desenvolver
(artigo 6.°). Aos Assistentes Convidados ¢ atribuido o exercicio das fun¢des dos docentes
sob a orientagdo de um professor e cabe aos monitores coadjuvar os restantes docentes,
sob a orientacao destes.

No que diz respeito ao recrutamento, os professores catedraticos e associados sdo
recrutados exclusivamente por concurso documental nos termos do presente Estatuto
(artigo 9.°), e os professores auxiliares por concurso documental, nos termos do mesmo
Estatuto (artigo 11.°), ja os professores visitantes sdo recrutados, por convite, de entre
professores ou investigadores de reconhecida competéncia que exercam funcdes em
area ou areas disciplinares analogas aquelas a que o recrutamento se destina. Este
convite é fundamentado em relatério subscrito por pelo menos dois professores da
especialidade que tem de ser aprovado pela maioria dos membros do conselho cientifico
em exercicio de fungdes (artigo 14.°).

Os professores catedraticos convidados, os professores associados convidados e os
professores auxiliares convidados sdo recrutados, por convite, cuja competéncia

cientifica, pedagdgica e ou profissional na area ou areas disciplinares em causa esteja
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comprovada curricularmente. Como acontece com a contratagdo dos professores
visitantes, também nesta é necessario o convite ser fundamento em relatério subscrito e
aceite por pelo menos dois professores da especialidade e aprovado pela maioria dos
membros do conselho cientifico em exercicio de fungGes. Apenas se pode recrutar um
terco do nimero de professores catedraticos, associados e auxiliares de carreira, a
menos que por despacho ministerial estabelecer um limite mais elevado (artigo 15.°).

Os assistentes convidados sao recrutados por convite de titulares de grau mestre,
licenciado e de curriculo adequado e o mesmo é efetuado mediante proposta
fundamentada, apresentada e aprovada pelos 6rgdos competentes da instituicdo de
ensino superior (artigo 16.°).

O recrutamento dos leitores é feito por titulares de qualificagdo superior, nacional
ou estrangeira e de curriculo adequado para o ensino de linguas estrangeiras. E realizado
através de convite e 0 mesmo é feito mediante proposta fundamentada, apresentada e
aprovada pelos érgdos competentes da instituicdo de ensino superior (artigo 17.°).

4.1.3 Processo de Estatuto de Carreira do Pessoal Docente do Ensino
Superior Politécnico (ECPDESP)

De acordo com o artigo 1.° do Estatuto da Carreira Docente do Ensino Superior
Politécnico (Decreto-Lei n.° 207/2009, de 31 de Agosto) aplica-se ao pessoal docente dos
institutos politécnicos e escolas politécnicas integradas em universidades e também nas
que ndo estdo integradas com excecdo do pessoal docente das escolas politécnicas
policiais e militares no ambito de aplicagdao do presente Estatuto. A carreira do pessoal
docente do ensino superior politécnico compreende as categorias Professor adjunto,
Professor coordenador e professor coordenador principal.

No que diz respeito ao recrutamento, os professores adjuntos e professores
coordenadores ambus sao recrutados exclusivamente por concurso documental nos
termos do presente Estatuto (artigo 5.° e artigo 6.°). Aos concursos de professores
adjuntos podem candidatar-se os detentores de grau de doutor ou do titulo de
especialista (artigo 17.°) e os mesmo sao contratados por tempo indeterminado com um
periodo experimental de cinco anos (artigo 10.° B). Os professores coordenadores sdo
contratados por tempo indeterminado e se 0 mesmo nao for precedido por um contrato
por termo indeterminado como professor das carreiras docentes do ensino universitario,
do ensino politécnico ou como investigador da carreira de investigacdo cientifica, o

mesmo tem um periodo experimental de um ano (artigo 10.°).
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Como acontece com os professores adjuntos e os professores coordenadores,
também os professores coordenadores principais sdo contratados exclusivamente por
concurso documental nos termos do presente Estatuto e podem candidatar-se ao
mesmo, titulares do grau de doutor ha mais de cinco anos igualmente detentores do
titulo de agregado ou de titulo legalmente equivalente. Sdo contratados por tempo
indeterminado com um periodo experimental de um ano caso o mesmo nado for
precedido por um contrato por termo indeterminado como professor das carreiras
docentes do ensino universitario, do ensino politécnico ou como investigador da carreira
de investigacdo cientifica (artigo 9.° - A)

O estatuto menciona ainda mais duas categorias, os professores convidados e os
assistentes convidados. Os professores convidados sao contratados a termo certo e em
regime de tempo parcial nos termos do regulamento e da lei aprovado por cada
instituicao de ensino superior e as suas renovagdes nao podem ter uma duragao superior
a quatro anos (artigo 12.°), ja os assistentes convidados sdo contratados a termo certo e
em regime de dedicagao exclusiva de tempo integral ou parcial no termos da lei e do
regulamento a aprovar por cada instituicao e como acontece nos professores convidados

as suas renovagoes nao podem ter uma duragao superior a quatro anos (artigo 12.° - A).

4.2 Carreiras existente na Universidade de Evora
As carreiras dos trabalhadores em fun¢do publica sao consideradas carreiras gerais ou

especiais (Figura 4).

Figura 4 - Carreiras existente na Universidade de Evora

Carreiras Gerais Carreiras Especiais
«Técnico Superior «Docentes
«Assistente técnico «Investigacdo
+Assistente operacional «Informatica

Fonte: Elaboragdo prépria

De acordo com o artigo 84.° da Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas (LGTFP) (Lei
n.° 35/2014, de 20 de junho) as carreiras gerais sdo carreiras cujo conteudos funcionais
caracterizam postos de trabalho de que a generalidade dos drgaos ou servicos precisam para

o desenvolvimento das respetivas atividades e apenas se podem criar quando os respetivos
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conteudos funcionais ndo possam ser absorvidos pelos contetdos funcionais das carreias
gerais, quando os trabalhadores se devam sujeitar a deveres funcionais mais exigentes que os
previstos para os das carreiras gerais e quando os trabalhadores tenham que ter
aproveitamento em cursos de formacao especifico, de duracdo ndo inferior a seis meses, ou
deter certo grau académico. S3o carreiras gerais as de Técnico Superior, Assistente técnico e
Assistente operacional (Apéndice 5) (artigo 88.° da LGTFP, Lei n.° 35/2014, de 20 de junho).

A carreiras especiais sao carreiras cujo conteidos funcionais caracterizam postos de
trabalho de que apenas um ou alguns érgdos ou servicos necessitam para o desenvolvimento
das respetivas atividades (artigo 84.° da LGTFP, Lei n.® 35/2014, de 20 de junho). As Carreiras
especiais existentes na UE sdo os Docentes (Apéndice 2), de Investigacao (Apéndice 4) e
Informatica.

As carreiras gerais ou especiais sao unicategoriais ou pluricategoriais, conforme lhes
correspondam uma ou mais categorias e as Ultimas apenas se podem criar quando a cada
uma das categorias corresponda um conteldo praticavel diferente do da restante (artigo 85.°
da LGTFP, Lei n.° 35/2014, de 20 de junho).

No que diz respeito aos graus de complexidade funcional as carreiras classificam-se
segundo os graus de complexidade funcional de Grau 1 quando se exija a titularidade de
escolaridade obrigatérias, no Grau 2 quando se exija a titularidade do 12° ano de escolaridade
e grau 3 quando se exija a titularidade de licenciatura ou grau académico superior. Nas
carreiras plaricategoriais podem ser apresentados mais do que um grau de complexidade
funcional quando a intersecdo nestas dependa da titularidade de niveis habitacionais

diferentes (artigo 86.° da LGTFP, Lei n.° 35/2014, de 20 de junho).

4.3 Sistema de Controlo/Gestao de tempo

Segundo o artigo n® 4 do Regulamento do periodo de funcionamento e tempo de
trabalho dos trabalhadores ndo docentes da Universidade de Evora (despacho n°® 32/2020) a
duracdo normal de trabalho é de 35 horas semanais. Este processo inicia-se a partir de
momento em que o trabalhador assina contrato e com base no horario acordado. Este
processo ¢é realizado de forma manual até o colaborador possuir um cartao.

Como é possivel observar na Figura 5 existem seis modalidades de horarios na
universidade de Evora, o Hordrio Flexivel, Hordrio Rigido, Hordrio Desfasado, Jornada
Continua, Meia Jornada e Trabalho por Turnos (Artigo 7.° do Capitulo Il do despacho n°

32/2020).
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Figura 5 - Tipos de Horario

|

Horario Flexivel Horario Rigido Horario Desfasado

Jornada Continua Meia Jornada

Fonte: Elaboragdo prépria

O Hordrio Flexivel constitui a regra da prestacdo de trabalho dos trabalhadores nao
docentes da Universidade de Evora e os mesmos tem possibilidade de escolher as horas de
entrada e de saida, permitindo ao trabalhador gerir os seus tempos de trabalho, exceto das
10h as 12h e das 14:30h as 16:30h, que sdo as horas que estdo definidas na plataforma. O
periodo de trabalho s6 deve de ser interrompido por um periodo minimo de 1h e maximo de
2h e nunca podem ser prestadas mais de 5h seguidas de trabalho consecutivos em nenhum
dos periodos, nem mais de 10h didrias (Artigo 8.° do Capitulo Il do despacho n®32/2020).

O Hordrio Rigido consiste na prestacdo de 7h de trabalho diério, nos dias uteis entre as 9h
e 17:30h com uma interrupcao de 1:30h entre as 12:30h e as 14h. A aplicagdo desta
modalidade de horario é autorizada pelo Reitor mediante requerimento fundamentado e
parecer do respetivo superior hierarquico.

O Hordrio Desfasado possibilita estabelecer servi¢o a servico ou a um grupo/os de pessoal
sem hipdtese de opcdo, horas fixas distintas de entrada e de saida, apesar de inalterado o
periodo normal de trabalho diario (Artigo 10.° do Capitulo Il do despacho n® 32/2020).

A Jornada Continua constitui na prestacdo continua de trabalho, com duracdo de 6:30h
diario e de 32h e 30 min por semana e deve de ocupar maioritariamente um dos periodos do
dia. O tempo maximo de trabalho seguido ndo pode ser superior a cinco horas e aos
trabalhadores com esta modalidade de horario é concebido um periodo de descanso néo
superior a 30 min que ndo pode ser utilizado nem no inicio nem no fim do tempo de trabalho
e de 15 min de tolerdncia na hora da entrada que tera de ser obrigatoriamente compensado
no fim do dia. A jornada continua destina-se a trabalhadores com filhos até aos 12 anos ou

que detenham alguma deficiéncia ou doenga cronica, trabalhadores adotantes em condi¢des
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de progenitores, trabalhadores que tenham a seu cargo netos com idades inferiores a 12 anos
ou a quem seja concedida a confianca judicial ou administrativa do menor, trabalhadores-
estudantes e trabalhadores em situacOes excecionais que o justifiquem (Artigo 11.° do
Capitulo Il do despacho n®32/2020).

A meia jornada constitui na prestacdo de trabalho num periodo restringido em metade
do periodo normal de trabalhdo a tempo completo e sem perda da contagem absoluta do
tempo de servigo para efeito de antiguidade (Artigo 11.° - A do Capitulo Il do despacho n°
32/2020).

Por Gltimo, mas ndo menos importante, o trabalho por turnos é a organizagdo de
trabalho em equipa, no qual os trabalhadores ocupam constantemente o mesmo posto de
trabalho, abrangendo o rotativo, continuo ou descontinuo, podendo efetuar o trabalho a
horas diferentes num dado periodo de dias ou semanas. Cada turno ndo pode ultrapassar os
limites maximos dos periodos normais de trabalho e deve de obedecer a alguma regras, tais
como: nao podem ser prestados mais de seis dias sucessivos de trabalho nos servigos de
funcionamento permanente; A mudanca de turno s6 pode acontecer apés o dia de descanso;
pelo menos uma vez em cada periodo de quatro semanas o dia de descanso semanal deve
coincidir com o domingo; Os turnos sdo rotativos, estando o respetivo pessoal sujeito a sua
alteracdo regular; as interrupcoes destinadas a repouso ou refeicdao, consideram-se
abrangidas no periodo de trabalho, quando ndo forem superiores a 30 minutos; e as
interrup¢des a observar em cada turno devem obedecer ao principio de que ndo podem ser
prestadas mais de cinco horas de trabalho consecutivo (Artigo 12.° do Capitulo Il do despacho
n®32/2020).

Em todas as entradas e saidas é realizado o controlo dos colaboradores, com o auxilio do
método de picagem, que é obrigatdrio para todos os trabalhadores ndao docente e
investigadores com a exce¢do daqueles que disponham de isencdo de horario. Cabe ao
Gabinete de RH em cooperagdao com os chefes de Departamento e de Escolas fazer a gestao
de pessoal (GP) através das modalidades mencionadas. Caso falhe algum registo, ao fim de 2
dias o trabalhador recebe um mail através do sistema dos seus registos de assiduidade para
justificar a falha de picagem e tem 7 dias desde o pedido de justificacao para o fazer e se
necessario anexar todos os documentos. Esta justificacdo tem sempre de ser aceite pelo
superior. No caso de auséncias como licencas parentais, assisténcia a familiares,
atestados/baixas medicas, o trabalhador ndao tem de justificar nada na plataforma SIAG,

apenas tem de fazer chegar o comprovativo ao Gabinete de RH para lancamento do mesmo.
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Ostrabalhadores ndo docentes e investigadores tém a possibilidade de consultar, as suas
picagens diariamente no SIAG-Gestao de Tempos, de modo a obter um controlo maior dos
seus tempos, enquanto a assiduidade do pessoal docente ainda é efetuada através de mapas
de efetividade elaborados mensalmente. O controlo de assiduidade é realizado mensalmente

pelo Gabinete de RH.

4.4 Processamento Salarial

O processamento de salario é efetuado todos os meses considerando a data de
pagamento aos trabalhadores que por norma é o dia 23. Para que o mesmo seja efetuado
corretamente é necessario:

e Até ao dia 8 de cada més, verificar no ficheiro suporte todas as alteracGes
respeitantes ao més que se vai processar tais como, gestao de assiduidade, e de
cadastro, abonos de familia, penhoras de vencimento/processos de tribunais,
trabalho extraordinario, trabalho normal noturno, ajudas de custo e
deslocagdes, gestao de sindicatos, seguros e custo de telefone, acertos nos
subsidios a pagar, renovacdes e fins de contrato e outros abonos, e no caso dos
novos contratos é necessario criar a base de calculo. Apos todas as verificagGes,
as alteragdes necessarias sdo efetuadas no SIAG.

e Atédia9 o ficheiro suporte é envido aos vencimentos.

e Nodia 10 da-seinicio ao processamento salarial.

Apds o processamento executa-se a analise dos mapas emitidos para reconciliagdo
global de vencimentos de forma a identificar eventuais erros e compara-se a folha do
processamento de salérios do presente més com a folha do més anterior. E nesta altura que
também é enviado o ficheiro do processamento da despesa a Divisdo Financeira.

Adivisao financeira confere toda a informacgado recebida no ficheiro de despesa e procede
ao processamento da mesma, ao pedido de autorizacdo de pagamentos e ao pagamento
contabilistico, que apds tudo confirmado envia o ficheiro SEPA para a tesouraria para a
mesma enviar para a AGTDP (Agéncia de Gestao da Tesouraria e Divisao Publica) num prazo
de 48h antes da data do recebimento dos salarios.

E necessario o preenchimento e validacdo da ADSE (Assisténcia na Doenca aos Servidores
Civis do Estado), da SS (Seguranca Social), da CGA (Caixa Geral de Aposentacgoes) e da DMR
(Declaragdo Mensal de Remuneracgbes - Portal das financas) na aplicagcdo propria das
entidades dos ficheiros de descontos. A ADSE tem como limite o dia de pagamento dos

vencimentos, no entanto, a mesma pode ser paga até ao dia 30 do més corrente. A SS, tem
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como limite o dltimo dia do més para estar tudo verificado para se submeter entreo diale
10 dos més seguinte e pago até ao dia 20 do mesmo més que é submetido, a CGA tem como
limite o Gltimo dia do més do processamento do salario e a DRM tem de estar verificado até
ao ultimo dia do més para ser emitir entre o dia 1 e 10 do més seguinte e pago até ao dia 20 do
mesmo més que é submetido.

0 encerramento do processamento salarial ocorre no Gltimo dia do més corrente.

4.5 Regime de Aposentacao

Nos ultimos anos o regime de aposentagdo na fungdo publica sofreu alteragdes. Até 31
de dezembro de 2005 os colaboradores inscreviam-se obrigatoriamente CGA, a quem cabia a
gestdo das pensdes, ficando a concretizacdo do direito da protecao social a responsabilidade
da entidade empregadora. Apds essa data os novos colaboradores passaram a ser inscritos
no Regime Geral da Seguranca Social (RGSS).

Todos os colaboradores tém uma cota mensal de 11% para a CGA, sendo que desses 11%,
8% sdo para a aposentacao e 3% para sobrevivéncia. Esta cota recai sobre a totalidade das
remuneragoes.

A aposentacao ¢ a extingdo do exercicio de fungGes e, consequentemente, a atribuicado
de uma pensdo mensal vitalicia. Ocorre sempre no primeiro dia Gtil do més e por iniciativa do
subscritor, incapacidade, limite de idade ou da aplicacao da legislacao especifica, para se
direito a mesma é necessario um requisito minimo de cinco anos de servigos ou no caso de
incapacidade absoluta e permanente de trés anos de servico. Pode ser requerida pelo
colaborador, ao qual se designa aposentacdo voluntaria ou por limite de idade que é
designada por aposentacdo obrigatoria.

Pode ser categorizada como ndo antecipada ou antecipada (Apéndice 6). Na
aposentagao nao antecipadao colaborador tem de ter pelo menos 15 anos de servico e idade
normal de acesso a pensdo de velhice (INAPV) de 66 anos e 6 meses. Contar pelo menos com
cinco anos de servico ou completar o mesmo com periodos de descontos para outras
instituicOes de previdéncia e ter atingido o limite de idade para o exercicio das suas fungGes,
ser declarado como incapacidade permanente ou absoluta para o exercicio das suas fun¢des
ou ser castigado com pena disciplinar de aposentacao compulsiva, ou, contar com pelo
menos trés anos de servico ou completar o mesmo com periodos de descontos para outras
instituicGes de previdéncia e ser declarado como incapacidade permanente ou absoluta para
o exercicio de qualquer trabalho ou profissdo. Na aposentacao antecipada o colaborador

tem de ter a 31 de dezembro de 2005 pelo menos 36 anos de servico (salvaguarda de direitos);
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ter pelo menos com 40 anos de servigo efetivo e 60 anos de idade (nova modalidade); 30 anos
de servico no diaem que completa 55 anos de idade, esta hipotese apenas é aplicavel a quem
ndo possa beneficiar da nova modalidade; contar pelo menos 60 anos de idade e 48 anos de
servico efetivo (carreira longa 1); ter 46 anos de servico efetivo, 60 anos de idade e ter sido
inscrito no RGSS ou na CGA com 16 ou menos anos de idade (Carreira longa 2); ou beneficiar
de regime especial que permita requerer a aposentacao ou pedir voluntariamente a
aposentacdo antes de atingir a idade normal ou pessoal de acesso a pensao de velhice. Os
trabalhadores com 36 anos ou mais de servico e que tenham calculada a pensdo de
aposentacdo antecipada com as regras a data de 31-12-2005 tem penalizagdo de 4.5% do
valor da pensdo por cada ano ou fragao de antecipagdo da aposentacao em relagao a idade
normal de acesso a pensdo de velhice. Os trabalhadores com menos de 36 anos de servigo ou
os colaboradores que o tenham, mas que ndo vejam a respetiva pensdo de aposentacao
antecipada calculada de acordo com as regras em vigor a data de 31-12-2005 tem uma
penalizacdo de 0,5% por cada més ou fracdo de antecipacdo da aposentagdo em relagdo a
idade normal ou pessoal de acesso 4 pensdo de velhice. Sempre que o tempo de servico
exceda os 36 anos, os trabalhadores que tenham a pensao calculada de acordo com as regras
em vigor a 31-12-2005 veem a taxa global de reducao da pensdo reduzida em 1 ano por cada
modulo de 3 anos. Os restantes colaboradores nao beneficiem de qualquer mecanismo de

despenalizacdo da pensdo antecipada (retirado de https://www.cga.pt/aposentacao.asp).

Existem ainda mais trés tipos de aposentacdo, aposentagdo ordindria Aposentagdo por
carreira longa e Aposentagdo por incapacidade absoluta geral (Apéndice 6). Segundo o site da
CGA a aposentagdo ordindria é dividida em 7 grupos, 0 A, B, C, D, E, F e G. No grupo A os
colaboradores inscritos até 31-08-1993 com 36 anos de servico e menos de 60 anos de idade
a 31-12-2005 podem aposentar-se antecipadamente ao abrigo do artigo 37.°-A,
independentemente do momento em que venha a acorrer a aposentacao. No grupo B os
colaboradores inscritos até 31-08-1993 e que entre 01-01-2006 e 31-12-2007 relinam
condi¢des para a aposentacao podem fazé-lo com a salvaguarda de direitos de 2007. Os
trabalhadores inscritos até 31-08-1993 com 37 anos de servico a 31-12-2007 podem
aposentar-se de acordo com o regime e vigor nesta data, independentemente do momento
em que venha a ocorrer a aposentacdo. No grupo Cos colaboradores inscritos até 31-08-1993
sem condic¢Ges para a aposentagao até 31-12-2007 ndo é salvaguardada direitos. No grupo D
os trabalhadores inscritos entre 01-09-1993 e 21-12-2001 com 36 anos de servico e com menos
de 60 anos de idade (ou se beneficiem de um regime especial com a idade que lhes for

aplicavel) a 31-12-2005 podem aposentar-se antecipadamente ao abrigo do artigo 37.%-A de
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acordo com o regime em vigor nessa data, independentemente do momento em que venha a
acorrer a aposentacdo. No grupo E, os trabalhadores inscritos entre 01-09-1993 e 31-12-2001
e que relinam entre 01-01-2006 e 31-12-2007 condicOes para a aposenta¢do podem fazé-lo
com a salvaguarda de direitos de 2007. No grupo F os trabalhadores inscritos entre 01-09-
1993 e 31-12-2001 e que reinam condicdes para a aposentacdo até 31-12-2007 podem fazé-lo
com a salvaguarda de direitos de 2007. Por ultimo no grupo G, os trabalhadores inscritos
apds 31-12-2001 que redinam condi¢des de aposentagdo a 31-12-2005 ¢é salvaguardada os
direitos de 2005 e os trabalhadores que relinam condi¢des entre 01-01-2006 e 31-12-2007 é

salvaguardada os direitos de 2007 (retirado de https://www.cga.pt/aposentacao.asp).

Na Aposentacdo por carreira longa e segundo o artigo 37.° - B do Estatuto da
Aposentacdo (Decreto-Lei n.° 498/72) o colaborador tem de ter pelo menos 60 anos de idade,
46 anos de servico e ter sido inscrito na CGA ou no RGSS com idade igual ou inferior a 16 anos
ou independentemente de quando foi inscrito na RGSS ou na CGA ter 48 anos de servigo.

Na Aposentacdo por incapacidade absoluta geral é essencial distinguir entre
incapacidade permanente e absoluta para os cargos executados, da incapacidade absoluta
geral, ou seja, a incapacidade permanente e absoluta para toda e qualquer profissao ou
trabalho que beneficia de um regime mais favoravel, assente em um prazo de garantia de 3
anos e um valor minimo igual a pensdo minima garantida no regime geral da seguranca social

correspondente a 40 anos (retirado de https://www.cga.pt/aposentacao.asp). Quando um

colaborador se encontra numa situacao de incapacidade permanente, significa que nao se
encontra em circunstancias de conseguir executar as tarefas laborais do dia a dia, e a mesma

é apurada segundo a tabela Nacional de Incapacidade por Acidentes de Trabalho e Doengas

Profissionais (retirado de https://www.e-konomista.pt/incapacidade-permanente/).

4.6 Balanc¢o Social

0 balango social foi institucionalizado através do Decreto-lei n® 155/92, de 28 de julho,
para os organismos autonomos da AP e através do decreto-lei n°® 190/96, 9 de outubro que foi
tornado obrigatério para todos os servigos os organismos com mais de 50 trabalhadores

(retirado em https://www.dgaep.gov.pt/index.cfm?0BJID=fe2e21aa-84c3-4289-a8d5-

f118ed517798).

E um instrumento de planeamento e de GRH que tem de ser elaborado anualmente até
31 de margo e com referéncia até ao dia 31 de dezembro do ano anterior, tal como consta no
decreto-lei n® 190/96, 9 de outubro e esta dividido em cinco secgdes (RH, Remuneragdes e

Encargos, Higiene e Seguranca, Formacgdo Profissional e Rela¢des Profissionais) segundo
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varias tematicas da instituicdo, contendo quadros estatisticos representativos de todos os
trabalhadores da UE.
Os quadros e todas as notas pertinentes do Balan¢o Social estdo adaptados a LGTFP e o

mesmo tera de ser enviado, juntamente com toda a informacao adicional relevante sobre os

RH, para ) endereco planeam.rhs@dgaep.gov.pt. (retirado em

https://www.dgaep.gov.pt/index.cfm?0BJID=fe2e21aa-84c3-4289-a8d5-f118ed517798).

4.7 Avaliacao de Desempenho
4.7.1 Avaliagao de Desempenho aplicado aos Investigadores

Segundo o primeiro artigo do Despacho n.° 7123/2019, de 9 de agosto, o mesmo é
aplicado atodos os investigadores contratados pela universidade pelo periodo minimo deum
ano e no ambito de centros de investigacdo, departamentos, catedras ou contratos-programa
da FCT destinados a promover a insercao profissional de doutorados no sistema cientifico e
tenoldgico. Os principios da avaliacdo de desempenho dos investigadores sdo a Coeréncia,
Flexibilidades, Transparéncia e imparcialidade, Universalidade e Previsibilidade. O primeiro
garante que os critérios usados obedecem aos mesmos principios nas diversas areas
cientificas. O segundo aponta uma densificacdo do presente regulamento de acordo com as
pormenoriza¢des proprias de cada area cientifica, que podera fixar alguns critérios de
avaliagdo que compdem o seu referencial. O terceiro garante que todas as disposi¢oes e
critérios utilizados para a avaliagdo devem ser claros e conhecidos atempadamente por
avaliadores e avaliados. O quarto aponta a utilizagdo da avaliagdo de desempenho a todos os
investigadores dourados de todas as areas cientificas da UE, nos termos do presente
regulamento. E o Gltimo certifica que as revisGes das regras de avaliagdo s6 podem acontecer
frequentemente dentro dos prazos previamente estabelecidos (artigo 2.°).

A avaliagdo dos investigadores recai sobre as atividades incluidas no seu estatuto,
especialmente nas vertentes de Produgdo cientifica, tecnoldgica e artistica, de Divulgagdo
cientifica e valorizagdo econémica do conhecimento, de Gestdo de projetos e constituicdo de
equipas de investigacdo e de Participagdao em programas de formacao da instituicao (artigo
5.°). A primeira vertente é comporta pelos parametros reconhecimento pela comunidade
cientifica, artistica ou cultural, producdo cientifica em revistas da base ISI ou SCOPUS, ou
outras definidas por despacho do(a) Reitor(a) e capacidade de angariar financiamento
competitivo (artigo 7.°). A segunda vertente é composta pelos pardmetros pedido e pedido de
patentes, criacdo de empresas Spin-Off, atividades de I&D aplicada e outra definida pelo
despacho reitoral e divulgada antes do inicio do periodo de avaliacdo (artigo 8.°). A terceira
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vertente é composta pelos parametros coordenacao e participagdo em comissées ou grupos
de trabalho por nomeac3o do reitor e funcdes e tarefas em érgdos da UE, do IIFA (Instituto de
Investigacdo e Formacao Avangada) ou de Unidades de Investigacao (artigo 9.°).

Nos contratos a termo certo com contrato ao abrigo do Decreto-Lei n.° 57/2016, de 29 de
agosto, a avaliacdo deve ser ponderada na renovacao contratual, nomeadamente de acordo
com o n.° 2 do 6° artigo do mesmo Decreto-Lei. Sdo exigidos critérios minimos ao final de 30
meses de contrato e estes destinam-se a avaliar a capacidade para desenvolver investigacao
autonoma e a solidez dos percursos cientificos e curricular do investigador. Os critérios
exigidos passam por apresentar um plano de investigacao para os 3 anos subsequentes com
elementos quantificaveis de sustentabilidade financeira, estar inserido num centro de
investigacdo da UE como membro integrado, ou cumprir os critérios FCT e apresentar um
relatdrio de atividades desenvolvidas. Ja no que diz respeito aos critérios minimos exigidos
parainvestigadores com contratos atempo indeterminado os mesmos sdo estar inserido num
centro de investigacdo da UE como membro integrado, ou cumprir os critérios definidos pelo
CC -IIFA (artigo 5.°), estes sdo avaliados com base na vertente “Ensino”, que é comportada
pelos pardmetros producdo de material pedagdgico, atividade letiva, inovacdo e experiencia
profissional ndo académica relevante para a atividade de ensino e acompanhamento e
orientacdo de estudantes (artigo 6.°) e na vertente “Gestdo Universitaria”, que como foi
mencionado anteriormente é composta pelos parametros coordenagdo e participacdo em
comissdes ou grupos de trabalho por nomeacdo do reitor e fungdes e tarefas em 6rgdos da
UE, do IIFA ou de Unidades de Investigacao (artigo 9.°).

Do processo de avaliagdo de cada investigador intervém o avaliado, o avaliador, o
Conselho Cientifico do IIFA e o Conselho Cientifico da Universidade e o Reitor (artigo 12.°). A
avaliagdo do avaliado esta sujeito a audiéncia prévia e cabe ao mesmo introduzir o formulario
disponivel até ao final do prazo da autoavaliagdo, juntamento com os elementos que ache
relevante para a sua avaliagdo. O avaliado pode ainda impugnar a sua avaliacdo através de
recursos ao Reitor (artigo 13.°). Para cada investigador doutorado, o Conselho Cientifico do
lIFA define os avaliadores e quando a avaliagdo ndo for conveniente ou ndo for possivel ser
realizada por professores da mesma area que o avaliado sdo designados professores
catedraticos de areas afins pelo Conselho Cientifico do IIFA (artigo 14.°). Compete ao Conselho
Cientifico da Universidade pronunciar-se sobre todos os assuntos relacionados com a
avaliagdo dos investigadores que o reitor entenda levar a este 6rgdo e emitir parecer sobre
todas as reclamacdes e recursos apresentados perante o Reitor (artigo 15.°). Quanto as

competéncias do reitor, o mesmo tem de homologar as avalia¢Ges, sem prejuizo da faculdade
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de delegacdo, garantir a adequacdo dos sistemas de desemprenho as realidades especificas
da area cientifica, apreciar as reclamacdes e recursos e controlar o processo de avaliagado de
desempenho de acordo com as regras e os principios definidos na lei e no regulamento (artigo
16.°).

O processo de avaliacao dos investigadores passa por seis fases, a Autoavaliacdo, a
Avaliagdo, a Comunicagdo de avaliagdo, a audiéncia prévia, a Homologacdo e a Reclamacgado
(artigo 17.°)

A autoavaliacdo é um direito do avaliado, no entanto, ndo consiste, componente
vinculatéria do método de avaliagdo. Tem como objetivo envolver o avaliado no processo de
avaliagcdo, onde, nesta fase pode conceder toda a informagdo que considere pertinente e
transmitir ao avaliador as suas expectativas relativamente ao periodo em avaliagdo (artigo
18.°). Quanto a Avaliacdo e Validagdo, os avaliadores, no final do periodo da avaliagao,
informam o seu resultado ao avaliado que dispde de 10 dias para se proferir sobre a avaliagao
conferida. Apds concluir o prazo, o resultado é enviado ao Conselho da Universidade que
valida e envia ao Reitor para homologacao. Ao final de 30 dias, se a ndo conclusao do processo
de avaliacao depender do avaliador, o Conselho da Universidade chama o processo parasi e
termina a avaliagdo, no entanto, se a ndo conclusdo depender do avaliado, advém numa
avaliagdo negativa (artigo 19.°). Por fim, e apds a rececdo das apreciagdes e no prazo de 30
dias, o Reitor deve de proferir a sua deliberagdo, quando o mesmo nao homologar as
avaliagGes atribuidas, as mesmas sdo reenviadas ao Conselho Cientifico da Universidade com

a sua apreciacao para uma nova avaliagdo (artigo 20.°).

4.7.2 Avaliacio de Desempenho aplicado as Carreiras do Pessoal Docente

De acordo com o artigo 2.° a avaliagdo do desempenho presente no despacho n.°
6052/2017, de 7 de julho, obedece aos principios constantes do artigo 35.°-A do Estatuto da
Carreira do Pessoal Docente do Ensino Superior Politécnico (ECPDESP) e do artigo 74.°-A do
Estatuto da Carreira da Carreira Docente Universitaria (ECDU). Os docentes sdo avaliados de
acordo com as regras constantes no Capitulo Ill, de acordo com o regulamento de cada Escola
e esta avaliagdo é realizada de trés em trés anos entre os meses de janeiro a junho (artigo 3.°).
Nos casos em que a avaliagdo prevista ndo for realizada, é requerido pelo avaliador a
avaliagdo por ponderagao curricular, ja no caso em que o docente tenha uma relagao juridica
de emprego publico com a UE, a avaliacido de desempenho reporta-se ao real periodo de
prestacao de servico sempre que o docente tenha prestado pelo menos 18 meses de servico

efetivo, no caso em que tenha prestado menos de 18 meses, a avaliacao deve realizar-se
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conjuntamente com a avaliacdo do triénio seguinte (artigo 4.°). A avaliacdo dos docentes tem
por base as fungdes gerais dos docentes e incide sobre as vertentes Ensino, Investigacao e
atividade artistica e cultural, Extensdo universitaria, divulgacdo cientifica e valorizacdo
econdmica e social do conhecimento e na Gestdo universitaria (artigo 8.°). A primeira é
composta pelos parametros Docéncia de unidades curriculares, Orientacdes de estudantes,
Publicagdes de material pedagdgico e Valorizacdo das atividades letivas (artigo 9.°). A
segunda é composta pelos parametros Producdo cientifica, artistica e cultural,
Reconhecimento pela comunidade cientifica, artistica e cultural, Coordenacdo e participacdo
em projetos cientificos, de criagdo artistica e cultural e Coordenacgao, lideranca e dinamizagao
da atividade cientifica, de criagdo artistica e cultural (artigo 10.°). A terceira, é comportada
pelos parametros Valorizacao e transferéncia do conhecimento, A¢des de divulgacdo
cientifica, cultural e tecnoldgica, Publica¢des de divulgacdo cientifica, cultural e tecnolégica,
AcGes de formagdo profissional e Prestacdo de servigos (artigo 11.°). A dltima é comporta
pelos pardmetros Desempenho de funcdes e tarefas nos Orgdos de gestdo da Universidades e
das Unidades Organicas, Desempenho de fungdes e tarefas nos departamentos das Escolas,
Desempenho de fun¢des e tarefas nos centros de investigacdao e Desempenho de funcdes e
tarefas temporarias (artigo 12.°).

No que diz respeito a valida¢do dos resultados obtidos 0 mesmo decorre da verificagdo
do cumprimento dos métodos e critérios de avaliacdo dos pardmetros estabelecidos no
regulamento de cada Escola e a avaliagdo final é manifestada em referéncias qualitativas em
funcdo das classificagdes finais quantitativas conseguidas a partir das normas e regras
referidas no regulamento de cada Escola e nos termos Excelente, Bom, Adequado e
Inadequado (artigo 13.°). A avaliacdo é obrigatoriamente considerada para efeitos de
Alteracdo do posicionamento remuneratério, Avaliagdo do periodo experimental dos
professores auxiliares e da Renovacao dos contratos a termo certo para docentes nao
integrados em carreiras (artigo 14.°).

Quanto aos intervenientes, no ambito de cada Unidade Orgénica, no processo de
avaliagdo de desempenho intervém o Avaliado, Os avaliadores, A Comissao Coordenadora de
Avaliacdo da Escola, o Diretor da Escola, a Comissdo Coordenadora de Avaliacio da UE e o
Reitor (artigo 16.°). O avaliado tem direito a avaliacdo do seu desempenho que sera
considerado para a sua evolugao profissional e pode ainda impugnar a sua avaliacdo através
de recurso ao Reitor (artigo 17.°). Os Avaliadores sdo definidos por cada Escola nos respetivos
regulamentos com respeito a algumas regras, tal como, os professores auxiliares e associados

s6 podem ser avaliados pelos professores com categoria superior e que pertengam a mesma
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area ou prestem servico nela (artigo 18.°). A comissdo Coordenadora de Avaliacdo funciona
em cada escola e é composta por Diretor da Escola, o Presidente do Conselho Pedagdgico, o
presidente do Conselho Cientifico, ou técnico-cientifico e dois professores da Escola,
designados pelo Conselho Consultivo da Escola e compete a mesma preparar o processo de
avaliacdo e divulga-lo por avaliadores e avaliados, nomear os avaliadores e indicar os
avaliadores nos casos em que a avaliacao seja feita por ponderacao curricular (artigo19.°).
Segundo o artigo 22.° do Capitulo V, o processo de avaliagdo de desempenho
compreende a fases de Autoavaliacdo, Avaliacdo, Comunicacdo da avaliagdo, Audiéncia
prévia, Homologacdo e Reclamacdo. A Autoavaliagdo tem como objetivo envolver o avaliado
no processo de avaliagdo, que pode informar o avaliador das suas espectativas relativamente
ao periodo em avaliagdo e pode prestar toda a informagdo que com sidere relevante (artigo
24.°). A avaliacao tem de ser realizada conforme o regulamento devendo o seu resultado ser
comunicado ao avaliado, que dispde de 10 dias para exercer o direito de resposta. Apos o
término dos 10 dias os avaliadores remetem o resultado a Comissdo Coordenadora de
Avaliagao (CCA) (artigo 25.°), que valida o mesmo e remete-as ao Reitor para Homologagdo
(artigo 26.°). O Reitor deve de decretar a decisdao no prazo de 30 dias apos a rececao das
avaliacdes e no caso de ndo homologar as mesmas deve devolvé-las & CCA da UE para

atribuicao de nova avaliagdo (artigo 27.°).

4.7.3 Avaliacio de Desempenho aplicado as Carreiras do Pessoal ndo Docente

A Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro estabelece o sistema de gestado e avaliagdo do
desempenho na administracdo Publica designado por SIADAP. O mesmo contribui para a
melhoria do desempenho e qualidade de servico da Administracdo Publica. Aplica-se aos
servicos da administragao direta e indireta do Estado, aos servicos da administracao regional
auténoma, com as necessarias adaptacbes no que respeita as competéncias dos
correspondentes érg3os e & administracdo autarquica. E ainda aplicavel aos érgdos e servicos
de apoio do Presidente da Republica, dos tribunais, da Assembleia da Republica, e do
Ministério Publico e respetivos 6rgdos de gestdo e de outros dérgdos independentes, e ao
desempenho dos servicos, dos dirigentes, dos trabalhadores da administragdo Publica, no
entanto, ndo se aplica as entidades publicas empresariais nem aos gabinetes de apoio quer
titulares dos 6rgdos referidos anteriormente (artigo 2.°).

No que diz respeito aos objetivos globais do SIADAP, o mesmo contribui para melhorara
gestdo da administracdo publica no que diz respeito as necessidades dos utilizadores e

alinhar a atividade dos servicos com objetivos das politicas publicas, melhorar a arquitetura
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dos processos criando valor acrescentado para os utilizadores na dtica de tempo, custo e
qualidade, melhorar ainda a prestacdo de informagdo e a transparéncias de informacao e
transparéncia da acdo dos servicos da AP, desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e
autorregulacdo da AP, reconhecer e distinguir trabalhadores, servigos e dirigentes pelo seu
desempenho e pelos resultados alcancados despertando o desenvolvimento de uma cultura
de superioridade e qualidade. Tem ainda como objetivo apoiar o processo de decisdes
estratégicas através de informagao relativa a custos e resultados, nomeadamente em matéria
de pertinéncia da existéncia de servicos, das suas atribuicdes, organizacao e atividades,
identificar as caréncias de formacao e desenvolvimento profissional adaptados ao
melhoramento do desempenho dos trabalhadores, dirigentes e servicos e promover a
motivacao e o progresso das competéncias e classificagdes dos dirigentes e dos trabalhadores
(artigo 6.°).

O SIADAP integra ainda 3 subsistemas, o Subsistema de Avaliacdo o Desempenho dos
Servigos da Administracdo Publica, abreviadamente designado por SIADAP 1, o Subsistema
de Avaliacdo do Desempenho dos Dirigentes da Administracdo Publica, abreviadamente
designado por SIADAP 2 e o Subsistema de Avaliagao do Desempenho dos Trabalhadores da

Administracdo Publica, abreviadamente designado por SIADAP 3.

4.7.3.1 SIADAP 1 - Sistema de avaliacao de desempenho dos Servicos da
Administra¢do Publica
De acordo com o artigo 11.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro a avaliagdo de
desempenho dos servicos realiza-se com base nos objetivos de eficacia, de eficiéncia e de
qualidade. A primeira é entendida como medida em que um servico atinge os seus objetivos
e obtém os resultados, a segunda enquanto relagdo entre os bens produzidos e servigos
prestados e os recursos utilizados e por Ultimo o terceiro como conjunto de propriedades e
caracteristica de bens ou servicos que lhes concedem habilidades para saciar caréncias
explicitas ou implicitas dos utilizadores. A avaliacdo dos resultados obtidos em cada
objetivo é estabelecida em 3 niveis de duracdo: o superou o objetivo, atingiu o objetivo e
nao atingiu o objetivo e em cada servigo sao definidos os mecanismos de operacionaliza¢ao
que sustentam os niveis indicados anteriormente podendo, de acordo com a natureza dos
servicos, serem fixadas ponderacdes diversas a cada parametro e objetivo e os indicadores
de desempenho para cada objetivo e respetivas fontes de verificacao. No que diz respeito
aos indicadores de desempenho os mesmo devem de obedecer aos principios da clareza,
credibilidade, comparabilidade e facilidade de recolha (artigo 12.°).
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Ja no que diz respeito ao procedimento de avaliacdo, a mesma efetua-se através de
autoavaliacdo e heteroavaliagdo. A primeira é realizada anualmente, em articulagdo com o
ciclo de gestdo e tem caracter obrigatorio e deve evidenciar os resultados alcangados e os
desvios verificados de acordo com o QUAR do servico, em particular face aos objetivos
anualmente fixados. E parte integrante do relatério de atividades anual e deve ser
acompanhada de informacao relativa a avalia¢do do sistema de controlo interno, a audigdo
de dirigentes intermediarios e dos colaboradores na autoavaliacdo do servigo, as medidas
que devem ser tomadas, para um fortalecimento positivo do seu desempenho,
demonstrando as condicionantes que afetam os resultados a atingir, a analise da qualidade
e quantidade dos servicos prestados, com especial relevancia quando se trata de unidades
prestadoras de servicos a utilizadores externos, as causas de incumprimento de acdes ou
projetos ndo realizados ou com resultados escassos e a comparagao com o desempenho de
servicos idénticos, no plano nacional e internacional que consigam constituir padrao de
comparacao (artigo 15.°).

A segunda visa obter um conhecimento aprofundado das causas dos desvios
demonstrados na autoavaliagdo ou de outra forma detetados e apresentar propostas para
a melhoria dos processos e resultados futuros. E da responsabilidade do Conselho
Coordenador do SCI, podendo ser realizada por operadores internos (inspe¢des-gerais) ou
externos (associacdes de consumidores) ou de outros utilizadores externos, desde que a
independéncia funcional face as entidades a avaliar seja garantida e em alternativa a
autoavaliacao, e mediante proposta apresentada ao Conselho Coordenador do SCI, a

heteroavaliacdo pode ser solicitada pelo servigo (artigo 20.°).

Q-

Relativamente a divulgacdo dos resultados da avaliagdo, cada servico procede
divulgacdo da autoavaliagdo com indicacdo dos respetivos parametros (artigo 25.°) e o
mesmo devem produzir efeitos sobre as op¢des e prioridades do ciclo de gestao seguinte,
sobre as op¢Oes de natureza orcamental com impacte no servico e sobre a avaliagao

realizada ao desempenho dos dirigentes (artigo 26.°).

4.7.3.2 SIADAP 2 - Sistema de avaliacdo de desempenho dos dirigentes da
Administra¢do Publica

De acordo com o artigo 29.° da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, a avaliacao global

do desempenho dos dirigentes superiores e intermédios ¢ feita nos termos das respetivas

comissdes de servico conforme o estatuto. O desempenho é objeto de avaliagdo intercalar,
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efetuada anualmente nos termos da presente lei e a mesma nao produz quaisquer efeitos
na carreira de origem.

A avaliagdo de desempenho dos dirigentes superiores inclui-se no ciclo de gestao do
servico e efetua-se com base nas competéncias de visdo estratégica, de lideranca, de
representacao externas e de gestdo demonstradas e de grau de cumprimentos dos
compromissos constante das respetivas cartas de missao, tento por base indicadores de
medida fixados para a avaliagdo dos resultados obtidos em objetivos de eficacia, eficiéncia
e qualidade e na gestdo de RH, financeiros e materiais afetos aos servico. Ja a avaliacdo de
desempenho dos membros dos conselhos diretivos dos institutos publicos sujeitos aos
Estatuto de Gestor Publico segue o regime estabelecido no mesmo (artigo 30.°).
Relativamente aos avaliadores, os dirigentes superiores do 2.° grau sdo avaliados pelo
dirigente maximo que outorgou a carta de missdo e esta é homologada pelo competente
membro do Governo, ja o dirigente maximo do servico é avaliado pelo membro do Governo
que outorgou a carta de missao (artigo 33.°).

Aavaliagdo de desempenho dos dirigentes intermédios incorpora-se no ciclo de gestao
do servico e efetua-se com base nas competéncias integrando a capacidade de lideranca e
competéncias técnicas e comportamentais adequadas ao exercicio do cargo e aos
resultados obtidos nos objetivos da unidade organica que dirige. No que diz respeito a
avaliagdo anual intercalar prevista no n.° 2 do artigo 29.° o mesmo fundamenta-se nos
parametros referidos no artigo anterior. No parametro relativo a resultados, assenta nos
objetivos em nUmero ndo inferior a trés, negociados anualmente com o dirigente,
prevalecendo a posicdo do superior hierarquico em caso de discordancia. Os resultados
obtidos em cada objetivo sdo valorados através de uma escala de trés niveis: objetivo
superado, a que corresponde uma pontuagdo de 5, objetivo atingido com uma pontuagao
correspondente a 3 e objetivo nao atingido com uma pontuacao referente a 1. A pontuacao
final atribuida a este parametro é a média das pontuag¢des atribuidas aos “resultados”
obtidos em todos os objetivos, ja o pardmetro relativo a “competéncias” assenta em
competéncias previamente escolhidas mediante acordo entre avaliador e avaliado
prevalecendo a escolha do superior hierarquico se ndo existir acordo. Cada competéncia é
valorada através de uma escala de trés niveis nos termos “competéncia demostrada a um
nivel elevado” a que corresponde uma pontuagao de 5, “Competéncia demonstrada” a que
corresponde uma pontuacdo de 3 e por Ultimo a “Competéncia ndo demonstrada ou
inexistente” a que corresponde a pontuacado de 1, sendo a pontuacao final a atribuir ao

parametro “Competéncias a media das pontuagOes atribuidas. Quanto a fixacdo da
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classificacdo final € atribuida ao pardmetro “Resultados” uma ponderacdo minima de 75%
e de maximo 25% ao parametro “Competéncias”. A classificagado final é o resultado da média
ponderada das pontuagOes obtidas nos dois parametros de avaliagdo e as mesmas sao
expressas até as centésimas e se possivel as milésimas (artigo 36.°). Relativamente a
avaliacdo final, a mesma é expressa em referéncias qualificativas em funcdo das
ponderacoes finais em cada parametro nos termos “Desempenho relevante”, “Desempenho
adequado” e “Desempenho inadequado”, no primeiro corresponde uma avaliacao de 4 a 5,
no segundo de 2 a 3,999 e no Gltimo de 1 a 1,999.

Quanto aos avaliadores os dirigentes do 1.° grau sao avaliados pelo dirigente superior
de quem dependem diretamente, os de 2.° grau sao avaliados pelo dirigente superior ou

intermedio do 1.° grau de quem diretamente dependem.

4.7.3.3 SIADAP 3 - Sistema de avalia¢ao de desempenho dos trabalhadores da
Administra¢do Publica

A avaliacdo de desempenho dos trabalhadores tem caracter bienal e respeita ao
desempenho dos dois anos civis anteriores (artigo 41.°) e integra-se no ciclo de gestdo de
cada servigo que incide sobre os parametros “Resultados” e “Competéncias”. O primeiro é
obtido na prossecucao de objetivos individuais em articulagcao com os objetivos da respetiva
unidade organica e o segundo visa avaliar os conhecimentos, capacidades técnicas e
comportamentais adequadas ao exercicio de uma funcgao (artigo 45.°).

No que diz respeito aos Resultados, o parametro “Resultado” decorre da verificagdo do
grau de cumprimentos dos objetivos previamente definidos que devem ser redigidos de
forma clara e rigorosa, de acordo com os principais resultados a obter, tendo em conta os
objetivos do servico e da unidade organica. Estes objetivos sdao de aperfeicoamento e
desenvolvimento das competéncias individuais técnicas e comportamentais do
trabalhador, de producdo de bens e atos ou presta¢Ges de servicos, visando a eficacia na
satisfacao dos utilizadores, de deficiéncia, no sentido da simplificacdo e racionalizagao de
prazos das necessidades dos utilizadores e de qualidades, orientada para a inovagao,
melhoria do servigo e satisfacao das necessidades dos utilizadores. Sempre que implique o
desenvolvimento de um trabalho em equipa ou esforgo convergente para uma determinada
finalidade podem ainda ser fixados objetivos de responsabilidade partilhada (artigo 45.°).
Ainda nos resultados e tendo presente a medi¢do do grau de cumprimentos de cada
objetivo, a avaliagdo dos resultados obtidos em cada objetivo é expressdo em trés niveis:
“Objetivo superado”, a que corresponde uma pontuacao de 5, “Objetivo atingido”, a que
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corresponde uma pontuacao de 3 e “Objetivo ndo atingido”, a que corresponde uma
pontuacdo de 1 (artigo 47.°).

Relativamente a avaliacdo de cada competéncia, a mesma é manifestada nos niveis de
“Competéncia ndo demonstrada ou inexistente”, a que corresponde uma pontuacao de 1,
“Competéncia demonstrada”, a que corresponde uma pontuacao de 3 e “Competéncia
demonstrada a um nivel elevado”, a que corresponder a pontuagdo de 5 (artigo 49.°).

Quanto a avaliagdo final, a mesma é o resultado da média das pontuacdes obtidas nos
parametros “Resultado” e “Competéncia”. Para o primeiro é atribuida uma ponderacéo
minima de 60% e para o segundo uma pontuacdo maxima de 40%. E ainda expressa em
referéncias qualitativas em fun¢do das pontuacoes finais em cada pardmetro no termos
“Desempenho relevante”, com uma avaliacao final de 4 a 5, “Desempenho adequado”, com
uma avaliagao final de desempenho positivo de 2 a 3,999 e “Desempenho inadequado” com
uma avaliagdo final de 1 a 1,999 (artigo 50.°).

A avaliacdo do desempenho individual tem efeitos na alteracdo de posicionamento
remuneratério na carreira do trabalhador e atribuicdo de prémios de desempenho, na
identificacao de potencialidades pessoais e profissionais do trabalhador que devam ser
desenvolvidas, na identificacdo de competéncias e comportamentos profissionais
merecedores de melhoria e no diagnostico de necessidades de formacao. Ao trabalhador
que em trés anos consecutivos lhe for reconhecido o Desempenho excelente, concede ao
mesmo, ainda que de forma alternada, o direito a frequéncia de a¢des de formacao
adequada ao desenvolvimento de competéncias profissionais, a um periodo sabatico com
a duragdo maxima de trés meses para realizagdo de estudos sobre tematica a acordar com
o respetivo dirigente maximo do servico, cujo texto final deve ser objeto de publicitacdo, a
um estagio noutro servico publico, organizacdo ndo governamental ou entidades
empresarial com atividade e métodos de gestdo relevantes para a AP, devendo apresentar
relatério do mesmo ao dirigente maximo do servigo, a um estagio em organizagdo de AP
estrangeira ou em organizagao internacional, devendo apresentar relatério do mesmo ao
dirigente maximo e a um periodo sabatico com a duragdo maxima de trés meses para a
realizagdo de estudo sobre tematica a acordar com o respetivo dirigente maximo de servico,
cujo texto final deve ser objeto de publicacao.

Ao trabalhador que lhe for reconhecido o “Desempenho excelente” em trés anos
consecutivos é conferido ainda ao mesmo, cinco dias de férias no ano seguinte, ou por opgao

do trabalhador a remuneracdo correspondente. Ao trabalhador reconhecido o
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“Desempenho relevante” em trés anos consecutivos é conferido ao mesmo, o direito a trés

dias de ferias no ano seguinte ou por op¢ao a remuneragao correspondente (artigo 52.°).
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5. ANALISE DO TRABALHO EXECUTADO

A decisdo de optar por um estagio curricular para trabalho final de mestrado foi muito
ponderada, no entanto, revelou-se acertada. De um modo geral o estagio desenvolvido na UE
decorreu de forma bastante positiva, visto que ao integrar a instituicdo foi possivel
desenvolver, conhecer e experienciar novas tematicas e métodos de trabalho.

Como nem tudo é perfeito e apesar de no geral o estagio ter decorrido de forma bastante
positiva, existiram aspetos menos positivos. Um deles é o facto de a estagiaria ndo ter tido
acesso ao sistema de apoio a gestdo da universidade o que impediu um melhor contato com
os procedimentos internos da organizagao.

Outro ponto negativo prende-se com as atividades desenvolvidas. As mesmas foram
realizadas apenas com o recurso a leitura dos decretos-Lei ou dos respetivos documentos,
mas nunca de forma ativa.

Atualmente as mudangas nas organizagdes acontecem constantemente e por essa razao
tem de estar construidas de moda a conseguirem cumprir todos os objetivos delineados e
para isso e necessario o planeamento estratégico dos RH.

Um dos documentos que constitui uma mais-valia para a administracdo publica é a Lei
n° 35/2014 de 20 de junho pois a mesma permite uma aproximagao entre o regime de
emprego publico e o regime previsto no cddigo de trabalho, que é usado nas empresas
privadas, e ainda um esclarecimento sobre todo o procedimento administrativo. Como as
empresas publicas ndo funcionam como as empresas privadas esta aproximagdo acaba por
ndo ser real e os RH das empresas da funcgdo publica tem de verificar as necessidades do
proprio sistema e aplica-lo tendo em conta as competéncias dos colaboradores.

Na descri¢do das atividades desenvolvidas é descrito todos os trabalhos realizados na
DRH e nas suas diversas areas e para a realizacdo das mesmas foi necessario um trabalho
prévio uma vez que alguns conhecimentos adquiridos no mestrado em gestdao de RH sdo
aplicados de formas diferentes na funcdo publica, um exemplo é Lei Geral do trabalho em

Fungdes Publicas (LGTFP) mencionada anteriormente.

57



6. PROPOSTAS/SUGESTOES DE MELHORIA/INTERVENCAO
ORGANIZACIONAL NO OBJETO DE ANALISE

Nos ultimos anos a Administracdo Plblica passou por diversas reformas proporcionando
assim mais inovagdo, no entanto, devido as politicas de competitividades em que esta
inserido, o cidad&o tornou-se cada vez mais exigente, o que faz com que para se ajustar a
realidade atual do cidadao, a AP ainda tenha um caminho a percorrer.

Durante o decorrer do estagio verifiquei que ha aspetos importantes que podem ser
melhorados. Um deles é atribuir ao estagiario um papel mais ativo de modo a ser possivel um
melhor acompanhamento das diversas funcoes realizadas pelo departamento RH e
consequentemente uma melhor aprendizagem por parte do estagiario.

Outro aspeto a salientar é a carga de trabalho de cada funcionario,

Outro aspeto a salientar prende-se com a avaliagao de desempenho, que apesar de
pretender ser justo e motivar os trabalhadores isso nao acontece. Devido as dificuldades em
transitar de posicdo remuneratdria os funcionarios consideram que o modelo de avaliagdo
ndo é justo, pois mesmo que possuam todos os requisitos para a mudanca existe sempre o
obstaculo das quotas para a avaliacdo de desempenho relevante e desempenho adequado.

Independentemente da qualidade do trabalho executado pelos trabalhadores, estas
quotas permitem apenas que seja s6 um a obter avaliacdo de desempenho relevante o que
dificulta a acumulagdo dos 10 pontos necessario para transitar de posi¢cdo remuneratéria e
receber prémios de desempenho. Desta forma os colaboradores ndo veem o seu trabalho

recompensado o que leva a desmotivagao.
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7. CONSIDERAGCOES FINAIS

7.1 Conclusdes

A experiéncia de um estagio curricular numa instituicdo assume grande relevancia na
fase final do mestrado, na medida em que permitiu agregar conhecimentos, contatar com
a realidade e por em pratica muitas aquisigGes tedricas assim como o crescimento e
enriquecimento a nivel pessoal e profissional.

A realizacdo do estagio proporcionou a aprendizagem de diversos procedimentos
imprescindiveis a atividade de uma instituicdo bem como a utilizacdo dos conhecimentos
adquiridos ao longo do curso, o que o tornou numa mais valia quer a nivel académico como
para experiéncias profissionais futuras.

A universidade de Evora assim como outras empresas publicas rege-se por legislacdo
e de modo a conseguir enquadrar-me melhor no mundo laboral analisei durante o estagio
a mesma, entre as quais a Lei n°® 35/2014 de 20 de junho (Lei Geral do Trabalho em Fungdes
Publicas - LGTFP), que é uma adaptacdo do codigo de trabalho a fungdo publica. Foi ainda
elaborada a contextualizagdo tedrica sobre a caracterizacdo do Ensino Superior Portugués
e asuareforma, a gestao de Recursos Humanos e a sua evolugao, a reforma administrativa
nas universidades, passando pelo recrutamento e selecao e a avaliacao de desempenho.

O principal elemento de qualquer empresa seja ela publica ou privada, sdo as pessoas
e a gestdo das mesmas é essencial para garantir as estratégias e objetivos a que as
empresas se propoe. A Divisdao de Recursos Humanos da UE apesar de ser um pequeno
departamento tem a seu cargo toda a gestao de pessoal, o que o torna num dos mais
importantes na instituicdo. Apesar de no decorrer do estagio terem sido contratadas mais
pessoas, acabou por também haver saidas o que fez com que a gestdo do pessoal
continuasse complexa pois continua a existir uma subcarga laboral.

Relativamente as atividades desenvolvidas ao longo do estagio ambicionava-se que a
realizagdo das mesmas fosse de forma mais direta, ou seja, que algumas fossem realizadas
pela propria apds a aprendizagem e ndo tanto pela observacdo e pela leitura da legislacdo
especifica, no entanto é completamente compreensivel que assim seja. Apesar de as
espectativas relativamente as atividades terem ficado aquém, foram feitos todos os
esforgos para que as mesmas fossem realizadas com sucesso.

No geral e uma vez que se conseguiu ligar a vertente tedrica com a realidade pratica

posso concluir que as expectativas na realizacdo do estagio foram superadas. Este balanco
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positivo sé foi possivel devido ao acompanhamento e disponibilidade de toda a equipa
que me acolheu, em transmitir conhecimentos, ajudar e esclarecer quaisquer ddvidas que

surgissem.

7.2 Limitagoes encontradas durante o processo

Apesar de o estagio ndo ter sido o primeiro contacto com o mundo do trabalho, era o
primeiro contacto com uma empresa publica e pretendia desempenhar um trabalho de
exceléncia.

Felizmente durante os meses em que decorreu o estagio ndo me deparei com grandes
limitagdes, no entanto, a Unica com que me deparei esta ligada ao facto de as atividades
desenvolvidas, que apesar de no geral terem ido ao encontro do estipulado, as mesmas
foram realizadas apenas a partir da leitura de legislacdo especifica e da observacao e nao
pela execugdo realizada pela propria, o que a meu ver facilitava muito mais a

aprendizagem.

7.3 Trabalhos Futuros

No que diz respeito aos trabalhos futuros seria importante a realizagao de um estudo
sobre a satisfagcdo dos colaboradores de modo a ser possivel ver o nivel de satisfacdo
quanto as condicGes de trabalho, ao ambiente social com os colegas e com a chefia e

avaliar quais os aspetos que poderiam ou nao proporcionar maior satisfacao.
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APENDICES

Apéndice 1 - Estruturas Organicas nas Universidade de Evora
Servigos
Servigos de Reitoria
Servigos Académicos
Servigos Administrativos
Servicos de Ciéncia e Cooperagao
Servigos de Informatica
Servigos Técnicos

Servigos de Biblioteca e Informagao Documental

Unidades Cientifico-Pedagégicas
Herdades Experimentais
O Hospital Veterinario
A Universidade Popular Tulio Espanca

Gabinete Juridico

Fonte: Elaborac3o prépria com base no Estatuto da Universidade de Evora - Despacho Normativo 10/2014 (2°

Série). De 5 de agosto de 2014
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Apéndice 2 - Estatuto da Carreira Docente Universitaria

Estatuto de Carreira
Docente Universitaria
(E.C.D.U.)

Professor auxiliar

Professor Associado

Professor Catedratico

Habilitagcoes

Grau de doutor (com
vinculo a instituigdo pelo
menos cinco anos com
contrato)

Grau de doutor

Grau de doutor

Funcoes

Gerir disciplinas de licenciatura e dos cursos de pds-graduagdo, podendo também ser
atribuida a esse cargo aos professores associados, quando estes completem cinco anos de

servico na instituicdo como docente e as circunstancias no servi¢o o permitam.

Exerce funcOes de assistente do professor catedratico, incumbindo tarefas como gerir
disciplinas dos cursos de licenciatura, pds-

graduagGes ou seminarios, coordenar aulas praticas ou tedrico-praticas, assim como
trabalhos de campo ou laboratério, conforme a caréncia que o servico possa obter
relativamente a essas atividades, orientar ou proceder a investigag¢Ges cientificas consoante
adisciplina, grupo de disciplinas ou departamento e cooperar com professores catedraticos
que estejam inseridos no grupo de trabalho de investigacao.

Coordenar a orientacdo pedagdgica e cientifica de uma disciplina, de conjunto de disciplinas
ou até de um departamento.

Gere disciplinas dos cursos de licenciatura, pos-graduagdes ou seminarios, orientar aulas
praticas ou tedrico-praticas, bem como trabalhos de campo ou de laboratério, ndo sendo
obrigado a exercer um servico docente em aulas e trabalhos desse caracter.

Dirige os professores do departamento, assim como, os programas, o estudo e a aplicacao

de métodos e ensino e investigacdo referentes as disciplinas do grupo de trabalho ou do
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departamento, coordena e elabora trabalhos de investigacdo e em caso de auséncia dos
restantes professores catedraticos do seu grupo de trabalho, cabe ao docente a sua

substituicao.

Fonte: Elaboragdo propria com base no Estatuto da Carreira Docente da Universitaria- Decreto-Lei n.° 205/2009, de 31 de agosto de 2009
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Apéndice 3 - Estatuto de Carreira do Pessoal Docente do Ensino Superior Politécnico

Estatutos de Carreira Docente Funcoes

Politécnico (E.C.D.P.)

Professor - Adjunto Colaboragdo com os professores-coordenadores numa disciplina ou numa area cientifica através de
lecionagdo de aulas tedricas, tedricas e praticas, na orientacdo e acompanhamento de estagio, seminarios e
trabalhos de laboratdrio e/ou de campo, no desenvolvimento e realizagdo de atividades de investigacdo
cientifica e experimental no dmbito de uma disciplina, bem como na cooperagdo com os outros professores
da mesma disciplina ou area cientifica.

Professor Coordenador Gestdo pedagogica, cientifica e técnica das atividades docentes e de investigacdo de uma disciplina ou area
cientifica nomeadamente:

e Lecionar aulas tedricas, tedrico-praticas e praticas;
e Orientar e dirigir estagios, seminarios e trabalhos de laboratério ou de campo
e Dirigir atividades pedagdgicas, cientificas e técnicas de professores adjuntos;
e Coordenar programas, metodologias de ensino e linhas de investigacao
e Realizar e coordenar atividades de investigagdo cientifica

Professor Coordenador principal Desempenha todas as atividades de um professor coordenador com complementarizagao de atividades de

coordenagado intersectorial.

Fonte: Elaboragdo propria com base no Estatuto da Carreira Docente do Ensino Superior Politécnico - Decreto-Lei n.° 207/2009, de 31 de agosto de 2009
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Apéndice 4 - Estatuto da Carreira de Investigacao Cientifica

Estatuto de

Investigador

Funcgdes

Professor Auxiliar

Investigador

principal

Investigador

Coordenador

Elaborar projetos de investigacdo e desenvolvimento de atividades
cientificas e técnicas interligadas com objetivos da institui¢do, supervisionar
0s projetos que estejam a seu cargo, auxiliar projetos de investigagao
desenvolvidos por bolseiros, estagiarios e assistentes e colaborar na sua
formacao, assim como de programas de formacgao para a instituicao.
Colaboracao em programas de investigacao e a sua traducao em projetos,
organizar e supervisionar projetos de investigacdo e desenvolvimento, bem
como, facultar agGes de formacgdo na area da metodologia cientifica.
Auxiliar os projetos de investigagdo executados por bolseiros, estagiarios e
assistentes de investigacdo, assim como colaborar no seu processo de
formacao.

Coordenar teses dos estudantes do ensino superior (licenciatura, pds-
graduagdo, mestrado e doutoramento, assim como, virem a ser eleitos ou
participar em 6rgdo colegiais da instituicdo.

Coordenagado de programas e equipas de investigacdo consoante a sua area
cientifica, bem com a conce¢do de programas de investigagdo,
possibilitando que estes se transformem em projetos.

Desenvolvimento de formagdes da area da metodologia de investigacdo e
desenvolvimento.

Coordenar teses dos estudantes do ensino superior (licenciatura, pds-
graduagdo, mestrado e doutoramento, assim como, virem a ser eleitos ou

participar em orgdo colegiais da instituicdo.

Fonte: Elaboragdo prépria com base no Decreto-Lei n.° 124/99, presente no Diério da Republica n.® 92/1999, Série I-A de

20 de abril de 1999
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Apéndice 5 - Caracterizacao das Carreiras Gerais

Carreira Categorias Conteudo Funcional Grau de Numero de

complexidade posicao

Funcional remuneratorias

Técnico Superior  Técnico superior Fungdes consultivas, de estudo, planeamento, programacao, 3

avaliacdo e aplicagdo de métodos e processos de natureza técnica e

ou cientifica, que fundamentam e preparam a decis3o.

Elaboragdao, autonomamente ou em grupo, de pareceres e projetos,

com diversos graus de complexidade, e execuc¢do de outras atividades

de apoio geral ou especializado nas areas de atuagdo comuns,

instrumentais e operativas dos drgaos e servicos

FuncgOes exercidas com responsabilidade e autonomia técnica, ainda

que com enquadramento superior qualificado

Representagdo do 6rgdo ou servico em servico em assuntos da sua

especialidade, tomando opgdes de indole técnica, enquadradas por

diretivas ou orientacdes superiores.
Assistente Técnico = Coordenador FuncOes de chefia técnica e administrativa em uma subunidade 4

Técnico ol . . . .

organica ou equipa de suporte, por cujos resultados é responsavel.
Realizacdo das atividades de programacao e organizacao do trabalho
do pessoal que coordena, segundo orientagdes e diretivas superiores.

Execucdo de trabalhos de natureza técnica e administrativa de maior

complexidade.
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Assistente Técnico

Assistentes Encarregado geral

Operacional operacional

Encarregado
operacional

Assistente
operacional

Fungdes exercidas com relativo grau de autonomia e
responsabilidade.

Fungdes de natureza executiva, de aplicagdo de métodos e processos,
com base em diretivas bem definidas e instru¢des gerais, de grau
médio de complexidade, nas dreas de atuagdo comuns e
instrumentais e nos varios dominios de atuagdo dos 6rgdos e servicos.
Fungdes de chefia do pessoal da carreira de assistente operacional.
Coordenacao geral de todas as tarefas realizadas pelo pessoal afeto
aos setores de atividade sob sua supervisao.

Fungdes de coordenagdo dos assistentes operacionais afetos ao seu
setor de atividade, por cujos resultados é responsavel.

Realizagdo das tarefas de programacdo, organizagao e controlo dos
trabalhos a executar pelo pessoal sob sua coordenacao.
Substituicdo do encarregado geral nas suas auséncias e
impedimentos.

FuncOes de natureza executiva, de carater manual ou mecanico,
enquadradas em diretivas gerais bem definidas e com graus de
complexidade variaveis.

Execucdo de tarefas de apoio elementares, indispensaveis ao
funcionamento dos 6rgdos e servigos, podendo comportar esforco

fisico.
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Responsabilidade pelos equipamentos sob sua guarda e pela sua
correta utilizacdo, procedendo, quando necessario, a manutengdo e

reparacao dos mesmos.

Fonte: Lei 35 do Codigo do Trabalho - Didrio da Republica, 1.% série — N.° 117 — 20 de junho de 2014
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Apéndice 6 - Tipos de Aposentacao

Tipos de

Aposentacao

Definicao

Calculo

Aposentacao
nao

antecipada

Aposentacao

antecipada

Se o colaborador contar, pelo menos, 15 anos de servico
e ter atingido a idade normal de acesso a pensdo de
velhice (INAPV) de 66 anos e 6 meses. Contar, pelo menos,
5 anos de servico ou completar o mesmo com periodos
de descontos para outras instituicdes de previdéncia e:
e Teratingido o limite de idade para o exercicio das
suas funcdes;
o ser declarado como incapacidade permanente
ou absoluta para o exercicio das suas fungdes;
e ser castigado com pena disciplinar de
aposentagao compulsiva.
Contar com pelo menos 3 anos de servigo ou completar o
mesmo com periodos de descontos para outras
instituicdes de previdéncia e ser declarado como
incapacidade permanente ou absoluta para o exercicio
de qualquer trabalho ou profissao.
O colaborador tem de ter a 31 de dezembro de 2005 pelo
menos:

e 36 anos de servico (salvaguarda de direitos);

Os trabalhadores com 36 anos ou mais de servico e que tenham calculada a

pensdo de aposentacdo antecipada com as regras a data de 31-12-2005 tem

74



Aposentacao
por carreira

longa

e ter pelo menos com 40 anos de servigo efetivo e
60 anos de idade (nova modalidade);

e 30 anos de servico no dia em que completa 55
anos de idade, esta hipdtese apenas é aplicavel a
guem nao possa beneficiar da nova modalidade;

e contar pelo menos 60 anos de idade e 48 anos de
servico efetivo (carreira longa 1);

e ter 46 anos de servico efetivo, 60 naos de idade e
ter sido inscrito no regime geral de seguranga
social ou na caixa geral de aposentagdes com 16
ou menos anos de idade (Carreira longa 2);

e ou beneficiar de regime especial que permita
requerer a aposentagado ou pedir
voluntariamente a aposentacao antes de atingir
aidade normal ou pessoal de acesso a pensdo de
velhice.

O colaborador tem de ter pelo menos 60 anos de idade,
46 anos de servico e ter sido inscrito na CGA ou no Regime
Geral de Seguranca social com idade igual ou inferiora 16
anos ou independentemente de quando foi inscrito na

RGSS ou na CGA ter 48 anos de servico.

penalizacao de 4.5% do valor da pensao por cada ano ou fragdo de antecipacao
da aposentacdo em relacdo a idade normal de acesso a pensdo de velhice

Os trabalhadores com menos de 36 anos de servico ou os colaboradores que o
tenham, mas que nao vejam a respetiva pensao de aposentacdo antecipada
calculada de acordo com as regras em vigor a data de 31-12-2005 tem uma
penalizacao de 0,5% por cada més ou fracao de antecipacao da aposentacao em
relagdo a idade normal ou pessoal de acesso a pensao de velhice.

Sempre que o tempo de servigo exceda os 36 anos, os trabalhadores que tenham
a pensao calculada de acordo com as regras em vigor a 31-12-2005 veem a taxa
global de reducdo da pensao reduzida em 1 ano por cada modulo de 3 anos. Os
restantes colaboradores nado beneficiem de qualquer mecanismo de

despenalizacao da pensao antecipada

O valor da pensdo atribuida é calculado nos termos gerais, sem penalizagGes por
antecedéncia relativamente a idade normal de acesso a pensdo de velhice. Esta
modalidade ndo é aplicavel aos colaboradores inscritos na CGA que beneficiem de
regimes especiais, quer em condi¢des de aposentacgdo ou reforma quer no que diz

respeito as regras de calculo ou até na atualizacdo de pensdes.
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Aposentacao

Ordinadria

Grupo A - Subscritores inscritos até 31-08-1993 com 36
anos de servico e menos de 60 anos deidade a 31-12-2005
podem aposentar-se antecipadamente ao abrigo do
artigo 37.°-A.

Grupo B - colaboradores inscritos até 31-08-1993 e que
entre 01-01-2006 e 314-12-2007 retinam condi¢des para a
aposentacao podem fazé-lo com a salvaguarda de
direitos de 2007

Os trabalhadores inscritos até 31-08-1993 com 37 anos de
servi¢o a 31-12-2007 podem aposentar-se de acordo com
0 regime e vigor nesta data, independentemente do
momento em que venha a ocorrer a aposentacgao.

Grupo C - colaboradores inscritos até 31-08-1993 sem
condi¢cGes para a aposentagdo até 31-12-2007 ndo é
salvaguardada direitos.

Grupo D - Colaboradores inscritos entre 01-09-1993 e 21-
12-2001 com 36 anos de servico e com menos de 60 anos
de idade podem a 31-12-2005 aposentar-se
antecipadamente ao abrigo do artigo 37.°-A.

Grupo E - trabalhadores inscritos entre 01-09-1993 e 31-

12-2001 e que reGinam entre 01-01-2006 e 31-12-2007

Grupo A - Se ndo houver lugar a consideracdo de médias de remuneracGes, a
mesma sera calculada com base no Estatuto da Aposentacdo, ou seja, é a
correspondente ao ultimo salario mensal obtido pelo trabalhador ainda no ativo
a data da aposentacao.

Formula de calculo - R x T / 36, onde o R corresponde a remuneragao

auferida a data da aposentagao com subtracao dos 10% da quota paraa CGA e ao
T corresponde a conversdo em anos do nimero de meses de servico para a CGA
prestado até a data da aposentacdo com o limite maximo de 36 anos.
Grupo B - formula de calculo - P1 + P2 em que P1 corresponde a primeira parcela
da pensao calculada com base no estatuto da aposentagdo e no tempo de servico
que podia ser contado até 31-12-2005 e o P2 é a segunda parcela da pensao,
determinada pelas regras do regime geral de seguranca social, em conformidade
com o que sucede comparativamente aos trabalhadores inscritos a partir do dia
01-09-1993. Tanto o P1 como o P2 tém ambus as suas préprias formulas de
calculo.

Formula do P1-Rx T1/40, em que R corresponde a 80% do salario iliquido
recebido até 31-12-2005, T1 corresponde a conversdo em anos do nimero de
meses de servigo possiveis de serem considerados pela CGA em 31-12-2005 com o
limite maximo de 40 anos.

Formula do P2 - RRx T2 x N, em que RR é a remuneracao de referénciae N é
o nimero de anos civis com densidade contributiva igual ou superior a 120 dias

com registo de remuneragdes completas a partir de 01-01-2006.

76



condi¢bes para a aposentacdao podem fazé-lo com a

salvaguarda de direitos de 2007.

Grupo F - trabalhadores inscritos entre 01-09-1993 e 31-
12-2001 e que relinam condic¢Ges para a aposentagao até
31-12-2007 podem fazé-lo com a salvaguarda de direitos
de 2007.

Grupo G - Trabalhadores inscritos apds 31-12-2001 que
reinam condi¢cGes de aposentacdo a 31-12-2005 ¢é
salvaguardada os direitos de 2005 e os trabalhadores que

reinam condi¢des entre 01-001-2006 e 31-12-2007 é

salvaguardada os direitos de 2007.

Para calcular o RR é necessario a formula TR / (n x 14), em que TR é o total das
remuneragdes anuais revalorizadas mais elevadas registadas a partir de 01-01-
2006 correspondentes ao tempo de servi¢o necessario para somado ao contado
até 31-12-2005 perfazer a carreira completa de 40 anos e o n é o nimero de anos
civis com registo de remuneragoes.

Grupo C - férmula de calculo - P1 + P2. Tanto o P1 como o P2 tém ambus as suas
formulas que também sdo iguais ao grupo anterior (P1=R x T1 /40 P2=RR x T2 x
N), com a diferenca de que o R referente a formula do P1 corresponde a 80% da
remuneracao liquida auferida até 31-12-2005 revalorizada, mas limitada a 12 IAS
o T2 referente a féormula do P2 corresponde a taxa anual de formagdo da pensao
entre 2% e 2,3% em func¢ao do valor da remuneragdo de referencia e do servico
apos 2005.

Grupo D - Existem 3 modalidades.

e 1°decretada pelo Decreto-Lei n.° 329/93, de 25 de setembro (RRx T x N),
em que_RR corresponde a remuneragdo de referéncia, o T a taxa anual de
formagdo da pensdo de 2% e o N ao numero de anos civis com
consisténcia contributiva igual ou superior a 120 dias com registo de
remuneragdes, tendo o limite minimo de 15 e o maximo de 40.

e 2°decretada pelo Decreto-Lei n.° 35/2002, de 19 de fevereiro (RRx Tx N),
em que a formula do calculo de RR que é TR / (n x 14), onde o TR
corresponde ao total das remuneragdes anuais revalorizadas de toda a

carreira contributiva, o n corresponde ao numero de anos civis com
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registos de remuneracoes, ate ao limite de 40, caso o numero de anos civis
for superiores, para o apuramento do RR considera-se a soma das 40
remuneragdes anuais revalorizadas mais elevadas e o T corresponde a
taxa anual de formagao da pensao de 2% para os trabalhadores com ate
20 naos de servicos a data da aposentacgao.

e 3°decretada pelo decreto-Lein.° 35/2002, de 19 de fevereiro a formula de

calculoéo (P1xC1+P2xC2)/C,emque P1 é a pensdo calculada de acordo

com a 1.2 modalidade, P2 é a pensdo calculada de acordo com a 2.2

modalidade, C1 é o numero de anos civis da carreira contributiva com

registo de remuneragdes pertinentes para efeitos da taxa de formacao de

pensdo completados ate 31-12-2001, C2 é o numero de anos civis da

carreira contributiva com registo de remuneragdes pertinentes para

efeitos da taxa de formacdo de pensdo completados apds 31-12-2001 e o

C é o numero de anos civis da carreira contributiva com registo de

remuneragdes pertinentes para os efeitos da taxa de formacgao de pensao.
Grupo E - Duas modalidades, decretadas pelo Decreto-Lei n.° 187/2007 de 10 de
maio e o calculo da primeira modalidade é a correspondente a 3.° modalidade do
grupo D ((P1 x C1 +P2 x C2) /C) e a segunda modalidade a correspondente a 2.?
modalidade do grupo D (RRx T x N).

Grupo F - Duas modalidades decretadas pelo decreto-lei n.° 187/2007 de 10 de

maio. Formula de calculo da primeira modalidade é o (P1 xC1 +P1xC2)/C, onde

P1 corresponde a pensao calculada de acordo com a 1° modalidade do grupo D
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Aposentacao
por

incapacidade

Em matéria de aposentacdo com fundamento em
incapacidade, € necessario distinguir entre a
incapacidade permanente e absoluta para as funcdes

exercidas (que continua a ser suficiente para justificar o

com a particularidade de P1 estar limitado a 12 vezes o Indexante dos Apoios
Sociais (IAS), exceto se P2 for superior a P1 que nesse caso ndao tem qualquer
limite, ou se P1 for superior a P2 e este ultimo for superior a 12 vezes o IAS (neste
caso aplica-se na totalidade a 2° modalidade do Grupo D, ndo havendo lugar a P1
e P2). O P2 corresponde a pensao calculada de acordo com a 2° modalidade do
grupo D, CI1 é o numero de anos civis da carreira contributiva com registo de
remuneragdes relevantes para efeitos da taxa de formacdo de pensao
completados ate 31-12-2001, o C2 corresponde ao numero de anos civis da
carreira contributiva com registo de remuneragdes relevantes para efeitos da taxa
de formacado de pensdo completados apds 31-12-2001 e o C é o numero de anos
civis da carreira contributiva com registo de remuneracdes relevantes para efeitos
da taxa de formagdo de pensdo. O calculo da segunda modalidade é o
correspondente a 2. modalidade do Grupo D.

Grupo G - calculada de acordo com a 2.° modalidade definida para o grupo D para
os trabalhadores com 36 anos de servico, mas menos de 60 anos de idade, ou
quando beneficiem de um regime especial com idade que lhes for aplicavel a 31-
12-2005 que venham a aposentar-se antecipadamente ao abrigo do artigo 37.°-A
e para trabalhadores com 37 anos de servigo a 31-12-2007.

Se da capacidade permanente resultar da reducao de rendimentos, o colaborador
tem direito a pensdo por incapacidade permanente e a mesma pode ser de 3

formas:

79



absoluta reconhecimento do direito a aposentagdo) da e Incapacidade Permanente Absoluta para todo o Trabalho, onde o

geral incapacidade absoluta geral, isto é, a incapacidade trabalhador, até ao limite dos rendimentos recebe 80% do seu salario e
permanente e absoluta para toda e qualquer profissao ou mais 10% por cada pessoa que tenha a seu cargo;
trabalho, a qual beneficia de um regime mais favoravel, e Incapacidade Permanente Absoluta para o trabalho habitual com direito
assente em: a receber entre 50% e 70% do seu salario conforme a sua capacidade é
e Um prazo de garantia de 3 anos; maior ou menis para ter outra profissao;
e Um valor minimo igual a pensdo minima e Incapacidade Permanente Parcial onde o valor depende da taxa redugao
garantida no regime geral da seguranca social da capacidade resultante do acidente (70%);
correspondente a 40 anos; Todos os trabalhadores lesados tém ainda direito a receber uma indeminizacdo
em dinheiro

Fonte: Portal CGA :: Regime de Aposentacdo
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https://www.cga.pt/aposentacao.asp

