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RESUMO

A Administraciao Publica estd a atravessar um grande processo de transformagao na area da
gestdo, por influéncia dos principios defendidos pela Nova Gestio Publica, com uma
tendéncia para a profissionalizacao, implementando medidas de reforma dos regimes de
emprego publico baseados na nomeagio, de forma a aproxima-los dos regimes de emprego
vigentes no sector privado. Defende-se a ideia de que um modelo de gestio empresarial,
baseado na eficiéncia, eficicia e economia, contribui para uma melhoria no desempenho
das fungdes publicas, e consequentemente para uma diminui¢do dos custos de
funcionamento. Assim, este modelo de gestdo teve um grande impacto na gestio de
recursos humanos, pois se até ha pouco tempo tinhamos uma gestiao de recursos humanos
assente em carreiras, actualmente passamos a ter uma maior focalizagdo num sistema de

emprego.

Exigindo-se uma maior responsabilidade perante os cidadaos, a qual se vai traduzir num
desempenho mais eficaz na prestagaio dos servicos publicos e na descentralizagao dos
poderes, utilizando mecanismos de mercado e flexibilidade na gestao. Responsabilidade e
eficiéncia, sdo caracteristicas que marcaram consideravelmente a mudanga do modelo
tradicional para o modelo de emprego. Sendo neste contexto, que a medi¢do e a avaliagao
do desempenho se vao tornar elementos fulcrais da monitorizacao e do controlo dos

servicos publicos (Bouckaert, 1996).

De acordo com o ja referido, a tendéncia actual que se vem sentindo, é de aproximagao do
regime das relagoes laborais publicas ao regime do contrato individual de trabalho,
adoptado no sector privado. Contudo, existem ainda diferencas significativas entre ambos
os regimes; desta forma pretender-se-a analisar, no presente trabalho, as divergéncias entre
os dois regimes, nomeadamente nas seguintes prorrogativas: em matéria de férias faltas e
licengas, sistema social, remuneracao, sistema de avaliacao, relagoes juridicas de emprego e

cessacao da relacdo juridica de emprego.



ABSTRACT

The Public Administration is undergoing a major process of transformation in the area of
management, under the influence of the principles upheld by the new public management,
with a trend towards professionalization, implementing measures to reform public
employment schemes based on appointment in order to bring them in existing
employment schemes in the private sector. Defends the idea that a corporate management
model based on the efficiency, effectiveness and economy, contributes to an improvement
in the performance of public functions, and therefore to a reduction of operating costs.
Thus, this management model has had a huge impact on human resources management,
because until recently we had a human resources management based on careers, now we

have a greater focus on a system of employment.

Demanding a greater responsibility to the citizens, this will lead to a more effective
performance in the provision of public services and decentralization of powers by using
market mechanisms and flexible management. Responsibility and efficiency are
characteristics that marked considerably the change of the traditional model for the
employment model. Being in this context, the measurement and evaluation of performance
will become key elements of monitoring and control of public services (Bouckaert, 1996).

According to the already mentioned, the current trend which is feeling, is approaching the
scheme of labour relations public under individual contracts of employment, adopted in
the private sector. However, there are still significant differences between the two systems;
This way you will examine in this work, the differences between the two regimes, notably
in the following prerogatives: regarding holidays fouls and licenses, social system,
compensation, evaluation system, employment legal relations and legal employment

relationship is terminated.



RESUMEN

El Servicio Publico se encuentra en un proceso de transformaciéon importante en la gestion,
influenciado por los principios defendidos por la Nueva Gestion Publica, con una
tendencia hacia la profesionalizacion, la aplicacion de medidas para reformar los programas
publicos de empleo sobre la base de la cita, a fin de que a partir de los planes de empleo
existentes en el sector privado. Es compatible con la idea de que un modelo de gestion
empresarial, basado en la eficiencia, eficacia y economia, contribuye a una mejora en el
desempefio de funciones publicas, y por lo tanto a una disminucién en los costos de
operacion. Por lo tanto, este modelo de gestion ha tenido un gran impacto en la gestion de
recursos humanos, porque hasta hace poco tenfa un sistema de gestion de recursos

humanos basada en las carreras, ahora tenemos un mayor enfoque en el sistema de empleo.

Que requiere una mayor responsabilidad de a los ciudadanos, que se traducira en mejor
rendimiento enla prestacion de servicios publicos y la descentralizacion de los
poderes mediante el uso de mecanismos del mercado y de gestioén flexible. Rendicion de
cuentas y la eficiencia son caracteristicas del que marcaron un cambio considerable a partir
del modelo tradicional para el modelo de empleo. Con esta iniciativa, la medicién del
desempefio y la evaluacion se han convertido en elementos centrales de la vigilancia y el
control de los servicios publicos (Bouckaert, 1990).

De acuerdo con lo anterior, la tendencia actual que se ha Estado sintiendo, es el enfoque
del sistema de las relaciones publicas con el régimen de los contratos individuales de trabajo
adoptadas en el sector privado. Sin embargo, hay diferencias significativas entre los dos
regimenes: de esta manera tendra que examinar en este estudio, las diferencias entre los dos
regimenes, incluyendo las siguientes prerrogativas: a las ausencias de las vacaciones y las
hojas, el sistema social, sistema de remuneracion evaluacion, las relaciones juridicas de

empleo y de la terminacién del empleo legal.



INDICE

1 SR 611 (@ TSRO i
ABSTRACT .ttt ettt st se s st s s s s st s st es s ae s s se s s s s et s s s e s s sssesanaesssassesnassesanaesans i
RESUMEN ......ootiiiuiteiitetetestesessse s sesessesesessesessesessae s s sse s ssssesssaesasasses s sesesassesessssesassssesassesnanes i
INDICE .ttt et eae ettt ae et e st s a st et s s s sae s et et et s ssasaes et et essnasaeseseses s asanaesesesesenanaeee iv
INDICE DE TABELAS ..ottt et teseeeaeae et ses s eae st esesssasaesesesessassssesesesesasasaesesesesssanaees Vi
INDICE DE FIGURAS ...ttt sesae s ssae s s sas st sae s s ses et sasaesssassessassesssssssanes vii
INDICE DE GRAFICOS ..ottt sae s sae s s s s ae s ssae s s sssssesasanes vii
RELACAQO DE SIGILAS ..otuiiiiiisisisisisisisiete ettt sssssassses s sessssssssssssesesesssesesesesesesasssens viii
AGRADECIMENTOS......cocvvueteieeetesectsiesessesessssssessssesssssessssssesssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssans ix
INTRODUGAO ...ttt ettt tesae s ses et sae s s e sas st s s sesassesesassesassessssssesasassesesassaserens 1
OBJECTIVO DO TRABALHO . ......vitiieitieeieisee ettt s s ssssses 4
METODOLOGIA .ottt seete st st sse s saesesassssesassesssesesassesessssassassesassesasassesnsnsans 5
ESTRUTURA DA TESE...ouitiieueteeeteteetesesestesesssssessssssssssessssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssens 7

CAPITULO I - REFORMA DA ADMINISTRACAO PUBLICA E AS SUAS

CONSEQUENCIAS NA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS .....ooovrvieerrrereeieeerssesee s 9
TOEFOAUCAOD weeeiitieee ittt et e e st e e e s e e s s e e s e b e e s e abe e e s e areeesenrees 10
1.1. MOdelo ClASSICO A€ CALTEILA «uvvrrrrrerreeeiieiesreesreeestee st e esree e st e e sre e e snreesreeesmreesareesaneeesareesneeas 13
1.2. Razdes que motivaram a reforma administrativa ....ooeveeviiiniiiineen e 17
1.3. Modelo de EMPIEZO cuviiviiiiiiiiiiiiiiii ittt 20
1.4. Principios orientadores da Nova Gestao PUblica......cccoviiniiniiniiiiiiiiiiiiiiiis 23

CAPITULO II - EVOLUCAO DO SISTEMA DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS EM

PORTUGAL. .ttt bbb bbb e b s 27
TOEFOAUCAOD weeiiiiiiie ittt ettt e st e e sttt e s st e e e s sab e e e e e abe e e e e bt e e e eabeeeeearees 28
2.1. A gestdo de recursos humanos antes do 25 de Abril de 1974 .....ccovivviiiiiiiiiiiinii 29
2.2. A gestdo de recursos humanos entre 1974 € 1985.......ccoiiiiiiiii, 31
2.3. A gestio de recursos humanos entre 1986 € 1995......coviiiiiiiiiiiiiiiiniiiii 33
2.4. A gestio de recursos humanos entre 1996 € 2001 ...ccciviiniiiiiiiiiiniiiniiniii 35
2.5. A gestdo de recursos humanos entre 2002 e a actual data ......ocoeieciiiiiiiiiicii 37



CAPITULO TIT - METODOLOGTIA c.etteeteeeeeeeeeeeeeeeeee e e eeeee et eeeeeeeeeseeeeeeeeseseneseeeseessesssessnes 41

INtrOAUGAO ittt 42
3.1, ANAliSE das dIMENSOES. .eeeieureeeeririeeeirttee e ettt e e st e e st e s st e e s s e s s raree e s e b ee e s e enre e e s s enreneeeenres 45
3.1.1. Modalidades das relagdes juridicas de emprego....ouiiiiiriiiiiiiiiiiiiii 46
3.1.1.1. Paralelismo do sector piblico com 0 SeCtor PLIvVAAO ..cceevviiiiiiiiiiiiiiiciic e 51
3.1.2. Regime de férias, faltas € HCENEAS.....cviiiiiiiiiiiiiiiciici s 53
3.1.2.2. Férias relativamente aos trabalhadores contratados........cceiviiiiiiiiiiiiniiiiiciieees 56
3.1.2.3. Faltas relativamente aos trabalhadores 10meados ......eeevveeriiiiieinieiinieiceceeeee 59
3.1.2.4. Faltas relativamente aos trabalhadores contratados .....eeeeveervieeeiieerieeenieenieeeceeseeeneene 59
3.1.2.5. Licengas relativamente aos trabalhadores nomeados .......eeevevveeeeiiieeeinnieeee e 61
3.1.2.6. Licengas relativamente aos trabalhadores contratados.....eeeeeveeeeerieeeinriieeeerieee e 61
3.1.2.7. Paralelismo do sector publico com 0 sector privado ...vveeviiiininiiieiniiniieee, 62
3.1.3. Sistema de protecgao SOCIAL .vviviiiiiiiiiiiiiiiiic 64
3.1.3.1. Paralelismo do sector publico com 0 sector privado ...vvecviiienieiiieiniineceee, 71
3.1.4. SiStema retrIDULIVO vevvvuiiiiriiiiiiiiiiie ittt s s 73
3.1.4.1. Paralelismo do sector ptblico com 0 sector Privado ....cccevviiviiiiiiiniiiiiiiiciiiiec e 76
3.1.5. Sistema de aVAIACAO ..eevueiriiiiiiiieii et e 78
3.1.5.1. Paralelismo do sector publico com 0 sector privado ..uvveeiiiiiinniiiicninieiee 81
3.1.6. Cessacio da relagao juridica de €mMPLego ...oviviiiviiiniiiniiiiiiiiii 83
3.1.6.1. Paralelismo do sector ptblico com 0 Sector Privado ....cccvvviiviiiiiiiniiiiiniiiiiic e 85
CONCLUSAO ..ttt sttt s et s b et sesese s s s eses e s esebesessesebesessssesesesssesesens 87
LIMITACOES ENCONTRADAS ....ootitiirietetiisietetetsse e et sese st ss s s e s s sessssesesassssesesesnans 90
LINHAS DE INVESTIGACAO FUTURA ..ottt sene 91
BIBLIOGRAFTA: ..ottt st st sna e sane e s nae s 92
LEGISLACAO CONSULTADA  ...ccucttiietetetiisteteesesseteessssesesessesesessssesesasessesesessssesesassssesesesnans 98
FONTES: ettt sttt e st e e it e e s bt e s be e e s re e s be e e smeeesabeeesaneesaneesneeesareesnnneanns 99
ANEXOS. .ottt a et srae s 99



INDICE DE TABELAS

Tabela 1 - DImensSes de analiSe ...covviiiiiiiiiiiiiiiiiiii it 6
Tabela 2 - Andlise do MOodelo ClASSICO....uuiiiiiiiiiiiiiiiii s 14
Tabela 3 — Caracteristicas dos Profissionais.......ceeeeevieniiiiieciiniiiiiie e 16
Tabela 4 — Contraposicio entre o modelo de carreira e o modelo de emprego.....covvvviiniiriinnnnne, 22
Tabela 5 - DimensSes da Nova Gestao PUDCA «...ooviiviiiiiiiiiiiiiiiiiic 23
Tabela 6 — Componentes da Nova Gestao PUbLica .....ovviiveiiiniiieiniiiiciiicicc 24
Tabela 7 - Pacote legislativo de 1979.....cocuiiiiiiiiiiiiiniiiiii 31
Tabela 8 — Pacote de diplomas de 10 de MaiO....ccceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiic e 32
Tabela 9 — Diplomas sobre a GRH entre 1986-1995.......ccciiiiiiiininiiiiniiiici, 34
Tabela 10 — Diplomas sobre a Funcao Puablica entre 1996-200T......cccviviiiiiiiiiiiiiniiininniniiniinn, 36
Tabela 11 — Produgcio legislativa sobre a Funcao Pablica......ccccvvuiiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii, 38
Tabela 12 — Principios e objectivos do novo regime juridico-laboral dos trabalhadores................. 39
Tabela 13 - Orienta¢oes na gestao recursos hUMAaNOs «...cvvivviiiiiiiiniiciicii 44
Tabela 14 - Regime férias na Administragio Publica e no sector privado ....ceevveeveeeienieeeenienneennne, 58
Tabela 15 — Licencas sem vencimento na Administracio PUbLica......cccovvvvvvciiviniiiiiiciiiiniiicne, 61
Tabela 16 - AlteracOes no regime protecGao SOCIAl...uuiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiii 67
Tabela 17 — Extingdo da relagio juridica de emprego...coiiiiiiiiiiiniiiiiiiiiie 85

Vi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 - Modelo ANALISE....ciiiiiiiiiiiiiiiiiiciic e s 43
Figura 2 — Determinacdo da remuneracio na Administracdo PAblica .....ccceeviiiiiiiiiiiininiininne, 75
Figura 3 — STADAP ...ciiiiiii s 80

INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1- Representacio da Relagio Juridica (1996/2008)........ccvererrenieieinininininrenieneeeeeeeenes 49
Grifico 2 — Representacio da relacio jutridica (2009/2010).....cciviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinccice, 50
Grafico 3 — Média dos subscritores da CGAP e Seguranga Social ........cooviieiiiniiniiiiiiiiinien, 69
Grafico 4 - Reformados e aposentados da CGA: total e por escaldes de pensao - Portugal............ 70
INDICE DE ANEXOS

Anexo 1 - Rela¢do jutidica (1996/2008) POLtugal.......ccceviviriiniiiiiiiiiiiiiiiiinceseseceeeeeas 99
Anexo 2- Relacio juridica (2009/2010) Pottugal......cccccviiiiiiiniiniiiiiiiieiiieneeseseeieeeeeenas 99
Anexo 3: Subscritores em Portugal ..o, 100
Anexo 4- Total por escaloes de PENSAO ....euiiriiieriiitiiiinie e 100

vii



RELACAO DE SIGLAS

ADSE — Assisténcia na Doenca aos Servidores do Estado

CEE - Comunidade Econémica Europeia

CGA — Caixa Geral de Aposentagdes

CRP — Constitui¢ao da Republica Portuguesa

DL — Decreto-Lei

EDTEFP — Estatuto Disciplinar dos Trabalhadores que Exercem Fungdes Publicas

EFTA — Associagao Europeia de Livre Comércio

GRH — Gestao Recursos Humanos

IRS — Imposto sobre o Rendimento de Pessoas Singulares

LVCR — Novo Regime (Lei) de Vinculagao, Carreiras e Remuneragoes
LOE — Lei do Or¢amento de Estado

NGP — Nova Gestao Publica

OCDE - Organizagio para a Cooperagao e Desenvolvimento Econémico
OIT — Organizacao Internacional Trabalho

PRACE - Programa de Reestruturagao da Administracao Central do Estado
QUAR- Quadro de Avaliagao e Responsabilizagao

QEI — Quadro de Efectivos Interdepartamentais

RCTFP — Regime Contrato Trabalho Fung¢oes Puablicas

SIADAP - Sistema Integrado de Gestio e Avaliacio do Desempenho na Administragiao
Publica

SCI — Sistema de Controlo Interno da Administracio Financeira do Estado

viii



AGRADECIMENTOS

Ao Pedro Miguel, marido e amigo, que incentivou a inscricio no
Mestrado e a realizacdo deste trabalho e a quem agradeco o incansavel e
valioso contributo prestado pelo facto de ter sido pai e mae para o Diogo

Miguel e para a Diana Sofia, meus adorados filhos.

Aos Meus Pais pelo grande amor, carinho e pelos valores que

sempre me dedicaram e incutiram e permitiram ser o que sou.

Ao Meu Orientador, Prof. Dr. Miguel Angelo Vilela Rodrigues, pela
infinita paciéncia com que sempre me ajudou ao longo desta tese diante das

minhas davidas e incertezas.

“Da determinacao que tens tomada
ndo tornes por detrds, pois ¢ fraqueza
desistir-se da coisa comecada”

(Os Lusiadas, 1, 40, 2-4)



INTRODUCAO

As expressdes “Administracio Publica” e “Funcao Publica” sio correntemente usadas,
podendo-se afirmar que fazem parte da linguagem corrente e que possuem uma natural
interpenetragdo entre si, de tal forma que a segunda ¢é a substancia viva da primeira, isto ¢, a
sua manifestagao personalizada ou a organizacio humana sem a qual nido poderia funcionar

a estrutura organica que é a Administragao Publica (Alfaia, 1985).

Seja como for, parece ser pacifica a ideia de que a concep¢ao da fungio publica e do
emprego publico ndo permanecem imutaveis ao longo dos tempos, acabando por, em cada
momento historico, corresponder a ideia que se tem do Estado e da Administragao Publica.
Por isso mesmo, para se poder compreender a fungiao publica dos nossos dias ha que fazer
um percurso, ainda que breve, sobre aquilo que foi a Administracio Publica e a funcgao

publica no passado (Moura, 2004).

Em bom rigor, a apari¢dao da fungido publica é contemporanea da consolida¢ao do Estado
moderno e do surgimento da Administragio Publica, tal como a entendemos hoje, na
sequéncia de um longo e complexo processo que se confunde com a dissolucao das
relagoes feudais e o surgimento do Estado absoluto (Nigro, 2007). Na verdade, a sociedade
feudal caracteriza-se por uma dispersao e pulverizagdo do poder em multiplos centros,
geralmente formados em torno e sobre a base da propriedade da terra, assentando em
relagoes de natureza pessoal entre o senhorio e aqueles a quem era conferida protecgio.
Sendo a inexisténcia de necessidades sentidas em comum por toda a colectividade, que
inviabiliza o aparecimento da actividade administrativa, apenas se utilizando o termo

“administracao” relativamente ao patrimoénio do monarca, a sua corte. (Garcia, 1994).

A transicdo do Estado Medieval para o Estado Moderno caracteriza-se por uma
progressiva centralizacdo e fortalecimento do poder real, alicercado nas nog¢des de Estado e
soberania, introduzidas respectivamente por Maquiavel e Jean Bodin, e para a qual nio
deixou de dar a sua contribui¢ao, a grande expansao comercial e financeira decorrente dos
descobrimentos, que debilitou as estruturas senhoriais feudais (Alfonso, Blanco, Alvarez,
1996). O alargamento da maquina burocratica régia surge com o facto de o Estado, pela
primeira vez, se encarregar de realizar tarefas concretas, de satisfagao do interesse publico.

(Soares, 1997).

A Revolugao Francesa veio alterar significativamente os principios fundamentais da

monarquia absoluta, dando lugar a uma nova ordem social - a burguesia - marcada pela



ascensao de uma classe carente de reformas para poder afirmar a sua supremacia. Assim, a
soberania passa a radicar na sociedade e ja ndo no monarca, sendo a vontade geral que
prevalece sobre as vontades individuais que a compdem. A lei surge como expressio do
interesse e bem comum, sendo através dela que o Estado se relaciona com a sociedade,
definindo, por um lado, os limites dos direitos individuais em face do interesse geral e, por
outro, balizando a actuacio da Administragio Publica (Silva, 1996). A actividade
administrativa deixa de se situar no dominio do juridicamente irrelevante, reconhecendo-se

aos administrados um conjunto de direitos subjectivos.

O funcionario ¢, pois, alguém que desempenha um importante papel no seio do Estado,
participando no exercicio da soberania e autoridade estadual, pelo que é visto como “un
cttoyen spécial” (Hauriou, 1938), que nao possui interesses distintos da estrutura que serve. O
exercicio de fungoes publicas configura-se nao como um direito mas sim como um dever
de servir o interesse publico. Contudo, depressa se veio a revelar que a “mao invisivel” do
Estado era insuficiente para disciplinar o mercado e satisfazer os interesses colectivos,
acabando por criar enormes distor¢des econdmicas e sociais. Assim, o liberalismo
econbémico condenou milhares de trabalhadores fabris a exclusio econdémica e social, razio
pela qual se comeca a exigir que o Estado abandone a sua posi¢ao abstencionista e adopte

mecanismos de correc¢ao e superacao do livre jogo do mercado.

Esta tendéncia é refor¢ada durante o periodo das duas grandes guerras, sendo que no final
da Segunda Grande Guerra o Estado assume inquestionavelmente o papel de principal
actor; o qual, nao so, se deve abster de intervir na esfera individual de cada um, como deve
dar a ajuda necessaria para alcancar o bem-estar de cada cidaddo. Este novo papel do
Estado determina o aparecimento de tantos servigos publicos, quantas as necessidades
colectivas, a satisfazer (Amaral, 2003). Dai que uma das manifestagdes mais visiveis do
Estado Social ou do Bem Estar, é o crescimento exponencial e desmesurado do aparelho
burocratico. Esta realidade teve como consequéncia directa que o corpo mais ou menos
organizado de “funcionarios” foi crescendo a medida que foram crescendo as solicitagdes

colocadas 2 Administracio Publica.

A evolugao de que temos vindo a dar nota, através da caracterizagao dos conceitos
nucleares de “Administracio Publica” e “Func¢io Publica” influenciam naturalmente o

entendimento tradicional da relacio de emprego publico.



Sao multiplas as vozes que comecam (e niao desde apenas ontem) a defender a
obsolescéncia da teoria estatutaria que entende a fungao publica como um mundo distinto
e distante do trabalho privado (Pinero, 1989). Ha quem questione a razao de ser do regime
estatutario e qual o papel do funcionario no contexto social da actualidade.
Designadamente, pergunta-se se o funcionario publico nao se tera convertido num mero
trabalhador da Administracio Publica e, se nessa medida, deve ou nao a sua relacao de
emprego ser regulada pelo direito laboral a semelhanca da generalidade dos trabalhadores

da actividade privada.

Neste trabalho, niao deixando de abordar a tematica que poderfamos designar por
“privatizacao da fungdo publica”, interessam-nos sobretudo as questdes que se prendem
com as influéncias da Nova Gestio Pablica (NGP) - tipico das empresas privadas - e

perceber até que ponto essas praticas sao hoje comuns no sector publico.

E verdade, que actualmente a Administracio Publica enfrenta multiplos desafios que
pressupoem um esfor¢o permanente, designadamente na adaptagao a formas (e férmulas)
organizacionais mais aptas a responder as cada vez mais exigentes solicitagoes da
comunidade. Pelo que a preocupagio de fazer com que a Gestao Publica seja mais eficiente
e mais adequada a era da informagdo, como referem Gray & Jenkins (1995), impoe a

necessidade de ultrapassar o paradigma burocratico para alcangar o pés-burocratico.

Assim, no presente trabalho, vamos tentar perceber as consequéncias da adop¢ao de uma
reforma administrativa assente na NGP dos recursos humanos ao servico da maquina
administrativa. Veremos de que forma as sucessivas iniciativas de desregulamentacio,
privatizacdo, e introdu¢do de mecanismos tipicos do mercado aberto contribuiram para

uma modificagao do estatuto da func¢ao publica.

Procuraremos ainda tentar perceber o sentido da actual reforma administrativa, para
finalmente centrarmos a nossa aten¢ao na caracterizacao do modelo actualmente em vigor
em matéria de gestio de recursos humanos na Administracio Puablica. Pois, apesar das
indefini¢des iniciais, a evolugao das politicas de recursos humanos ao longo dos anos foi

sendo cada vez mais influenciada pela adopg¢ao do conceito da NGP.

Trata-se de implementar na Administracio Publica uma gestao profissional caracterizada,
grosso modo, pela explicitacio das medidas de performance, pela énfase colocada na
obtencao de resultados, pela fragmentacao das grandes unidades administrativas, pela

adop¢ao de estilos de gestio empresarial e pela preocupagiao de fazer mais e melhor com



menos dinheiro (Rocha, 2005). Segundo este autor, as principais alteracdes em termos de
gestdo de recursos humanos fizeram-se sentir na flexibilidade da remuneragao dos
colaboradores, bem como na implementagao de um novo sistema de avaliagio de
desempenho. Pretendendo-se uma organiza¢do mais flexivel, orientada para resultados,

focalizada no interesse dos clientes, e transparente, porque aberta ao controlo social.

Sendo assim, a NGP traduz-se numa tendéncia de reformas encetadas no sector publico
dos paises desenvolvidos, com base na hegemonia dos trés E’s: economia, eficiéncia e

eficacia, sustentada numa ideologia “manageralista”, de caracter tecnocratico.

OBJECTIVO DO TRABALHO

A Administracao Publica existe desde sempre e o Estado surge como representante do
interesse publico, e como tal o funcionario publico é um devoto servidor implicando a ideia

de continuidade de emprego.

Com este trabalho pretende-se analisar o estatuto proprio do funcionario publico, que
inicialmente era exercido com autonomia, seguran¢a ¢ estabilidade no emprego. Sendo
gerido com base num conjunto de regras e regulamentos, que permitiam promogao por
nomeacao vitalicia ou por um contrato infinitamente renovavel, que lhes garantia seguranga
para toda a vida profissional. E neste ambito, que surge o conceito de carreira — sistema
classico, com direito 4 promog¢io e progressao. Mas apds a Segunda Guerra Mundial surge
a ideia de abandono do referido modelo, num contexto especifico da gestao dos recursos
humanos, inspirado na NGP, a qual visa reformar os regimes de emprego publico baseados
na nomeagao, procurando a sua aproximag¢ao aos regimes de emprego vigentes no sector
privado. Estando em causa uma forma de gestao, que pretende adaptar técnicas e métodos
do sector privado empresarial ao sector publico empresarial e administrativo; permitindo
uma melhor gestio, maior competitividade, e uma forte tendéncia de flexibilidade do
emprego publico, utilizando técnicas e instrumentos de mecanismo de mercado, que se
fizeram sentir ao nivel da gestao de recursos humanos. A seguranca de emprego desaparece
gradualmente com a passagem de um sistema de carreira para um sistema de emprego de
forma a melhorar a eficacia das organizagdes. Ou seja, nao basta apenas o desempenho das
respectivas funcdoes, sendo fundamental a existéncia de objectivos a cumprir, de modo a
torna-los mais competitivos, evitando assim a sua estagnag¢ao, e um melhor funcionamento
do servi¢o. Cujo resultado foi uma auténtica, revolugao na “fun¢do publica”. A ldgica

passou a ser conduzida por uma preocupagao central: definicdio de objectivos
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cujocumprimento dependia da sua prossecucdao. As consequéncias desta concep¢ao nao
podiam deixar de se reflectir no corpo de funcionarios da Administragio. E o préprio
modelo de recrutamento e sobretudo de planeamento das carreiras que é colocado em
crise, uma vez que se apresenta como desadequado e inapto a cumprir os objectivos

gizados pela NGP.

Nesta perspectiva, existem dois mundos o sistema de carreira baseado em regras e
regulamentos, e um sistema de emprego onde ha avaliacio, contratagio e competigao, 0s

quais tém por base trés pilares fulcrais: estabilidade, seguranca e competitividade.

Segundo Lane (1995), estas novas orientagdes representam uma substituicio gradual de um
Estado administrativo, com ideologias burocraticas por se tratar de um modelo ineficaz e
ineficiente, por outro modelo de forma a superar as ineficiéncias inerentes ao modelo
tradicional de Administragao Publica. Mais gestao empresarial classica “introduzida” na

gestao publica - maxime dos recursos humanos -, traduzir-se-fa inevitavelmente, em

b

melhoria do desempenho e consequente diminui¢ao dos custos de funcionamento.

Este modelo de gestdo teve um impacto extremamente relevante nas praticas de gestio dos
recursos humanos. Se até ali, nos era dado ver uma gestao de recursos humanos assente no

sistema de carreiras, desde entdo o enfoque passa a estar num sistema de emprego.

Procuramos assim, atentas as mudangas que temos vindo a referenciar, dar resposta

fundamentada a seguinte questao:

Serdo as sucessivas modificacdes encetadas ao nfvel de gestdo de recursos humanos na
Administracao Publica uma aproximacio a tipologia de sistema de emprego?

METODOLOGIA

O método utilizado na elaboracio deste trabalho, foi de caracter descritivo, com uma
abordagem quantitativa, sendo a analise do nosso estudo realizada de forma dedutiva,

assentando essencialmente em dados documentais e em dados estatisticos.

Para tanto socorrer-nos-emos da recolha de bibliografia necessaria para a realizagao do

trabalho representado através de seis dimensdes que abaixo sio discriminadas na referida

tabela 1.



Tabela 1 - Dimensodes de analise

Dimensdes Matéria em analise

Modalidades das Relagdes Juridicas de | - Nomeagio

Emprego - Contrato de Trabalho em Fungbes Publicas

- Comissao de Servico

- Contrato Individual de Trabalho

- Contratos de Prestacoes de Servicos (avenca e

tarefa)

Férias Faltas e Licengas - Férias
- Faltas

- Licencas

Protecgdo Social - ADSE
- CGAP

Sistema Retributivo - Remuneracio base
- Suplementos remuneratérios

- Prémios de desempenho

Sistema de Avaliacdo - SIADAP 1
- SIADAP 2
- SIADAP 3
Cessacdo da Relagdo Juridica - Aposentagao
- Exoneracao

- Sancdo disciplinar de expulsio
- Caducidade
- Revogacio

- Resolucio

Fonte: Elaboragao pripria

Deste modo, pretende-se com a analise destas prorrogativas da relagao laboral estabelecida
entre o trabalhador/funcionatio e a Administracao Publica, verificar em que termos aquela
se aproxima do que se encontra legislado e se aplica, no ambito da relagao laboral do sector
privado. Enfatizando as questoes da eficiéncia, da economia e da eficicia, numa logica
gestionaria, cujo funcionamento e fornecimento dos servicos publicos, se refletem na
gestao dos recursos humanos, e consequentemente no estatuto dos funcionarios e na
relacao de emprego. Sendo que o novo regime juridico do contrato de trabalho em funcoes

publicas constitui um dos pilares ou alicerces deste nosso trabalho, como novo paradigma




da gestao de recursos humanos; area esta que deixou de ser um mero departamento de

pessoal, passando a ser a personagem principal em toda esta reforma gerada pela NGP.

Assim, foi feita uma andlise cuidada, no que diz respeito aos mecanismos de gestio de
pessoal, como o contrato individual de trabalho, a avaliagio de desempenho, e a
implementagiao de sistemas de gestio por objectivos, que fazem parte das mudangas na
funcao publica. O sistema de avaliagdo do desempenho (que introduz o paradigma da
gestdo por objectivos na Administragdo Publica portuguesa) constitui exemplo vivo de
como a introducao de uma nova ferramenta leva a mudanca de comportamentos e atitudes,

bem como a aquisi¢ao de novas competéncias e metodologias inovadoras.

Recolhida a informagao conforme exposto, foi feito um tratamento qualitativo adequado.
Ficando-se, assim, em condig¢bes de inferirmos a que niveis se tém vindo a verificar as mais
significativas modifica¢Ges neste dominio, sendo que, e sem nos precipitarmos nesta fase,
poder-se-a adiantar, desde ja, que tais altera¢Oes se centram nos dominios da constituicao

da relagao de emprego publico, progressoes nas carreiras € respectivo estatuto.

ESTRUTURA DA TESE

Neste trabalho estudamos o tema relacionado com a reforma da Administracio Publica e
quais os modelos de gestdao publica que serviram para essa evolucdo, de forma a ficarmos
mais habilitados para perceber o impacto desse modelo na gestao de recursos humanos, e o
grau de aproximag¢dao ao modelo de vinculagdio do sector privado. Procedendo-se da

seguinte forma:

CAPITULO I - Reforma da Administracio Publica e as suas consequéncias na Gestao de
Recursos Humanos. Neste capitulo procuraremos abordar, embora de forma muito
sucinta, o que é a reforma administrativa e as razdes que estdo na sua origem, na sua
génese. i também nossa intencio caracterizar a Nova Gestdo Publica e aferir quais os
diversos modelos existentes; a saber o modelo de carreira ¢ o modelo de emprego,

caracterizando-os.

CAPITULO II - Evolucio dos sistemas de gestdo de recursos humanos em Portugal. Ao
longo do segundo capitulo preocupar-nos-emos com a evolucao dos sistemas de gestio de
recursos humanos no nosso Pais, dividindo esta analise em dois grandes periodos; o antes e
o pos 25 de Abril de 1974. Tentaremos também abordar de forma sistematizada o sistema

de emprego, com especial destaque para as alteragoes legislativas recentes e extremamente



importantes neste dominio, a saber, as implementadas através da publica¢ao da Lei n.® 12-

A /2008 de 27 de Fevereiro.

CAPITULO III - Metodologia. Neste capitulo tratamos da metodologia do trabalho,
dando a conhecer o modelo de analise usado, partindo de uma questao fundamental, que
podemos considerar a pedra basilar de todo o trabalho. Abordaremos o tema de diversas

perspectivas ou segundo diferentes pontos de analise como sejam:
- as modalidades das relagoes juridicas de emprego;

- as férias, faltas e licencas;

- a protecgao social;

- 0 sistema retributivo

- os sistema de avaliacdo e

- a cessacgao da relagao juridica.

Fazemos, ainda, uma pequena comparacao da lei anterior com a lei actual que regula os
regimes de vinculagdo a fun¢ao publica, comparando esta com o sistema privado, ao qual
se aplica o Codigo do Trabalho. Simultaneamente, vai-se analisando em que medida cada
uma destas dimensoes, se encontram mais proximas dos sistema de carreira, ou se, de outro

modo, mais proximas dos sistema de emprego e porqué.

Neste capitulo apresentam-se, também, alguns dados estatisticos e os resultados obtidos,
confrontando-os com a questio principal do trabalho de maneira a verificar a sua

veracidade e consisténcia.

Terminaremos assim a tese, como nao podia deixar de ser, com uma breve conclusio e
auto-avaliagdo acerca do trabalho desenvolvido e, sobretudo, se, segundo a nossa
perspectiva, se atingiram ou nao os objectivos inicialmente propostos. Referindo-se, ainda,
como nao podia deixar de ser, as limitagdes encontradas e as linhas de investigacao futuras,

relativamente as quais nao tive oportunidade de desenvolver.



CAPITULO I - REFORMA DA ADMINISTRACAO PUBLICA E AS SUAS
CONSEQUENCIAS NA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS



Introdugiao

A Administracio Puablica visa a satisfacio das necessidades colectivas, as quais siao
assumidas como tarefa e responsabilidade prépria da colectividade. Ao passo que a
Administragao Privada incide sobre necessidades individuais - a gestio dos bens desta ou
daquela pessoa -, ou sobre necessidades que, sendo de grupo, ndo atingem contudo a
generalidade de uma colectividade inteira - a administragdo de uma empresa, de uma

associa¢ao, de uma qualquer “colectividade” (Massuanganhe, 2011).

Assim, embora tenham de comum o facto de ambas serem formas de administracao, elas -
Administracao Publica e a Administragao Privada, distinguem-se pelo objecto sobre que
incidem, pelo fim que prosseguem, e pelos meios que utilizam. Ao longo dos tempos, estas

duas formas tém evoluido, e sido objecto de varias reformas a nivel legislativo.

No que diz respeito a Administracao Publica (sentido organico) as sucessivas reformas
empreendidas assentaram em contributos tedricos vocacionados para a construg¢ao dos
paradigmas do futuro (Mozzicafredo, 2007). O processo de reforma empreendido fica
muito a dever-se a crise econémica que se fez sentir na década de setenta que gerou um
sentimento de desconfianca relativamente aos custos do Estado de Providéncia. Este fora
criado sobretudo com o intuito de proteger os cidadaos da exclusio social, e das demais
contingéncias econdémicas e sociais; pois resulta de um amplo movimento politico e social
muito inspirado nas teorias de Keynes, baseadas na intervenc¢do do Estado na economia no
sentido de atingir o pleno emprego. Contudo, apesar das suas premissas manterem-se
validas, uma parte da opinido publica comeca a questionar, sendo ja os seus fundamentos,
pelo menos o seu funcionamento e, sobretudo, os desequilibrios orcamentais que pareciam

inevitaveis.

Segundo Self (1993) o Estado de Providéncia entrou em crise no inicio da década de
setenta devido, entre outras variaveis, a crise petrolifera. Poucos anos mais tarde, Buchanan
(1977) chamava a atengao para o facto de se estar a tornar insustentavel um modelo no
qual o aumento das despesas dos servicos publicos era tendencialmente maior num periodo

de estagnacdo econémica.

Com a faléncia eminente do Estado de Providéncia (decorrente da insustentabilidade
orcamental) criaram-se novos modelos de administracio (Rocha, 2001), estando estes na

génese daquilo a que se veio a chamar reforma administrativa, a qual se traduziu numa
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resposta dos governos a extensas mudangas sociais e econémicas e a expressao de ideias e

ideologias que se desenvolveram (Stewart e Walsh, 1992).

Nesta época, a Administracao Publica transmite uma imagem de ineficiéncia e ineficacia,
fortemente hierarquizada, numa estrutura pesada e problematica. Em diversos paises os
lideres politicos defendiam que o Governo cresceu em demasia, era muito dispendioso e
limitava a iniciativa individual (Pollitt, 1993). A influéncia das ideias neo-liberais, a Teoria
da Escolha Publica e a onda da gestio privada orientaram a agenda da reforma dos

governos e persuadiu um novo papel do Estado na economia (Foster e Plowden, 1996).

Surge, entio, a necessidade de substituir o Estado de Providéncia, por um Estado
Managerial, tal como ¢ defendido por Lane (1995). Segundo esta autora, o managerialismo
afirma-se essencialmente como opg¢ao gestionaria a inépcia e as ineficiéncias
tradicionalmente conotadas com as organizag¢oes burocraticas. Assim, a crise econdémica vai
obrigar a reformar o modelo de administragdo, tendo sido adoptados duas estratégias de
reforma. A primeira, com influéncia da Teoria da Escolha Publica, assenta no pressuposto
de que ha que recuperar a ideia de que o Estado deve emagrecer. Havendo, para isso, que
entregar as politicas sociais a iniciativa privada. Mantendo a intervengdo do Estado na
economia, apenas, de forma a clarificar os problemas inerentes a tomada de decisio
colectiva, tais como a ineficiéncia da Administracio Publica, a auséncia de incentivos,
rigidez institucional, entre outros. Pretendendo-se com esta privatizagao das politicas
sociais, a treducao drastica do numero de funcionarios afectos a Administracio, e

consequentemente da despesa publica associada.

A outra estratégia, assenta na ideia de que tudo o que ¢ publico ¢é ineficiente e, portanto, ha
que introduzir na Administracio processos, modelos e técnicas de gestio privada,
pretendendo-se com tal, promover a competicio entre os varios fornecedores de bens e
servicos publicos, na expectativa da melhoria do servico publico perante o cidadio, e
paralelamente diminuir os custos de producao (Rodrigues, 2009). Pretendendo-se o
aumento da eficiéncia e da flexibilizacao da gestao, num Estado que deixa de ser um
prestador directo de servigos, para passar a ter um papel meramente regulador,
nomeadamente com a criacio de outsourcing e parcerias publico-privadas (Denhardt e
Denhardt, 2000). Trata-se da concep¢ao gestionaria, identificada com a Nova Gestao
Publica (Rocha, 2010). A qual defende a substituicio da gestdo publica tradicional, por
processos e técnicas de gestao privada, inspirados pela NGP, que segundo Hood (1991),

apresenta novas caracteristicas, das quais se destaca, a profissionalizacio da gestio nas
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organizagoes publicas, o controlo de resultados, e a adopgio de estilos de gestao

empresarial.

Também autores como Peters e Waterman (1982) a este proposito langavam a ideia de que
se poderia adoptar um novo modelo de gestio nas organizag¢oes de trabalho em geral,
independentemente de estas serem publicas ou privadas. Esta nova concep¢ao de gestao
apostou na descentralizacao, flexibiliza¢do, na autonomia e na ‘“compressao” das
hierarquias (Wright, 1997). Assim, de uma forma resumida, o managerialismo mais nao fez
do que reiterar a ideia segundo a qual as organizacées do sector publico e do sector privado
devem ser geridas por principios semelhantes na sua esséncia, apesar de, ao contrario das
privadas, as organizacOes publicas deverem procurar satisfazer interesses colectivos e serem

controladas pelo poder politico.

A reforma administrativa também vai produzir um grande impacto na gestao dos recursos
humanos, nomeadamente no que respeita a aplicacio de novos instrumentos como a
avaliagdo de desempenho, a mobilidade, novas linhas orientadoras relativas ao
recrutamento e selecgao de pessoal; e alteracOes no sistema retributivo que, mais a frente,
analisaremos com maior profundidade. Contudo, tal como refere Rocha (2001), a
preocupa¢ao com as carreiras manteve-se praticamente como o unico instrumento visivel
da “reforma administrativa”; o que veio impedir uma articulagao entre a gestao de recursos

humanos e os objectivos de uma reforma administrativa mais ampla e profunda.

Em Portugal, também nio se ficou indiferente a todas estas mudangas, surgindo tentativas
de modernizacao da Administracao Publica, que remontam, pelo menos, aos anos sessenta.
No entanto, s6 em 1999 foram, com o Decreto-Lei n.° 135/99, de 22 de Abril, é que vao
surgir mudangas efectivas que visam, ndo s6, compilar as orientacées que até entio se
encontravam dispersas, superando a dispersio dos diplomas que haviam sido publicados
durante as ultimas décadas do Séc. XX em matéria de modernizacio administrativa. Mas
também, e essencialmente, estabelecer medidas de modernizagdo administrativa, que
reflectem a complexidade das fung¢des do Estado, e a correspondente preocupacio da
defesa dos direitos dos cidadaos e respeito pelas necessidades que os mesmos sentem face a
Administracao Puablica. Assim, a legislacao agora criada vai ter como implicagoes o reforco
das relagdes entre a Administracio Publica e a sociedade, visando aprofundar uma cultura
do servico publico, orientada para os cidaddos e para uma eficaz gestio, que se paute pela
eficacia, eficiéncia e qualidade da Administracao. Atendendo-se, assim, as necessidades da

sociedade em geral, dos cidadios, e agentes econémicos em particular, vai-se desencadear

12



uma aproximac¢ao da Administracao aos utentes através da prestagao de melhores servigos,
da desburocratizagdo de procedimentos, e do aumento da qualidade de gestio e

funcionamento do aparelho administrativo do Estado.

De qualquer das formas, o conceito de reforma administrativa é de dificil defini¢ao, até
porque, tal como refere Amaral (2000), varia muito conforme as épocas, os paises e as
circunstancias. A verdade, porém, ¢ que se procurarmos analisar sob o prisma cientifico a
nocao de reforma administrativa, teremos de encarar todos os seus aspectos, numa

perspectiva global.

Ora, do que expusemos supra, resulta necessariamente que ha indmeros conceitos de
reforma administrativa. Contudo, de entre todos, pela sua abordagem compreensiva e a
titulo exemplificativo, mencionamos (United Nations, 1983): “Reforma Administrativa ¢
definida como o uso deliberado da autoridade e influéncia para aplicar novas medidas a um
sistema administrativo de forma a mudar as suas metas, estruturas e procedimentos tendo

em vista o seu melhoramento para fins de desenvolvimento.”

Ora, tudo o supra-exposto, reflecte uma tendéncia actual de apostar numa clara cultura de
servico publico que contribui, necessaria e decisivamente, para o crescimento e

desenvolvimento sécio-econdémico do Pais.

1.1. Modelo classico de carreira

Da nogao de reforma administrativa acabada de enunciar decorre que esta é condicionada
nao so pelo contexto histérico, como pela complexidade social e pela orientacio do poder
politico de um dado Estado. Pelo que, as escolhas colectivas e individuais dos cidadaos, em
regime democratico, sao tidas em conta para que a reforma da Administracao Publica, e a
legitimidade dos seus objectivos e fungdes, sejam reconhecidas pelos individuos que

contribuem para o seu funcionamento (Mozzicafredo, 2001).

Ora, o modelo classico da funcdo publica tem uma matriz europeia que remonta a
Revolug¢ao Francesa, a qual vem estabelecer a separagdo dos poderes publicos — o
legislativo, o executivo e o judicial -, e a separagdo entre estes, no seu conjunto, ¢ a
Administracao Publica, cabendo a esta aplicar as leis aos casos concretos, sob a forma de
actos administrativos. Paralelamente a esta separacido de funcgdes, desenvolve-se o direito

administrativo, o qual vem estabelecer o estatuto dos funcionarios publicos, que reflecte
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um conjunto de direitos e deveres dos trabalhadores da Administracao Puablica, que lhes

garantia autonomia perante o poder politico, permitindo neutralidade e independéncia.

A implementacio do referido estatuto resulta no que se pode designar por modelo
estatutario, no sentido de preservar o caracter do servico na relaciao juridica entre o
empregador e o empregado, as fungdes de soberania, e de seguranca do Estado. Max
Weber (1946) analisou e estudou o modelo classico europeu que resumiu através dos

seguintes pontos (tabela 2):

Tabela 2 - Analise do modelo classico

Pontos Descricao

Os funcionarios tém competéncias bem definidas e sio
Hierarquia responsaveis perante o seu trabalho e os seus

responsaveis;

O emprego constitui uma ocupag¢io a tempo integral,
Continuidade com um sistema de carreira, o qual oferece perspectivas

de avancgos regulares;

O trabalho ¢ efectuado de acordo com regras, e cada

Impersonalidade trabalho deve constar despacho ou acta sob a forma
escrita;
Expertise Os funcionarios sao recrutados de harmonia com o

mérito e treinados para as suas fungdes.

Fonte: Adaptado de Max Weber (1946).

Os critérios de recrutamento e seleccao dos funcionarios e os seus deveres e obrigacoes
também foram estudados por Weber (1946), afirmando que os funcionarios deveriam ser
livres, excepto no que respeita as suas obrigagdes na reparticao. Assim, os funcionarios
deverdo estar organizados hierarquicamente. Como candidatos deverao ser seleccionados
com base nas suas qualificagdes técnicas, estabelecendo-se um vinculo juridico de base
contratual, para o exercicio das suas fungdes, integrado numa carreira, tendo um sistema de
promogoes com base na antiguidade ou desempenho, sendo remunerados por salarios fixos

em dinheiro, com direito a pensoes sociais. Estando sujeitos a uma disciplina e controlo no
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ambito da sua actuagdo na reparticio, como nao podem acumular o seu emprego com

outra funcio.

Neste sentido, Bourgon, (2008), indo ao encontro do referido, menciona que a entrada
inicial é baseada nas habilitacdes académicas e/ou um exame de admissio ao funcionalismo
publico. Uma vez recrutadas, as pessoas sdo incorporadas em fung¢do das necessidades da
organiza¢ao. Posicdo reforcada por Demmke, (2008), que defende que os funcionarios
publicos sio chamados, obedecendo a determinados requisitos, a desempenhar ou executar
uma determinada carreira. Uma vez recrutados, devem respeitar um estatuto disciplinar e
regulamentar especifico que prevé a possibilidade da sua progressao ou promogio, sendo

que a este respeito ¢ dada uma grande relevancia a antiguidade no respectivo servico.

Verifica-se que o contributo de Max Weber da-se ao nivel do estatuto da burocracia, que
constitufa uma condi¢ao necessaria, ou um meio organizado para a racionalidade legal,
econémica e técnica da civilizagio moderna. As organizacbes burocraticas eram para
Weber, tecnicamente superiores as outras formas de organizagiao, pois caracterizavam-se
pela precisao, velocidade, conhecimento, unidade, subordinagio estrita e reducao dos
custos materiais e humanos. Também Blau e Meyers (1956) defendia que o aumento da
autoridade dependia exclusivamente da subida na carreira e a subida fazia-se com base na

idade, qualificagdes educacionais e nivel de desempenho.

Assim, os funcionarios publicos recrutados (no modelo de carreira) gozam de uma especial
seguranca ou garantia do emprego decorrido algum tempo no exercicio das suas fungdes.

Podendo-se, mesmo, falar num emprego para toda a vida.

Enquanto Weber, explicou e racionalizou as Administragdes Publicas europeias nos termos
expostos, no outro lado do Atlantico, é Wilson que vai influenciar o estudo e a analise da
Administracao Publica, instituindo uma ideia de separagdao entre a decisao politica e a
pratica administrativa. Assim, aqui, a evolu¢io do modelo de gestao foi distinta. Os
funcionarios eram nomeados com base na confianga politica, de acordo com uma selecg¢ao
criteriosa na sua admissao, semelhante as regras do sector privado. Wilson (1887) através
do seu artigo - “The Study of Administration”-, abordou a separacdo rigorosa entre a
politica e a Administragao, competindo aos politicos a definicdo das politicas e aos
administradores a implementacao das mesmas, que deveria obedecer as regras de boa
gestao e eficiéncia, e nao de acordo com a oportunidade politica e o tempo eleitoral. Cujas

regras de funcionamento vao buscar ao “scientific management” desenvolvido no seio das
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empresas ¢ da gestao municipal. Contudo, os funcionarios da Administracao obedeciam a
regras proprias de funcionamento, semelhantes as enunciadas no estatuto dos funcionarios,
em vigor na Europa. Onde se estipulavam os direitos e deveres, bem como as
circunstancias em que podiam ser responsabilizados pelos politicos e pela hierarquia

administrativa.

Mais tarde Taylor (1912), Frank e Lilian Gilbreth (1914), continuam o trabalho
desenvolvido por Wilson, desenvolvendo um numero de procedimentos destinados a
dividir o trabalho nas suas componentes, e a descobrir a melhor maneira de desempenhar
as tarefas. Sendo nesta perspectiva que é defendido o recrutamento com base no mérito, e
uma estrutura hierarquica, cujo sistema de carreira permite salvaguardar a neutralidade dos

funcionarios publicos; actuando como maquinas.

No entanto, esta posicao relativamente a maquina administrativa, nem por todos ¢é
defendida. Downs (1967) defende que, nem as organizagdes publicas sio maquinas, nem os
funcionarios publicos sao apéndices das maquinas, logo nao se pode falar dos funcionarios
como meros burocratas sem pensamento proprio. Tipificando os burocratas e as
organizagoes como seres Vivos que nascem, crescem, atingem a maturagao e morrem. Mas,
vai ser com o aparecimento da Escola das Relagdes Humanas e a construgao do Estado de
Providéncia, que surge o burocrata profissional, determinando a modificagio do modelo
classico. Sendo nesta perspectiva que Mosher (1968), define um conjunto de caracteristicas

dos profissionais nas organiza¢oes publicas.

Tabela 3 — Caracteristicas dos profissionais

Integracio em associagdes profissionais, as quais controlam a entrada nas respectivas

profissoes

Formacao e treino continuado e demorado

Entrada controlada e dependente de graus académicos

Existéncia de codigos deontoldgicos e standards de comportamento que se sobrepoem, em

muitos casos, as normas internas da Administracao Publica

Preocupagao com os respectivos clientes — os médicos existem para servirem 0s seus

doentes e os professores para educar os seus estudantes

Avaliagao, controlo e promogao feitas pelos seus pares na profissio

Status e musica associadas a profissao

Fonte: Adaptado de Moscher (1968)
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Contudo, a existéncia destes profissionais gerou diversos conflitos principalmente na
avaliagao do trabalho dos mesmos. Sendo o caso dos médicos, que nao aceitam que a sua

avaliagdo seja feita por ndo médicos e o mesmo se sucede com os professores.

As organizagoes publicas fornecedoras de servigos sociais, evoluiram no sentido das
burocracias profissionais. Neste sentido, Mintzberg, na sua obra The Structuring of
Organizations (1979), fala-nos das diferentes estruturas organizacionais e do seu modo de
funcionamento, relacionando diferentes componentes basicas e a utilizacdo de diferentes
mecanismos de coordenacdo. Os burocratas profissionais segundo Mintzberg (1983)
controlam o poder nas organizac¢oes, nao segundo uma logica interna, mas de harmonia
com os padroes impostos externamente, ja que o profissional tende a identificar-se mais

com a sua profissao do que com a organizagao onde a pratica.

Assim, verifica-se que os modelos da fun¢io publica variam de pais para pafs e apresentam

uma grande diversidade e diferenga de estrutura organica (Adomonis, 2008).

O modelo tradicional de carreira consistiu assim, de uma forma geral, na protec¢ao dos
valores fundamentais do servico publico de forma a satisfazer as necessidades colectivas,
caracterizando-se principalmente por um sistema vitalicio, estatutirio, assente na
igualizagdo dos trabalhadores, na antiguidade e com pouca flexibilidade. A passagem ao
modelo profissional vai surgir na sequéncia do Estado de Providéncia, cujas fungdes do
Estado aumentaram, determinando um aumento dos funcionarios publicos e
consequentemente a despesa publica, o que determina o surgimento de uma crise
econémica, por excesso de despesismo do Estado. Situacio que vai originar um
movimento de reforma do Estado e da Administracao Publica, tendo como paradigma a
Teoria da Escolha Publica, e o modelo gestionario, no sentido de agilizar a Administragdo
substituindo os processos e métodos administrativos por modelos de gestao empresarial

(Aucoin, 1990).

1.2. Razdes que motivaram a reforma administrativa

O processo de reforma administrativa ¢ um processo de mudanca, destinado a ajustar as
estruturas e o funcionamento administrativos, em sintonia com as pressoes do ambiente
politico e social, ultrapassando as clivagens e falta de comunica¢ao nas relagSes entre os

cidadaos e a Administra¢ao do Estado (Araujo, 1993).
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Busca-se, assim, a mudanga de estruturas administrativas, redu¢do do sector publico e
intervencao do Estado, uma maior flexibilidade de gestao e alteracio de processos e um
novo relacionamento entre a Administracao e os cidadaos, agora considerados clientes e

consumidores dos servigos publicos (Rocha, 1995).

Tornando-se, também, imperioso controlar a subida da despesa puablica e aumentar a
eficiéncia do sistema administrativo. Passando a ser objectivo primordial a criagao de um
Estado diminuido nas suas funcbes, e o menos interventivo possivel na actividade

econémica e social (Crozier, 1987).

Os factores supra descritos conduziram a uma nova Administragao Publica que agora, pelo
menos aparentemente, esta exclusivamente centrada na necessidade de tornar o seu
funcionamento mais profissional, mais eficiente e mais sensivel as condigdes e mudangas
externas e, sobretudo, focada na eficiéncia e eficacia das organizagdes. Cujos principais
motores desta mudanga foram as novas tecnologias e a globalizacio da economia, de forma
a aumentar a competitividade, e a potenciar o desenvolvimento econémico nos mais

diversos paises.

Pollitt e Bouckaert (2000), alertam para o facto das pressOes para a reforma, a retérica € o
afrouxar das velhas formas de fazer as coisas, constituirem uma oportunidade de mudanca
para os funcionarios publicos, de forma a servirem o auto interesse; mas também resultam

em ganhos de produtividade, qualidade dos servigos, transparéncia e equidade.

Ora, em Portugal, tal como afirma Aradjo (2002), as estruturas dos servigos publicos,
baseadas em modelos criados no inicio do século XX, nao estao preparados para lidar com
ambientes instaveis e dinamicos, pois o Pais funcionava com base num sistema tradicional
e antiquado que ndo estava preparado para o desafio da globalizagdo. Pelo que, a abertura
do Pais a democracia, a sua progressiva internacionalizagao econémica e politica, e a adesao
a CEE, vao proporcionar uma oportunidade unica para mudancas estruturais, algumas das
quais apoiadas por fundos comunitarios. Assim, um numero significativo de razdes vao
convergitr no sentido de estimular a mudan¢a, reforcando mutuamente o seu

prosseguimento.

A “ciéncia administrativa” ainda ndo esta suficientemente desenvolvida para fornecer
conselhos susceptiveis de poderem orientar capazmente as reformas (Hood e Peters, 2000).
As tentativas de reforma do sector publico podem depender tanto da institui¢do, da

experiéncia, até mesmo da sorte; como da capacidade de prever resultados. Como também
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razOes de ordem técnica, colocam problemas intrinsecos de medicao e conceptualizagao
das consequéncias das reformas. Por exemplo: um ponto importante ¢ o de saber quanto
dinheiro se poupou e até que ponto a prestagao do servigco se tornou mais eficiente. Ou
seja, existem problemas visiveis na identificacio da maneira mais precisa e inequivoca de

medir a qualidade dos servicos (Bouckaert,1995).

Por outro lado, nao podemos esquecer as razdes de ordem politica que sdao as principais
forcas impulsionadoras da mudanga. A dimensdo politica assume um papel decisivo em
matéria de reforma administrativa. Com a faléncia do Estado de Providéncia, os politicos
viram-se obrigados a redireccionar as acgdes do Estado. A ideia de um Estado de
Providéncia que promove o bem estar e a prosperidade econémica foi desafiada pela nova
ideologia, que enfatizava as vantagens do mercado, como oposto ao insucesso da politica
intervencionista (Self, 1994). Assim, com as ideias neo-liberais e a Teoria da Escolha
Publica foram introduzidas politicas de redugao das fronteiras do Estado, e a dimensao do
sector publico emagreceu significativamente. Estas politicas de reforma visavam promover

a eficiéncia e ultrapassar as dificuldades financeiras do Estado.

Em Portugal também surgiram pressoes politicas de mudanga na agenda dos governos.
Criaram-se programas e propostas dedicados a reforma administrativa, designadas por

“Modernizagao Administrativa” e inseridas no slogan “Menos Estado, Melhor Estado”.

Por dltimo, razdes de ordem internacional suscitam a necessidade de abordar questoes
econdmicas, tecnologicas e ecologicas, que impelem a mudanga. Sendo o caso do projecto
da Uniao Europeia criado a volta de politicas comuns que por vezes tornam dificeis os
processos de decisio, porque cada Pafs intervém para proteger os seus interesses. Além
disso foram criados critérios rigorosos de integracao que requeriam eficiéncia e eficacia na
sua implementa¢ao. Exemplo disso ¢ o da convergéncia da politica monetaria, da moeda
unica, que teve implicagoes indirectas nos sectores publicos nacionais pela exigéncia de

grande disciplina or¢amental.

Para Portugal esta adesao constituiu um grande desafio, dado tratar-se de pafs pequeno e
com pouco relevo na politica internacional. Como afirma Lopes (1989), a adesao de
Portugal a CEE ¢ o resultado da necessidade de um desenvolvimento na consolida¢io do
regime democratico, ¢ a procura de um novo modelo de integracao internacional que
pudesse ultrapassar os problemas surgidos com as crises internacionais, a descolonizagao e

a exaustao do modelo da EFTA.
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A reforma da Administragao Publica tem sido e continua a ser, uma preocupag¢iao dos
governos da Europa, especialmente no que diz respeito a gestao de recursos humanos, na
vertente da gestio do emprego publico. Assim, os sistemas tradicionais de emprego sofrem
reformas administrativas, no sentido de alternativas de emprego mais flexiveis, o que
reflecte a redefinicdo do papel do Estado, o qual fica limitado as fungdes essenciais,

especialmente de soberania.

E neste contexto que vai ocorrer a passagem de um regime de carreira, para um regime de
emprego, que poe em causa a seguranca estatutiria do funcionario publico, passando a
estar-se perante um vinculo contratual de empregabilidade, que visa melhorar a eficacia das

organizagoes, e prestar um servigco de qualidade. Tudo isto numa éptica da NGP.

1.3. Modelo de emprego

Por influéncia da NGP, inspiradora da reforma administrativa, ocorre uma transi¢ao do
Estado de Providéncia para o Estado Managerial. O qual assenta em trés objectivos
essenciais no que respeita aos recursos humanos: remodelacio do ambiente da funcio
publica, reforma da cultura organizacional e reafirmagao do controlo politico sobre os
funcionarios. Esta nova redefinicao do papel Estado, vai trazer ritmos bastante acelerados
para a flexibilidade de emprego publico, que por sua vez vai ao encontro de uma nova
forma de contratagao nos setrvigos publicos, proxima do sector privado, contrariando assim

o modelo burocratico administrativo.

Assim, nos dltimos anos manifestou-se uma tendéncia para a flexibilidade do emprego
publico. Os sistemas tradicionais foram objecto de reformas administrativas, quer ao nivel
do regime legal, quer nas formas de acesso e ingresso dos recursos humanos. A ideia da
seguran¢a no emprego, desaparece progressivamente com a passagem de um regime de
carreira para um regime de emprego de forma a melhorar a eficacia das organizacdes. Os
cidadaos estao cada vez exigentes quanto ao desempenho e integridade dos funcionarios
publicos (Demmbke, 2008). Nio se exige apenas a qualidade do servico, mas também, entre

outros, a transparéncia, controlo, integridade e flexibilidade.

E neste contexto de reforma administrativa, que surge o modelo de emprego, como um
modelo managerial ou gestionario, que tem como principal objectivos cortar custos com o
pessoal, aumentar a produtividade, trazendo simultaneamente maior flexibilidade na gestao

de recursos humanos, principalmente na fixagio de salarios; aumentando o numero de
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contratados a prazo, e adoptando um novo sistema de avaliagio. A consequéncia, ¢ 6bvia: a
ideia de carreira, caracteristica do servigo publico, tende a perder importancia (Aucoin,

1995).

No modelo de emprego os trabalhadores, em vez de serem admitidos a uma carreira, sao
recrutados para desempenhar uma fungao ou um trabalho especifico, exercendo a tarefa(s)
que lhe for(em) imposta(s) por um determinado departamento. A seguran¢a no emprego
fica, deste modo, mais fragilizada, pois que a manuten¢ao do vinculo contratual entre o
trabalhador e a Administracio esta dependente da avaliagdo de desempenho daquele na

prossecucao dos objectivos definidos.

Podendo mesmo ocotrer a resolugdo da relacio de emprego, mediante a verificagao de
situagOes previstas na lei, que agora regulamenta os vinculos a fungdo publica.
Nomeadamente os contratos colectivos de trabalho, ou de negociagao individual, os quais
definem as condi¢des de trabalho, os modelos de promog¢ao e de regulamentagiao

disciplinar especifica, assim como o sistema de pensoes ou reforma.

Apesar da gestdo de pessoal na Administracio Publica estar a passar por uma profunda
reconfiguragdo, a analise empirica sugere que na area da gestao de recursos humanos, pelo
menos No que respeita as praticas no sector publico e privado, permanecem diferengas em
muitos aspectos (Boyne, Jenkins e Poole, 1999). Variando os instrumentos de mudanca, de
pals para pafs, ja que as medidas adoptadas dependem da historia, das forgas politicas, e da
cultura de cada sistema politico-administrativo; sendo, assim, apenas comuns os objectivos
a alcancar, razao pela qual se fala num modelo de gestio de recursos humanos uniforme

nos paises da OCDE.

O poder da funcao publica ficou, assim limitado, com a utilizagio de programas de
privatizacdo, e com a desinterven¢do em alguns sectores de prestagiao de servigos publicos,
20 mesmo tempo que tenta reduzir o nimero de funcionarios, flexibilizando as relagdes de
trabalho com a privatizagdo de contratos de trabalho, criando precaridade nos vinculos
laborais. Desta forma o corpo residual de funcionarios foi destronado, perdendo o status

tradicional de representantes do Estado (Luc Rouban,1998).

Como podemos analisar na tabela 4, o modelo de contrato foi-se alterando, acentuando-se
o recurso ao contrato individual de trabalho, em detrimento do tipo de relagao de trabalho

por nomeagao.
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Tabela 4 — Contraposi¢ido entre o modelo de carreira e 0 modelo de emprego

Sistema de Carreira Sistema de Emprego
I - Condigdes de 1-Recrutamento  s6  na | 1-Recrutamento  em  qualquer
acesso e habilitagées | entrada na carreira; altura e para qualquer posi¢ao;
2-Existéncia de requisitos | 2-Inexisténcia ~ de  requisitos
académicos a entrada; académicos mas de capacidade

para o exercicio da fungao;
3-Formagao e tempo de

experiéncia na entrada para | 3-Inexisténcia de formacgio ou

a carreira. periodo de experiéncia .

II - Desenvolvimento | Existéncia de modelos de | Inexisténcia de modelos de

da carreira promogao promogao

III — Emprego Emprego para toda a vida Emprego com base no contrato
IV - Sistema de Esquema estatutario Contrato colectivo de trabalho ou
remuneragao negociacao individual

V-Sistema de Previsto na lei Acordo colectivo

pensoes

VI-Legislagao Estabelecida por lei Inexisténcia de regulacao
Disciplinar especifica para o servico publico

Fonte: Adaptacao de A. Awer, C. Demmike e R. Polet (1996) p.32.

Saliente-se que, paralelamente a esta distingao entre os dois sistemas de emprego, verifica-
se que, os dois modelos tendem a harmonizar-se por influéncia da revolugao managerial, a
ponto de se dizer que existem sistemas predominantemente de carreira ou
predominantemente de emprego. Ou seja, a NGP apresenta-se como alternativa a gestao
publica tradicional, acabando com o sistema exclusivamente de carreira. Caracterizando-se
como uma gestdo orientada para a qualidade dos servigos prestados aos “clientes”, com
uma consequente descentralizacio das responsabilidades, e integracio de principios de

concorréncia.
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1.4. Principios orientadores da Nova Gestao Publica

A NGP surge num contexto de mudanga, a qual niao se traduz apenas em eficiéncia e
eficacia, mas também em legalidade, legitimidade, e ainda doutros valores que ultrapassam
os padrdes da gestio empresarial (Kikert, 1999). Assim, o modelo gestionario de reforma,

traduz uma evolugao e moderniza¢ao na gestao da Administracao Publica.

Sendo neste sentido, que Holmes & Shand (1995), e Hood & Jackson (1991), de uma

maneira geral, propdem uma gestao publica dotada das seguintes caracteristicas:

Tabela 5 - Dimensdes da Nova Gestiao Publica

a) carater estratégico ou orientado por resultado do processo decisoério;
b) descentralizacéo;
c) flexibilidade;
d) desempenho crescente e pagamento por desempenho/produtividade;
e) competitividade interna e externa;
f) direcionamento estrategico;
g) transparéncia e cobranca de resultados (accountability);
h) padrdes diferenciados de delegacéo e discricionaridade decisoria;
i) separacao da politica de sua gest&o;
J) desenvolvimento de habilidades gerenciais;
K) terceirizacao;
I) limitacdo da estabilidade de servidores e regimes temporéarios de
emprego; e

m) estruturas diferenciadas.

Fonte: Adaptado de Holmes & Shand, 1995; Hood & Jackson, 1991.

Como ja anteriormente foi referido, a Administracao Publica, nestas trés ultimas décadas
assistiu a uma critica generalizada ao seu funcionamento e desempenho, argumentando-se
que ela (Administracdo) é uma estrutura gigante, ineficiente, ineficaz, apresentando custos

elevados, muito burocratizada e sobrecarregada de regras excessivas. Pelo que, a partir de
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determinada altura questionou-se o rumo que as Administragdes estavam a seguir,
argumentando-se que aquelas tinham sido construidas com base em principios errados,

precisando de ser reinventada e de renovar as suas instituicoes (Barzeley e Armajani, 1992).

Sendo neste sentido que Hood (1991) wvai definir os elementos fundamentais do
manageralismo, apresentando-se este como uma alternativa a gestdo publica tradicional,

pois era fundamental controlar a despesa publica.

Tabela 6 — Componentes da Nova Gestdo Publica

Doutrina Significado Justificagao

Gestao Profissional O gestor publico com | A responsabilizacdo precisa de
liberdade para gerir gestores bem identificados

Medidas de desempenho | Definicio de objectivos e | Responsabilidade e eficiéncia
indicadoresde desempenho

Controlo de resultados Gastos e recompensas | Enfase nos resultados e nao
ligados ao desempenho N0S Processos

Fragmentagio das Criacao de unidades mais | Ganhos de eficiéncia,

Unidades Publicas flexiveis e descentralizadas | proliferacio do “ Contracting

out”

Competig¢do no sector Liberalizagdo de mercado e | Rivalidade faz baixar custos

Publico uso de contratos

Instrumentos de Gestao | Liberdade de contratacao e | Melhor gestao e

Privada do sistema de puni¢ido e | aproveitamento das
recompensas oportunidades do mercado

Disciplina na Gestao Corte nos custos aumento | Necessidade de “fazer mais
de produtividade com menos”

Fonte: Adaptado de Hood, 1991

Da anilise da tabela 6 acima apresentada, verifica-se que os elementos fundamentais do
manageralismo, caracterizam a NGP, e a mudanga surgida ao nivel da gestao publica. A
qual passa a ter como preocupacdes fundamentais o controlo financeiro, a
profissionalizagdo, e a descentralizagdo do sector publico, com a adopgao de novas

ferramentas ao nivel da contratagao e da avaliagdo do desempenho, com vista a privilegiar a
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importancia dos resultados. O pressuposto fundamental dos novos modelos de gestdo

publica é, assim, o de que tudo o que ¢ publico ¢ ineficiente, e sai mais caro, aos cidadaos,

do que a produgao feita pelo sector privado. Pelo que o primeiro objectivo de qualquer

reforma do Estado e da Administra¢ao Publica consiste na privatizagao do sector publico.

Holmes e Shand (1995), também defensores da reforma administrativa assente no modelo

gestionario, entendem que uma correcta gestao, é a que estrategicamente se orienta para 0s

resultados com base:

>
>

Na efectividade, na eficiéncia e na qualidade dos servigos;

Na substituicdo das estruturas altamente hieraquizadas e centralizadas por
estruturas descentralizadas onde as decisdes sobre os recursos e servigos sio
tomadas, tendo mais em conta os interesses dos clientes e mais perto deles;

Na maior flexibilidade na procura de alternativas mais econémicas;

Na concentra¢ao da atengao na autoridade e responsabilidade como chave para
aumentar a performance;

Na criagao de ambientes competitivos entre os diferentes sectores organizacionais;
Na maior transparéncia da contabilidade a fim de demonstar mais e melhor os
resultados e os custos; e

Na existéncia de sistemas e de or¢amentos capazes de suportar estas mudangas.

Pollitt (2001) também defende a Nova Gestao Publica, com base nos seguintes elementos

apresentados, por oposi¢ao ao tradicional modelo classico:

>

>

A mudanca dos sistemas de gestdo, e o esforco da perspectiva dos inputs e dos
outputs, na perspectiva dos resultados;

A existéncia de mais medidas no sentido de se terem mais indicadores de como
actuar, e uma maior standardizacio;

A opgao por uma gestdao organizacional mais autbnoma e especializada, ao invés da
hierarquia burocratica;

A escolha dos contratos e das relacbes contratuais, em detrimento das trelacoes
hierarquizadas;

Uma opcao pelos mercados e seus mecanismos, como privatiza¢ao, contratagao,

desenvolvimento de mercados internos;
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» O esbatimento da fronteira entre os sectores privados e os sectores publicos,
caracterizado pelo crescimento das parcerias publico-privadas, e pela proliferagio

de organizagoes hibridas.

Foram varias as estratégias de reforma adoptadas para mudar o funcionamento da
Administracao Publica, desde cortes or¢amentais, venda de bens do Estado, privatizacio,
contratagao de servigos, introdu¢ao de medidas de desempenho, da gestio por resultados, e
de técnicas de gestio do sector privado. Trata-se de medidas de reforma que se enquadram
no modelo gestionario, e que tém sido adoptadas nos pafses ocidentais, acreditando que
estes instrumentos de reforma sdo capazes de responder aos problemas econémicos e
socials, em particular para introduzir maior eficiéncia e eficacia no funcionamento da

Administracao Publica.

A NGP promete dar ‘a grande resposta’ aos problemas do sector publico, partindo da
convicgao que a gestao do sector privado é superior a gestdo na Administragio Publica.
Sendo com base nesta premissa, que ocorre a reforma da Administragao Publica, a qual se
vai reflectir na organizagao da mesma, ao nivel dos recursos humanos, com a adopgao de
instrumentos juridicos inovadores, que vao proporcionar uma nova cultura de gestdo
publica. Pondo em causa o estatuto préprio do funcionario publico, cujo regime juridico é

diferente do laboral.

Ora, é precisamente a este nivel de reforma, que nos vamos debrugar no presente estudo,
fazendo uma andlise da gestdo actual de recursos humanos na Administracao Publica, por
influéncia do novo modelo de gestao preconizado pela NGP, comecando por analisar as
varias tentativas de reforma administrativa que se fizeram sentir durante os diferentes

regimes politicos a que o nosso Pais esteve sujeito.
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CAPITULO II - EVOLUCAO DO SISTEMA DE GESTAO DE RECURSOS
HUMANOS EM PORTUGAL
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Introdugiao

A cultura organizacional, as teorias comportamentais, o fenémeno da globalizacio entre
outros, sio factores que influenciaram as diversas concepgdes e praticas da gestao de
recursos humanos (GRH). Para Beer (1984) a gestdo dos recursos humanos diz respeito a
todas as decisdes e acgoes de gestido, que afectam a relagdo entre a organizagdao e os seus
trabalhadores. Neste sentido, a gestdo de recursos humanos envolve todas as acgoes
relativas a seleccdo de pessoal, estruturagdao de carreiras, integracdo, formacao profissional,
estatuto remuneratorio, bem como o relacionamento tanto a nivel colectivo como
individual. A GRH evoluiu um pouco a sombra das teorias organizacionais, que foram
sendo desenvolvidas, como o taylorismo, a burocracia, ¢ a Escola das Relagdes Humanas;
tendo também sofrido influéncia por parte das teorias comportamentais, nomeadamente as
relacionadas com a motivagao, a satisfacao, a lideranca, e o trabalho em equipa, as quais

foram reveladas, na sequéncia do estudo das estruturas e dos processos organizacionais.

Sendo neste ambito que surge o modelo tradicional idealizado por Weber distante da
politica, o qual defende que os funcionarios devem ser livres, excepto no cumprimento das
obrigacdes profissionais, devendo estar organizados hierarquicamente. Assim, para Weber a
burocracia, é o exemplo mais bem sucedido da histéria da Administragao Publica, sendo
optimizador das organizagdes administrativas, tornando-as eficientes e rapidas na prestagao
do servico publico. E neste modelo que prevalece o “homem administrativo”,
prescrevendo-se reformas destinadas a melhorar a eficiéncia e o fortalecimento

institucional das organiza¢oes (Chevalier, 1994).

Contudo, a partir de certa altura, é defendido, nomeadamente por Bournois e Brabet
(1993), que a GRH deve abandonar a l6gica meramente quantitativa, herdada do taylorismo
e da burocracia, para dar mais importancia ao plano qualitativo. Qualidade ¢, agora, a
palavra de ordem; passando a existir uma forte correlacio entre os modelos de

Administracao Publica e a nova légica qualitativa na gestdo de recursos humanos.

Estas novas preocupagoOes surgiram ligadas ao Estado de Providéncia, como reposta a
desafios sociais, de forma a dar mais énfase as pessoas e nao a produtividade. Surgindo
uma visao liberal assente no conceito de mercado, inspirada nos economistas classicos e
nos adeptos da Teoria da Escolha Publica. Defendendo esta, a redugao do tamanho do
Estado, através da privatizacdo, ou seja, as estruturas hierarquicas sao substituidas por
estruturas baseadas em contratos, sendo alguns servigos privatizados; o que vai determinar

a desagregacao da Administracao Publica.
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Em Portugal, (tal como noutros paises) a questio da competitividade influenciou as
praticas de GRH que progressivamente se tém aplicado aos modelos de actuagao, e as
componentes estratégicas e culturais. Quer antes, quer apdés o 25 de Abril de 1974,
Administragdo Publica foi alvo de reformas que constituiram mudangas na area dos
recursos humanos, as quais vao constituit um importante elemento da reforma
administrativa, que se traduz essencialmente por uma maior flexibilizagio. Como tal, achei
pertinente fazer um breve enquadramento histérico, dada a sua importancia na execugao de

um novo modelo de gestdo, defendido pela Nova Gestao Publica.

2.1. A gestdo de recursos humanos antes do 25 de Abril de 1974

Pode dizer-se que a primeira grande reforma da fungao publica surgiu no ano de 1935

através Decreto-Lei n.° 26 115, de 23 de Novembro.

Até esta data, tinham sido criadas condi¢bes para cristalizar a influéncia da burocracia no
sistema administrativo portugués. Apesar de em 1959 se generalizar o mecanismo do
concurso publico, como conclui Almeida (1995), “continuam muitas praticas do
favoritismo e compadrio politico” e que “sio muito deficientes os meios de fiscalizagao e
controlo”. Os processos de recrutamento eram, assim, pouco claros, ndo sendo aplicadas
regras de concurso, funcionando a hereditariedade dos cargos publicos, que s6 desaparece
nos inicios do séc. XX. Assim, o processo de recrutamento permaneceu envolto numa
espécie de nebulosa, nada transparente. Nao havia qualquer relagdo entre as qualificagGes

do funcionario, a seu emprego € a respectiva remuneragao.

Assim, antes da primeira grande reforma da funcao publica, empreendida através do ja
referido Decreto n.° 26115, de 23 de Novembro de 1935, era pratica corrente existirem
salarios diferentes para fungoes em tudo idénticas, como também era frequente haver, em
multiplos servicos, mais superiores do que subordinados (as chamadas “piramides
invertidas”). Ou seja, o sistema era incongruente e irracional e as retribui¢oes (sobretudo
dos superiores) eram pouco claras uma vez que as baixas retribuicdes eram “aditivadas”
através dos mais diversos expedientes, como gratificagdes, emolumentos, acumulagoes ¢

senhas de presenca.

E este estado de coisas que o Decreto-Lei n.° 26 115, de 23 de Novembro de 1935

(“Estado Novo”) procura alterar, tendo como objectivos o seguinte:
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» A diminuicio e reorganizagio do numero de funcionirios segundo critérios
uniformes e aplicaveis a todos sem excep¢ao;

» A redugio das diferentes retribuicdes mensais ou salarios a certas categorias;

» O tratamento dos magistrados, professores e médicos (quadros especiais da fungio
publica) segundo os critérios de valor econémico e social; e

» O afastamento da ideia de que o vencimento supetior de alguns funcionarios lhes

conferia ou garantia “maior honorabilidade” ou credibilidade perante os demais.

Mais, instituiu-se com este Decreto-Lei n.° 26 115, de 23 de Novembro de 1935, o
esquema de letras nos salarios ou vencimentos dos funcionarios publicos que perdurou até

a0s anos oitenta, embora com alguns ajustamentos.

Este sistema de 1935 (salazarista, autoritario e burocratico) foi reformado em 1969 através
do Decreto-Lei n.° 49 410, de 24 de Novembro, que procura combater a burocracia e

aumentar a tecnicidade da Administracao.
Destacam-se, neste ambito, as seguintes medidas implementadas:

» Reclassificacio de certas categorias e uniformizacio de retribuicio entre fun¢oes
semelhantes;

» Aumento de salirios pela incorporacio nestes dos subsidios complementares;

» Constituicdo de um corpo de funcionirios técnicos cuja remuneracio é supetior a

do grupo administrativo.

Durante o Estado Novo - ditadura (1926/1974) - a Administracao Publica tornou-se num
sistema burocratico, autoritario, conservador, e com um sistema de GRH apoiado num
modelo de carreira. A Administragdo concebeu-se a si como um poder publico e ndo como

um servico publico (Graham, 1983).

Assim, verifica-se que o passo mais marcante da reforma administrativa, antes do regime

democratico, foi dado em 1935 incidindo, essencialmente, sobre questdes relativas ao
> b b

pessoal. S6 voltando a haver uma nova tentativa de reforma, na década de sessenta do

século passado, mas sem grande éxito, pois apesar dos varios estudos, diagnésticos e

propostas de reforma a forte resisténcia a mudanga impediu a sua implementagao. (Aragjo,

2002). Assim, apesar da necessidade de uma reforma, do desenvolvimento econémico, e da
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construcdo de um Estado de Providéncia (ainda que, nesta fase, incipiente), as reformas

nunca foram aplicadas convenientemente e permaneceram inalteradas até Abril de 1974.

2.2. A gestio de recursos humanos entre 1974 e 1985

Com o advento da democracia surge um grande impulso reformador imposto pela
necessidade de democratizacio do Pafs, do desenvolvimento econémico e das
concomitantes reformas econémicas e sociais. Contudo, a definicio do modelo de Estado e
de Administragdo Publica, que se pretendia para o Pafs, s6 assume contornos claros mais

tarde, a partir de meados da década de oitenta.

Na sequéncia da revolugdo democratica do 25 de Abril de 1974, ocorreram diversas
modificagées na fungao publica. Até 1978 nada de notdrio ou relevante se conseguiu alterar
no sistema herdado do Estado Novo, devido a grande instabilidade governamental (note-se
que de 1976 a 1986 existiram em Portugal dez governos constitucionais). Apenas se

actualizaram alguns vencimentos e se corrigiram aspectos pontuais no sistema.

Em 1979, sob a égide do quinto governo constitucional, sao publicados uma série de

diplomas, entre eles:

Tabela 7 - Pacote legislativo de 1979

Diplomas: Conteudos:

Decreto Lei n.° 191 — A Aposentagiao

Decreto Lei n.° 191 — B Pensoes de sobtrevivéncia
Decreto Lei n.° 191 — C Reestruturacio de carreiras
Decreto Lei n.° 191 - D Estatuto disciplinar
Decreto Lei n.° 191 — E Revisdo dos vencimentos
Decreto Lei n.° 191 - F Regime do pessoal dirigente

Fonte: Adaptado de Rocha, 2010 e Diario da Republica Electréonico

De entre estes merecem especial atencdo a reestruturagao de carreiras (Decreto Lei n.° 191
— C de 25 de Junho) e o regime do pessoal dirigente (Decreto Lei n.° 191 — I de 26 de

Junho). Relativamente ao regime do pessoal dirigente, os principios de recrutamento eram
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diferentes consoante a “categoria”, assim os dirigentes de topo eram recrutados dentro ou
fora da Administragao, enquanto que os dirigentes intermédios eram recrutados dentro da
Administracao, vinculando-os a carreira. Este recrutamento obedecia a principios mistos de
carreira e de emprego, que se traduziam para uns em maior estabilidade no desempenho
das suas funcdes, enquanto outros, porque recrutados com base no critério da confianca
politica, podiam ver a sua colabora¢do terminar a qualquer momento. No ano de 1982 ¢
publicado um novo conjunto de diplomas (sete) que ficou conhecido por “pacote de 10 de
Maio” (Rocha, 2010). Estes diplomas, na sua generalidade, nao acrescentam nada de novo,

antes regulamentam a legislacao de 1979.

Tabela 8 — Pacote de diplomas de 10 de Maio

Diplomas: Conteudos:

Decreto-Lei n.° 163/82 Recolha, tratamento e divulgacio de dados estatisticos e

indicadores de gestdo sobre a fung¢do publica

Decreto-Lei n.° 164/82 Principios gerais definidores duma politica uniforme de

incentivos para a fixacao e desloca¢io de pessoal para a periferia

Decreto-Lei n.° 165/82 Implementacio de um sistema de gestdo previsional, de forma a
reorganizar os servigos, quadros e carreiras e ainda da mobilidade

interdepartamental e interprofissional.

Decteto-Lei n.° 166/82 Restricio de admissdes na Fungio Publica e estabelecimento de

medidas destinadas ao seu descongestionamento

Decreto-Lei n.° 167/82 Condicionamentos que podem dar origem 4 constituicio de
efectivos excedentarios e os critérios a que deverdo obedecer a

sua gestao e recolocagao.

Decteto-Lei n.° 168/82 Institucionalizacdo de uma via de formacio profissionalizante que
faculte o acesso de funcionarios a categorias para as quais nao

tém habilitacoes literarias.

Decreto-Lei n.° 171/82 Principios gerais relativos ao recrutamento e selec¢ao de pessoal

Fonte: Adaptado de Rocha, 2010 e Didrio da Repiiblica Electronico

No que tange a reestruturacdo de carreiras foi criado um conjunto de regras relativas a
quadros de pessoal, estruturadas em categorias. Tendo sido elaborados os principios
norteadores da posterior avaliagio de desempenho, de recrutamento e selec¢ao de novos

funcionarios. Foram, ainda, lancadas as bases de um sistema de carreiras horizontal
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coincidente com os niveis de habilitagio dos funcionarios, permitindo-se a cria¢ao de
regimes especiais que abrem a possibilidade de estabelecer vencimentos diferentes (mais

elevados).

Posteriormente, destaca-se, no ano de 1983 o Decreto Regulamentar n.° 44 — B/83, de 1 de
Junho, sobre a classificacio de servico. No ano de 1984, o Decreto-Lei n.° 24/84, de 16 de
Junho, que consagra o Estatuto Disciplinar dos Funcionarios Publicos, e ja no ano de 1985
sao reestruturadas as carreiras através do Decreto-Lei n.° 248/85, de 15 de Junho. Este

ultimo, por seu tutno, foi alterado pelo Dectreto-Lei n.° 31 7/86, de 25 de Setembro.

Durante este periodo nio se verificaram grandes alteracbes no funcionamento da
Administracao Publica, mas recordemos que foram anos conturbados pois Portugal
conheceu, entre 1976 e 1986, nada mais que dez governos constitucionais. A construg¢ao do
Estado de Providéncia apenas se comecou a estruturar apoés o 25 de Abril de 1974, ¢ o
aumento dos funcionarios publicos, consequéncia directa da criacio de um sistema
universal de saude, da universalizagio da Seguranca Social e a implementa¢ao de novas
politicas sociais, vai ter como consequéncia um aumento da despesa publica, sem que as
reformas implementadas fossem idéneas a responder a esse problema sobretudo por forca

da instabilidade politica.

2.3. A gestio de recursos humanos entre 1986 e 1995

No periodo compreendido entre 1986 e 1995 as condigoes politicas e econémicas foram
mais favoraveis, o que permitiu uma abordagem sistematica a reforma administrativa. Pela
primeira vez desde 1976 um partido politico obtém maioria absoluta na Assembleia da
Republica, estava-se a recuperar de uma crise petrolifera, e da depressao econdémica sentida
a nivel internacional. Acresce que, nesta altura, Portugal comecou a beneficiar das avultadas
verbas provenientes dos fundos estruturais da CEE o que, tudo somado, muito contribuiu

para o impulso das reformas.

Trés objectivos gerais orientaram as propostas de reforma desenhadas neste periodo:
proporcionar melhores servicos aos utentes, aumentar a formagdo dos funcionarios

publicos e melhorar a gestao dos recursos. (Aradjo, 2002).

Neste perfodo, o legislador parece ter abdicado da tradicional “voragem legislativa”. De
facto ha pouca legislacao a registar. Ainda assim, merecem destaque alguns diplomas que

ainda hoje sao basilares para o sistema de recursos humanos portugués:
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Tabela 9 — Diplomas sobre a GRH entre 1986-1995

Diplomas:

Contetdos:

Decreto-Lei n.° 498/88 de 30 de
Dezembro (complementado pelo Decteto

Lei n.° 52/91, de 25 de Janeiro)

Estabelece o regime juridico a que deve obedecer o
recrutamento e seleccdo de pessoal na funcido

publica.

Decreto-Lei n.° 31 7/86, de 25 de

Setembro

Altera o Decreto-Lei n.° 248/85, de 15 de Junho,
relativo ao regime geral da estruturacdo de carreiras

na Administracio Publica.

Decreto-Lei n.° 497/88, de 30 de

Dezembro

Novo regime de férias, faltas e licencas do

funcionalismo publico.

Decreto-Lei n.° 187/88, de 27 de Maio

Estabelece o regime juridico da duracio de trabalho

na Administracio Publica

Dectreto-Lei n.° 184, de 2 de Junho

Novo sistema retributivo da fun¢io publica.

Decreto-Lei n.° 323/89, de 26 de | Defini¢io do estatuto do pessoal dirigente.
Setembro
Decreto-Lei n.° 247/92, de 7 de|Chamada Lei dos Disponiveis que procutou

Novembro

racionalizar e tedistribuir os efectivos da funcio

ctiando o Quadro dos Efectivos

publica,

Interdepartamentais.

Decreto-lei n.° 44/91 de 14 de Novembro

Contém os principios gerais relativos a higiene e

seguranca no trabalho.

Decreto-Lei n.° 9/94, de 13 de Janeiro

Formacao Profissional.

Fonte: Adaptado de Rocha, 2010 e Didrio da Repriblica Electronico

De entre esta nova legislagao, surge o novo sistema retributivo, agora composto por uma

escala de indices que comeca no indice 100 e termina no 900 (sendo o primeiro o

correspondente ao salario minimo e o dltimo a remuneragdo mais elevada) ao invés da

velha grelha (da letra A a U) de 21 posicOes salariais. Estd, assim, criado um sistema onde a

remuneracao depende da remuneracgao base, acrescida de suplementos e prestacdes sociais.

Nesta altura reconhece-se a existéncia de corpos especiais que prestam servicos ao Estado

em 4reas tio dispares como a educa¢ao, a saude, a investigacao, a defesa do Estado, a

representa¢ao externa, e os magistrados judiciais. Os quais tém um sistema de avaliagao

proprio que escapa ao controlo de quem quer que seja, impedindo o seu conhecimento
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aprofundado, assim como a sua (in)eficiéncia. Gerando-se um espirito corporativo, que

entorpece e impede a mudanga.

Surge também o Estatuto do Pessoal Dirigente, criando-se, pela primeira vez, as
competéncias proprias de cada dirigente e, genericamente, descrevem-se as suas proprias

fungoes.

As regras basicas acerca da higiene e seguranca no trabalho sdo criadas e impostas, assim
como a “Lei dos Disponiveis”, que visa reorganizar e redistribuir os funcionarios publicos
optimizando a mobilidade. Sendo também «criado o Quadro de Efectivos
Interdepartamentais (QEI). E posteriormente foi criado um programa de formacio
profissional que visava melhorar a capacidade e qualidade da formagao dos funcionarios

publicos em areas relacionadas com a reforma administrativa.

Em suma, durante este periodo que temos vindo a caracterizar, pode dizer-se que existiram
dois “momentos” ou etapas distintas. Um primeiro momento marcado pela ideia da
desburocratizagio, e por uma intervencao muito selectiva do Estado. E um segundo
momento em que a preocupa¢io dominante é a qualidade dos servigos publicos,
transmitindo a ideia de que os consumidores tém direito a exigir sempre mais e melhor da

Administracao Publica.

2.4. A gestio de recursos humanos entre 1996 e 2001

Ao contrario do periodo anterior em que existiram duas etapas, correspondendo a duas
preocupagoes distintas; agora, neste periodo, existe uma unica preocupagdo dominante: a

gestao dos recursos humanos.

Agora parece querer-se reinventar Administragao Publica. Perante o diagndstico que
aponta para uma Administracio pesada, pretende-se uma busca continua rumo a
moderniza¢do. Ora, para que as mudancas sejam bem sucedidas, tém de ser bem
concebidas, implementadas e ajustadas (Ruivo, 2002). Tal mudanca pressupoe um aumento
da participagao social na vida da Administracao, a criagio de orcamentos de base-zero, e
uma nova maneira de gerir os recursos humanos, dando-lhes estimulos e motivagao,

evitando colocar as pessoas contra as organizagdes.
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As preocupagOes ou objectivos, neste periodo, passam por uma maior desburocratizagio,

maior informagao dos cidadaos, mais qualidade, moderniza¢ao e mais e melhor cooperacao

e intercambio.

Para além destes, ha que ressalvar também a eficacia da gestao (interna) publica. As novas

formas de gestio resultaram das designadas mesas parcelares negociais, que haviam sido

adoptadas por forma a que a reforma resultasse de um processo negocial com os sindicatos

representativos.

Destas negociagdes resultaram novos regimes juridicos que se encontram compilados (os

principais) na tabelal( apresentada.

Tabela 10 — Diplomas sobre a Fungdo Publica entre 1996-2001

Assunto:

Diplomas:

Recrutamento e Seleccio de Pessoal

Decteto-Lei n.° 204/98 de 11 de Julho

Ingresso, acesso e progressio nas carreiras do

regime geral, bem como os respectivos salarios

Decreto-Lei n.° 404A/98 de 18 de Dezembro,
Lei n° 44/99 de 11 de Junho, Decteto-Lei
n.°141/2000 de 24 de Abril

Mobilidade na Funcio Pablica e
estabelecimento de incentivos a mobilidade dos

recursos humanos na Administracao Puablica

Decreto-Lei n.° 190/9 de 5 de Junho

Férias, faltas e licencas

Decreto-Lei n.° 100/99 de 31 de Marco e Lei n.°
117/99 de 11 de Agosto

Horario de Trabalho

Decreto-Lei n.°259/98 de 18 de Agosto

Higiene e Seguranca no Trabalho

Decreto-Lei n.°133/99 de 21 de Abril

Formacao Profissional

Decreto-Lei n.°50/98 de 11 de Marco

Balanco Social na Administracao Publica

Decreto-Lei n.°190/96 de 9 de Outubro

Auditoria de  Recursos  Humanos na

Administracao Puablica

Decreto-Lei n.°131/96 de 13 de Agosto

Estatuto do Pessoal Dirigente e Recrutamento

dos Dirigentes Intermediarios

Lei n.°13/97 de 23 de Maio, Decreto-Lei n.°
231/97 de 3 de Setembro

Fonte: Adaptado de Rocha, 2010 e Didrio da Repriblica Electronico
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Merecem destaque a introdugdo do livro de reclamagoes obrigatério nos servigos publicos,
bem como a defini¢ao de metas claras ao nivel da qualidade dos servicos: “zero erros, zero
atrasos, zero papéis, zero paragens ¢ zero incompreensoes” numa clara tentativa de

melhorar a relacio Administracao - Cidadao (Rocha, 2010).

Apesar de tudo, estas alteragdes, tendo introduzido algumas inovagdes e algumas mudangas
na estrutura, cultura e funcionamento administrativo, nao foram suficientes para produzir
mudangas significativas na principal fonte de poder dos servigos publicos: o controlo dos
recursos e dos procedimentos. Neste aspecto ha mais continuidade do que mudanca

(Aratijo, 2002).

2.5. A gestiao de recursos humanos entre 2002 e a actual data

A Resolug¢ao do Conselho de Ministros n.° 95/2003, de 30 Julho estabelece que a reforma a
empreender, pretende “racionalizar e modernizar as estruturas, reavaliar as fungdes do
Estado e promover uma cultura de avaliagao e responsabilidade, distinguindo o mérito e a

exceléncia”.

Os principios da NGP orientaram a reforma administrativa iniciada em 2003,
nomeadamente através de preocupagdes expressas como a racionalizagdo de custos, a

aproximacao do sector publico ao privado, e a procura de uma maior eficiéncia.

Pergunta-se: daqui resulta uma nova Administragao Publica e um novo modelo de gestio

dos recursos humanos?

As medidas adoptadas pelo Estado (legislativas e outras) sio as adequadas para atingir esta
tdo ambiciosa reforma administrativa? F o que vamos procurar perceber pela andlise das

leis entretanto implementadas.

De uma primeira analise resulta que os instrumentos de reforma se reduzem a aplicagiao de
leis, que traduzem o quadro de conceitos que informam o manageralismo. Comecando pela
primeira reforma (PRACE) iniciada em Margo de 2000, pretendia-se reduzir as estruturas

do Estado, ou seja, retirar trabalhadores dos servigos e coloca-los em mobilidade especial.

Assim, entre 2004 a 2008, foram publicados os seguintes diplomas de maior relevo:
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Tabela 11 — Produgio legislativa sobre a Fungio Publica

Assunto:

Diplomas:

Estatuto da Aposentacio

Lei n.° 1/2004, de 15 de Janeiro, alterada
pela Lei 60/2005 de 29 de Dezembro

Estatuto do Pessoal Dirigente

Lei n.° 2/2004 de 15 de Janeiro, alterada
pela Lei n.° 51/2005 de 30 de Agosto

Lei-quadro dos Institutos Publicos

Lei n.° 3/2004 de 15 de Janeiro, alterado
pelo Decreto-Lei 105/2007 de 3 de Abril

Organizagdo da administracio directa do

Estado

Lei n.° 4/2004 de 15 de Janeiro, alterada
pelo Decreto-Lei 200/2006 de 25 de

Outubro

Avaliagao de desempenho

Lei n.° 10/2004 de 2 de Marco, alterada pela
Lei 66-5/2007

Contrato individual de trabalho

Lei n.° 23/2004 de 15 de Janeiro, alterada
pelo Coédigo do Trabalho em Fungdes
Publicas (lei 59/2008 de 11 de Setembro)

Vinculos, carreiras e remuneracoes

Lei 12-A /2008, de 27 de Fevereiro

Estatuto disciplinar

Lei n.° 58/2008, de 9 de Setembro

Cédigo de trabalho em fungbes publicas

Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro

Fonte: Adaptado de Rocha, 2010 ¢ Didrio da Repiiblica Electrinico

Mas a grande reforma da Administragao Puablica vai surgir com a publicagdo e entrada em

vigor da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de Fevereiro, a qual vai definir e regular os novos

regimes de vinculagdo, de carreiras e de remuneragoes dos trabalhadores que exercem

fungoes publicas. A qual veio substituir o vinculo de nomeagao, pelo contrato de trabalho

para grande parte dos trabalhadores do Estado, limitando a sua utilizagao a uma minoria de

trabalhadores do Estado com fun¢des de soberania, como as forcas armadas, representagao

externa do Estado, informa¢oes de seguranca, investigacdo criminal, segurancga publica e

inspecgao.

Esta lei também se vai tornar inovadora ao nivel do sistema de carreiras, fazendo

desaparecer as inimeras carreiras que existiam na fungio publica, e enquadrando-as apenas
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em trés carreiras: carreira de técnico superior; carreira de assistente técnico e carreira de
assistente operacional. As quais passam a estar sujeitas a uma tabela remuneratéria unica,
acabando-se com as varias tabelas remuneratérias que existiam ao abrigo do regime

anterior; com a excepg¢ao dos juizes e dos militares que mantém as suas actuais tabelas.

No ambito de toda esta reforma Administrativa, surge ainda o novo Estatuto Disciplinar da
Funcio Publica, aprovado pela Lei 58/2008, de 9 de Setembro, o qual por oposi¢io ao
anterior estatuto, vem reduzir as penas aplicaveis ao trabalhador, no ambito de instauragio
de um processo disciplinar, por infrac¢ao cometida por aquele, eliminando a perda de dias
de férias e a aposentagao compulsiva. Consagrando ainda o dever do funcionario publico

de informar o cidadao, por oposicao ao tradicional dever de sigilo.

Por for¢a da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de Fevereiro, vai ser aprovado pela Lei n.° 59/2008,
de 11 de Setembro, o regime de contrato de trabalho em fun¢des publicas (RCTFP), cuja
entrada em vigor ¢ simultanea com a do Novo Estatuto Disciplinar da fun¢ao publica. Este
novo regime de contrato de trabalho na fun¢iao publica, da expressao a uma nova fase de
reforma da Administragdo Puablica. Consubstanciando uma aproximagao ao regime geral
estabelecido no Cédigo do Trabalho; apesar das normas integrantes do RCTEP, reflectirem
no seu conteudo um conjunto de principios e objectivos que caracterizam a especificidade
do novo regime juridico-laboral dos trabalhadores em fun¢des publicas, indicados na tabela

12 seguinte.

Tabela 12 — Principios e objectivos do novo regime juridico-laboral dos trabalhadores

- Aproximagao ao regime laboral comum;

- Combate as situagGes de precariedade no dominio do emprego

publico;
- Manutencio e reforco dos direitos dos trabalhadores;

- Criagdo de condi¢des para o desenvolvimento da contratagio

colectiva na Administracao Publica;

- Consagracdo de um quadro juridico claro de intervencdo das

associacoes sindicais e da accao dos seus dirigentes.

Adaptado: Busto, 2009
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No presente capitulo foi analisada, de uma forma sumaria, a legislagao surgida ao longo dos
tempos, por influéncias dos mais diversos quadrantes politicos, e em ultima instancia por
influéncia determinante da NGP. Feita esta analise, resta saber se estes aspectos inovadores
introduzidos pelos novos diplomas legais, nao terio determinado, uma total e/ou absoluta
descaracteriza¢ao da identidade da fungao publica. Ppois uma coisa, desde ja, podemos dar
por adquirida: o conceito de funcionario publico e agente foi substituido pelo conceito de

“trabalhadores que exercem fungdes publicas”, na modalidade de contrato de trabalho.

Contudo, a nova Administracao Puablica mostra-nos alguns desafios, e uma nova visiao a
nivel da GRH assente em aspectos inovadores: servir cidadaos e nao clientes; procurar o
interesse publico; valorizar a cidadania e nao a capacidade empreendedora; pensar
estrategicamente; valorizar as pessoas e nao apenas a produtividade, mas a lideranca
partilhada no respeito pelas pessoas; ou seja, actuar democraticamente no sentido de

construir relagdes de confianca e colaboracio.

Assim, tendo sido o presente capitulo extremamente importante para perceber a evolugiao
dos recursos humanos ao longo das varias décadas, e o seu reflexo nas estruturas
organizacionais, verificou-se que a NGP esta bem patente na implementagao das medidas
legislativas impostas pelo Estado, sendo elas viradas para a gestdo no intuito de atingir os
seus resultados. Sendo no capitulo seguinte, que se fara uma analise descritiva, em
pormenor, das prorrogativas de trabalho, férias, faltas e licencas, modalidades das relagGes
juridicas de emprego, sistema proteccao social, sistema de avaliagao, sistema retributivo, e
cessacao da relagao juridica de emprego, assente nos principios da eficiéncia, eficacia,
economia, e no manageralismo. De forma a desenvolver um estudo que nos ajude a

responder a pergunta inicial de investigagao.
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CAPITULO III - METODOLOGIA
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Introdugiao

Este capitulo trata do enquadramento metodolégico onde foi feita a recolha da bibliografia
necessaria para a realizacdo do trabalho de investigacao, de forma a ajudar a responder a
pergunta de investigacio. Ou seja “a metodologia sera assim, a organizagdao critica das
praticas de investigacao” (Almeida & Pinto, 1990), recorrendo a métodos e técnicas que

facilitem a informacgao.

O modelo adoptado em Portugal para a reforma da Administragao Publica centrou-se num
modelo integrado de gestio por objectivos, o qual permite reconhecer o empenho, a
qualidade, os resultados, as poupancas e a inovac¢ao. O novo sistema de emprego publico
veio ultrapassar as dificuldades suscitadas pelo modelo de carreira, criando uma maior
flexibilidade contratual, com recurso a formas de contratagao paralelas as do direito
privado. Seguindo-se uma tendéncia de descentralizacio e desregulagaio no sentido de
responsabilizar os gestores a torna-los mais pro-activos, com formacgao especifica, e com

experiéncia de gestdao, ou seja com caracteristicas que o assemelham ao sector privado.

Houve necessidade de tornar os recursos humanos mais qualificados, e profissionalmente
competentes, no sentido de garantir niveis de eficacia e de eficiéncia “de exceléncia”, quer
no sector privado, quer no sector publico. Ou seja, a reforma teve como objectivos, entre
outros, aumentar a responsabilidade dos colaboradores publicos perante a legislatura, e
desta perante os cidadios, através da promogao da avaliagdo do desempenho (Johnston,

Romzek 1999; Pollitt, Birchall, Putman, 1998; Pollitt, Bouckaert, 2004).

A Administragdo Publica esta a sofrer grandes transformacles na area de recursos
humanos. O crescimento exponencial das fun¢ées do Estado ao longo do século XX, e o
inerente aumento do nimero de funcionarios afectos ao seu desempenho, originaram um
crescimento muito significativo da despesa publica e da carga fiscal, cujo controle se tornou
premente, em ordem ao bom funcionamento das economias. Conscientes deste custo
pesado da maquina administrativa, sociedades, com niveis de desenvolvimento politico e
cultural mais elevado, colocam exigéncias acrescidas a Administracao Publica e aos actores

politicos, pressionando para que se faga mais e melhor com menores custos.
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Figura 1 - Modelo Analise

Pressoes de Reforma

Sistema E L.
conomicas
Funcdo — Politi
P oliticas
<+—_ Sociais
Carreira \ Internacionais
Publica
Dimensodes
Sistema -Relagdo Juridica Emprego

-Férias, faltas e licengas
-Proteccgdo Social
. . -Sistema Retributivo
Emprego Alteraggo Lei -Sistema Avalia¢do
-Cessacao Relac¢do Juridica

Impacto RH’s

Gestdo por Objectivos

Fonte: Elaboragao Propria

No modelo de analise acima apresentado verificamos a existéncia inicial de um modelo
tradicional de carreira que era constitu{do por um corpo estavel, tecnicamente competente,
que assegurava de forma eficaz, permanente e imparcial o interesse publico. Sendo regido
por um estatuto de direito publico, livre e unilateralmente modificavel pela Administragao,
de nomeacao vitalicia, integrada numa organizacao hierarquica, com um sistema de
promogoes e progressoes salariais, definido estatutariamente e assente nas qualificagdes e

na antiguidade.

Contudo houve a necessidade de uma mudanca e reforma da Administracio Publica,
impulsionadas por pressdes sociais, politicas, econdémicas, etc. Estas colocaram, nas ultimas
décadas, o modelo tradicional de Administragao sob tensdao crescente tendo a generalidade
dos paises da Uniao Europeia reagido a esta nova situagao com a adopg¢ao de programas de

reforma mais ou menos amplos.
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Portugal, através do Programa do XVII Governo Constitucional, também nao se afastou
desta tendéncia reformadora, criando novos modelos ao nivel da fungdao publica. Assim,

entre outras, decide-se pela aplicacdo das seguintes medidas:

» Favorecer a mobilidade dos funciondrios e a flexibilizacio das condi¢cdes de
trabalho, nomeadamente através do regime de tempo parcial e de partilha de
postos de trabalho;

» Restabelecer os prémios de desempenho ao mérito e a exceléncia no desempenho
de fungoes publicas;

» Simplificar o procedimento das promog¢oes extraordinarias por mérito;

» Aplicar o regime de contrato de trabalho a novas admissdes na Administracao
Publica que impliquem o exercicio de fungdes permanentes, desde que nao se trate
de funcées de soberania;

» Criar a regra global de entrada de um elemento recrutado do extetior por cada duas

saidas para aposentacdo ou outra forma de desvinculagao.

Medidas que vao alterar a legislagao sobre GRH, de acordo com as seguintes orientagdes:

Tabela 13 - Orientagdes na gestdo recursos humanos

* Limitar-se, tendencialmente, a definicdo de principios gerais.

* Reduzit o nimero e pormenor das classificacbes de postos de

trabalho.
¢ Possibilitar a flexibilidade funcional.

* Introduzir procedimentos de facilitagio da cessagdo dos contratos,

por extingao das necessidades e por mau desempenho.

Fonte: bttp:/ [ www.dgap.gov.pt/ media (Comissao Revisio do Sistema de Carreiras e Remuneragies)

Com este tipo de medidas, surge uma reforma na Administracio Puablica que vai
determinar a passagem do sistema de carreira para o sistema de emprego, com uma forte

tendéncia de flexibilidade do emprego publico, desaparecendo gradualmente a seguranca
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no emprego. Permitindo-se a Administragao Publica dar resposta, a longo prazo, a uma
estratégia de “privatizacdo” da prépria relagao juridica de emprego publico. Neste sentido,
Longo (2001) afirma que a fundamental distin¢ao entre o sistema de carreiras e sistema de

emprego esta no relacionamento com o mercado de trabalho.

Assim, a privatizagdo é uma estratégia sdcio-politica e econdémica que os governos utilizam
para promover a producao bens e prestacio de servigos publicos, por empresas privadas.
Alias, é neste ambito que a NGP, defende a mudancga para uma privatizagao dos servicos,
que se traduz numa reducdo de interven¢do do Estado na economia, impulsionando os
mecanismos de mercado, aumentando a eficiéncia na prestagio de servicos publicos
(Hood, 1991). O que determina que reforma e privatizagdo encontram-se associados na

mudanca actual da Administracao Publica.

Deste modo, ¢é objectivo do presente trabalho, através da analise das seis dimensoes
seleccionadas, verificar se estas mudancas na Administracio Publica se aproximam ao
sistema de emprego, em detrimento do sistema de carreira, e por sua vez verificar a

aplicac¢ao de normas proprias do sector privado, traduzindo-se num novo sistema de GRH.

Assim, vamos comegar por fazer um estudo a lei anterior, posteriormente a lei actual, e por
fim a lei do Cédigo do Trabalho, a qual iremos analisar para assim conseguirmos atingir o

nosso objectivo.

3.1. Analise das dimensodes

Feita esta parte introdutéria, vai-se agora analisar as dimensdes escolhidas, sendo as

seguintes:

» Modalidades das relagdes juridicas de emprego; procedendo-se aqui ao estudo das
novas formas de constituicao da relagao juridica de emprego publico, das quais se
destaca o “contrato”.

> Regime de férias, faltas e licencas; o qual com a legislacio agora em vigor se
aproxima da lei geral do trabalho, relativamente ao contrato de trabalho em
fungoes publicas.

> Sistema de prote¢cio social; o qual regra geral, todos os trabalhadores tém direito
a protecc¢ao social do “regime geral da Seguranca Social”, com excepcao daqueles
trabalhadores que mantém o “regime de protecgao social da fun¢ao publica”, de
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que ja vém beneficiando, apesar de num futuro préximo ser obrigatoria a sua
convergéncia com o regime geral da Seguranca Social.

» Sistema retributivo; actualmente a remuneracio dos trabalhadores, que exer¢am
fungdes no ambito de relacGes juridicas de emprego publico, é composto por
remuneragdo base, por suplementos remuneratérios e por prémios de
desempenho.

» Sistema de avaliacio; cujo processo incide sobre o cumprimento dos objectivos,
as competéncias comportamentais, promovendo o desenvolvimento e
qualificacdo dos dirigentes e trabalhadores, e uma cultura de exceléncia e
qualidade, e a atitude pessoal que se pretende com a apreciagao global da forma
como a actividade foi desempenhada pelo avaliado.

» Cessagio da relacio juridica de emprego, cujo regime vem trazer maior

flexibilidade no despedimento dos trabalhadores da Administragao Publica.

Pretendendo-se com tal anilise, verificar a evolugdo, e as transformagdes ocorridas pela
reforma administrativa, e a sua progressiva aproximag¢ao ao sistema de emprego com a
aplicagio de normas laborais do sector privado, analisando as regras e métodos de
funcionamento. Tendo-se, para isso, feito um estudo aprofundado da diversa legislacao em
vigor desde os finais do século XIX até aos dias de hoje, e realizado diversa pesquisa

bibliografica.

3.1.1. Modalidades das relagdes juridicas de emprego

Antes de mais, importa avangar com um conceito geral de relacdo juridica de emprego
publico, a qual é estabelecida entre a Administracio e o agente, sendo uma relagdo de
caracter organico, em que o agente constitui um elemento da “maquina” administrativa.
Por isso, a sua relagado com a Administracio reduz-se a uma relagao de especial
dependéncia hierarquica, definida de modo unilateral, sendo totalmente fixada por via legal

e regulamentar (Vital, 1914).

De acordo com o revogado Decreto-Lei n.° 427/89, de 7 de Dezembro, a constituicio da
relagao juridica de emprego publico, era constituida através do vinculo da nomeagio ou
através de contrato de pessoal. Sendo que esta ultima forma de vinculacio podia ser
realizada numa de duas modalidades. Através de contrato administrativo de provimento, o

qual conferia ao particular outorgante a qualidade de agente administrativo. Ou, através da
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celebragao de contrato de trabalho a termo certo, que nao conferia qualquer qualidade de
agente administrativo, pelo contrario regia-se pela lei geral sobre contratos de trabalho a

termo certo, com as especificidades decorrentes daquele diploma legal.

Por seu lado a nomeagao reveste duas modalidades; a nomeagao por tempo indeterminado,

e nomeagao em comissio de servico.

Neste regime legal nao era contemplada a figura dos contratos em regime de prestagao de

servicos - contemplados agora na nova lei de vinculagao, de carreiras e remuneragoes.

Mais tarde, a Lei 12-A/2008, de 27 de Fevereiro, vai tornar-se uma peca essencial da
reforma administrativa, porque veio estabelecer os regimes de vinculagao, de carreiras e de
remunerag¢des dos trabalhadores que exercem fungdes publicas. Assim, no que diz respeito
aos regimes de vinculagdo, esta lei vem estabelecer novas formas de constituicao da relagao
juridica de emprego publico, por nomeagao e por celebracio de um contrato de trabalho
em fungdes publicas. O qual pode ser por tempo indeterminado ou por tempo
determinado, sendo este dltimo, com termo resolutivo certo ou incerto. Esta lei permite,
ainda, a modalidade da comissao de servi¢o, sendo que esta forma, com o novo diploma,
deixa de ser uma modalidade de nomeacio, tal como se encontrava determinado no Dec-
Lei 427/89, de 7 de Dezembro, para passar a ser uma modalidade auténoma de
constituicao da relagao juridica de emprego publico, cuja duracio passa a estar definida na
lei (trés anos, sucessivamente renovaveis por iguais periodos). Criando-se ainda a
possibilidade de serem celebrados contratos de prestagao de servigos, nas modalidades de

contrato de tarefa e de avenca.

Paralelamente, continua a existir a figura juridica do contrato individual de trabalho da
Administracao Publica, aprovado pela Lei n.° 23/2004, de 22 de Junho, apesar deste
diploma ter sido praticamente revogado pela Lei n.° 59/2008 de 11 de Setembro. Figura
juridica utilizada para a execucido de fungoes correspondentes a satisfacdo de necessidades
permanentes da Administracdo, a qual poe em causa a garantia institucional da funcio
publica, e conduz ao esvaziamento de uma realidade constitucionalmente protegida,
descaracterizando a figura dos funcionarios e agentes, convertendo-os em meros

assalariados por conta de outrem (Veiga e Moura, 2004).
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Assim, com as novas medidas implementadas, a relagao juridica de emprego sofre grandes
alteragoes, eliminando-se a distingio entre funcionarios e agentes, passando aquela a
revestir uma natureza contratual, excepto para as for¢as de autoridade e soberania. Em
relacdo as quais se mantém o regime de nomeagio, regulamentado na Lei 12-A /2008, de 27
de Fevereiro, semelhante ao tradicional regime da fungdo publica. O modelo tradicional
comegou a0s poucos a ser substituido por novos mecanismos de gestio. Assiste-se a uma
introdugao da cultura gestionaria, com uma aproximag¢ao ao modelo de emprego, como é o
caso da adopg¢ao do contrato individual de trabalho. Instrumento de direito privado, que
surge na necessidade de flexibilizar a gestao de pessoal na Administragio Publica, com a
adopcio de regras de direito comum (Lei n.° 23/2004 de 22 de Junho), e com énfase no
cumprimento de objectivos. Para assim dar resposta as novas necessidades da fungao

publica, assentes no dinamismo, na capacidade e na eficiéncia.

A Administragao Publica actua num contexto de constrangimentos juridico-formais, que
sobrepoe 0s aspectos processuais -“o como deve ser feito”-, aos objectivos - “ao que deve
ser feito” (Amaral, 1993); por esta razao a Administragao Publica rege-se por um regime

juridico préprio, regulador dos principios gerais em matéria de emprego publico.

O contrato individual de trabalho vem, assim, por em causa o que resta do modelo
burocratico, que ¢ defendido por Max Weber, pois vem favorecer a mobilidade entre a
Administracao Publica e as empresas privadas, permitindo uma maior facilidade na redugao
de pessoal e extingao de postos de trabalho. Acabando por coabitar com as outras formas
de vinculacio a funcdo publica, neste sentido Moreira (2008), caracteriza o contrato
individual de trabalho como um dualismo sem nenhum critério perceptivel quanto a
preferéncia por um ou por outro. Ou seja, coabitavam os dois regimes de pessoal na
mesma entidade ou servico administrativo, uns com o regime da fungao publica, outros

com o regime do Codigo do Trabalho.

A reforma administrativa consta, na sua esséncia, de dois diplomas essenciais, que se
intetligam e complementam, a Lei 12-A/2008, de 27 de Fevereiro, ¢ a Lei 59/2008, de 11
de Setembro, sendo que esta dltima regulamenta o regime de contrato de trabalho em
funcoes publicas (RCTFP), o qual tem normas muito semelhantes as do Coédigo do
Trabalho e a sua regulamentagao (Busto, 2009). Contudo a sua aplicagdo ¢é feita com as
adaptagdes necessarias, decorrentes da natureza administrativa da entidade empregadora,

que é sempre um setrvico publico. Assim, a aplicacio deste regulamento encontra-se
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subordinado ao interesse publico, e tem em conta as especificidades proprias da

Administracao Publica.

E neste quadro ideolégico que surgem os novos regimes de vinculacio, carreiras e
renumeragdes, 0s quais constituem para a Administracio Publica os pilares juridicos do
novo regime do emprego publico. Esta reforma ao nivel da GRH na Administragiao
Publica, conduziu a reorganizacao dos recursos disponiveis em cada servigo, tendo como

objectivo a racionalizagao da sua utilizagao e mobilidade. (Viegas, 2010).

Esta reforma administrativa vai provocar uma quebra acentuada na contratagao publica no
ambito do modelo de carreira. Passando a estabelecer-se predominantemente, uma relagiao
juridica de emprego subordinada ao RCTFP, conforme decorre da analise dos graficos que
a seguir se apresentam. Os quais traduzem dados estatisticos nesta matéria, apenas relativos
a Administracao Central, por falta dos mesmos relativamente a Administracao Local e

Regional, em relagao as quais, apenas existem dados até ao ano de 2005.

Grafico 1- Representagdo da Relagio Juridica (1996/2008)
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Fontes/ Entidades: DGAEP/MFAP, PORDATA (2011)

Podemos, entio, observar que até 2008, as modalidades do contrato administrativo de
provimento e da nomeagdo, sao as relagdes juridicas de emprego com maior peso na

maquina administrativa, conforme decorre do grafico 1. Ocorrendo, em 2009, uma queda
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abrupta na adopgao deste tipo de modalidade de vinculagdo a fungdo publica, com a
entrada em vigor do RCTFP, conforme grafico 2, mais abaixo apresentado. Verificamos, da
analise ao presente grafico, que entre 1996 e 2008, periodo durante o qual predominou o
modelo classico, a nomeagao era a forma privilegiada para se estabelecer a relagio juridica
de emprego com a Administracao. Assim, em 1996, o nimero de nomeados ¢é de 404.695,
enquanto que o nimero de agentes da Administragdo ¢ de 52.299, mantendo-se estes
numeros, mais ou menos estaveis, até 2008, ano em que o numero de nomeados passa a

406.293, e o nimero de agentes a 59.219 (Consultar anexo 1).

No grafico 2 seguinte, verificamos que nos anos de 2009 e de 2010, as novas medidas de
reforma implementadas pela NGP, determinaram a adopgao, em grande escala, do contrato
de trabalho em fung¢des publicas, o qual passou a ter o maior destaque. A ideia do emprego
para a toda a vida limitou-se apenas a alguns trabalhadores do Estado, com fung¢des de
soberania, ja atras identificados. Traduzindo uma mudanc¢a de mentalidades e de cultura

organizacional.

Grafico 2 — Representagido da relagio juridica (2009/2010)
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Verifica-se, assim, que a partir de 2009 a nomeagao vai deixar de ser a figura principal da
constituicao da relagdo juridica de emprego na Administracio Publica, passando a sé-lo o
contrato de trabalho em fung¢oes publicas. Decorrendo, assim, do grafico 2 em analise, que
em 2009 e 2010, o numero de trabalhadores (RCTFP por tempo indeterminado) da
Administracao Publica é, respectivamente, de 341.932 e 333.724 e o numero de nomeados
¢ de 79.736 e 78.005. Constatando-se uma aproximag¢ao do regime dos trabalhadores da
Administracdo, ao regime dos trabalhadores comuns, passando a nomeagao a ser um

regime de excepc¢ao (Consultar anexo 2).

Ocortre, assim, uma mudanc¢a na cultura organizacional do Estado, com a introduc¢ao de
mecanismos de mercado, que visam diminuir o desmesurado peso das despesas publicas
com o pessoal, com vinculo definitivo ao Estado, que se traduzia em mais de 80% (Nunes,
2008). Com esta transi¢ao, ha uma inversao na forma de estabelecer a relacao juridica de

emprego publico.

3.1.1.1. Paralelismo do sector publico com o sector privado

No regime antetior - Decreto- Lei n.° 427/89 de 7 de Dezembro — podemos analisar que a
constituicao das relagdes de emprego publico era feita, fundamentalmente, através do
regime da nomeagao, destinadas a satisfacao das necessidades proprias e permanentes dos
servicos publicos, visando o preenchimento de um lugar no quadro, e conferindo a
qualidade de funcionario publico a0 nomeado. No ambito de aplicagio deste regime, o
contrato, como forma de estabelecer uma relagdo juridica de emprego na Administragao,
apenas era utilizado quando se pretendia constituir uma relacdo transitéria de trabalho

subordinado. Sendo na altura admitidas duas formas de contrato de pessoal:

» O contrato administrativo de provimento, o qual visava assegurar o exercicio de
fun¢oes proprias do servigo publico, que nao revestiam caracter de permanéncia;

» O contrato de trabalho a termo certo, que visava assegurar o exercicio transitétio
de fungdes de caracter subordinado de duragao previsivel.. Este tipo de contrato, ja

na altura, obedecia do disposto na lei geral do trabalho sobre contratos a termo.

No ambito da constituicio da relagio de emprego publico, também emerge o contrato

individual de trabalho, cuja expansdo, vai realizar-se proporcionalmente a diminui¢ao dos
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funcionarios e agentes. Abrindo-se caminho a eliminagao dos funcionarios, dos agentes e
da prépria funcio publica, os quais, apesar de estarem consagrados constitucionalmente,
tenderdo a desaparecer progressivamente pela ascensiao ao primeiro plano do emprego na

Administracao Publica, da figura do trabalhador (Veiga e Moura, 2004).

Com o novo diploma - Lei 12-A /2008, de 27 de Fevereiro -, a nomeacio deixou de ter esse
caracter preponderante na constituicao das relagdes de emprego publico, passando o seu
ambito de aplicacdo a ter um caracter extremamente restrito, nas carreiras que envolvam de
poderes de soberania e de autoridade. As restantes funcdes, passam a estar sujeitas ao
regime de contrato de trabalho em fungdes publicas, o qual constitui uma adaptacio do

regime laboral comum as especificidades da Administragao Publica (Viegas, 2010).

Passando a ser a regra geral na contratagio publica, o contrato de trabalho em funcées
publicas; com uma tendéncia actual de restricdo a constituicao de relagdes laborais de
natureza publica. Passando agora a maioria das mesmas a ser regida por normas
semelhantes as do direito privado, isto é, elaboradas com base na legislagiao laboral vigente
no ambito do Cédigo do Trabalho. E assim, tendéncia actual, a privatizacio das relaces

juridicas laborais.

De realgar também que a comissio de servico assume-se, pela primeira vez, como uma
verdadeira terceira via, independente, de constituicao da relagao de emprego puiblico como
se verifica também no sector privado. Sendo adoptada em cargos de administragao,
direcgdo, chefia, fungdes cuja natureza suponha especial relagio de confianga.
Apresentando-se como uma modalidade auténoma, embora na sua esséncia seja uma
espécie de nomeagao. Estando-se perante um acto administrativo unilateral da entidade
empregadora publica; sendo que a aceitagaio do exercicio do respectivo cargo reveste a

forma de posse, pelo qual o trabalhador manifesta essa vontade.

De acordo com o Cédigo do Trabalho é possivel constituir um vinculo laboral com uma
qualquer entidade patronal mediante a celebragio de um contrato de trabalho. Este
contrato de trabalho pode ser a termo resolutivo (admissivel apenas em certas e
determinadas circunstancias) e pode ser sem termo. Nao se prevé, contudo, qualquer outra
modalidade de constituicio de vinculo laboral senio o contrato de trabalho. Como
podemos constatar verificam-se grandes semelhancas ou seja, os trabalhadores da funcao
publica tém hoje condi¢des de trabalho idénticas as do sector privado. Verificando-se uma

mudanga na perspectivagdo do modelo de Estado, das fungoes a ele acometidas como
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essenciais e daquelas em que, pela sua propria natureza, podem ou devem ter um modelo
de gestao privada ou mesmo uma gestao privada integral. Com as novas modalidades de
vinculagio, e a reducdo do numero de carreiras, fica desmantelado o mito do modelo de
carreira. O qual se traduzia numa regulamentagao exaustiva, tendencialmente uniforme,
vitalicia, dotada de rigidez e igualizagio dos trabalhadores, em que o mérito era
negligenciado. Passando-se a adop¢ao de um modelo de emprego, em que a GRH em cada

servico vai ao encontro do modelo de gestao por objectivos (Nunes, 2009).

Este novo modelo de contratagao assume um papel de destaque e tem como principal
objectivo a eficiéncia, a eficicia e a economia. Sendo neste ambito que surgem, a nivel
governamental, organizagdes privadas sem fins lucrativos a fornecer servigos publicos,
dotados de uma estrutura baseada em mecanismos de mercado, respondendo de uma

forma mais adequada as exigéncias sociais, econémicas e politicas.

3.1.2. Regime de férias, faltas e licengas

O objecto da relagio juridica de emprego publico passa quase na totalidade pelo
compromisso do trabalhador perante a Administragao Publica de lhe dar (em contrapartida
da remuneragdo que aufere e outras regalias) a prestacio efectiva do seu trabalho ou
servico. Ora, para que cumpra este objecto, o trabalhador tem de escrupulosamente
observar os deveres de assiduidade e pontualidade. Chivenato (1994), considera o
absentismo, como a expressao utilizada para designar a falta do empregado ao trabalho, ou
seja, a soma dos perfodos em que os empregados de determinada organizagao se

encontram ausentes do trabalho, nio cumprindo escrupulosamente aqueles deveres.

Com o Decreto-Lei 497/88, de 30 de Dezembro, é aprovado o regime de férias, faltas e
licencas dos funcionarios a agentes da Administracio Publica. No qual as férias sao
consideradas um direito subjectivo, destinadas a funcionarios e agentes cujas relacGes
juridicas de emprego eram constituidas através das figuras de nomeaciao e do contrato
administrativo de provimento. Ficando de fora os contratados a termo certo, aos quais nao
era conferida a qualidade de funcionario nem agente, sendo os respectivos contratos
regidos pela lei geral do trabalho. Este Decreto-Lei, no seu preambulo ja manifesta a
inten¢ao de aproximar o regime de férias, faltas e licencas, na medida do possivel, do
regime em vigor no sector empresarial, ou seja, ocorre ja uma tendéncia de aproximagao a

legislagao laboral aplicavel ao sector privado. Tal necessidade de moderniza¢aio daquele
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regime impunha-se pelo facto de naquela altura, vigorarem na ordem juridica interna os
principios constantes da Convencdo n.° 132 da OIT - Organizacao Internacional do
Trabalho — no que se referia a formulagao e disciplina do direito a férias. Principios que
vieram alterar, em alguns aspectos, disposi¢oes do direito interno vigentes naquela altura.
Assim, com este diploma legal dota-se a Administragio Publica de um instrumento legal
que val sistematizar, aperfeicoar e clarificar o regime de férias, faltas e licengas dos

funcionarios e agentes, contribuindo para uma boa gestio e funcionamento dos servigos.

Mais tarde este Decreto-Lei 497/88, de 30 de Dezembro, que foi sendo sucessivamente
alterado por legislacio avulsa. Sendo revogado pelo Decreto-lei 100/99, de 31 de Marco,
que aprova novo regime de férias, faltas e licengas dos funcionarios e agentes da
Administracao Publica, concentrando de forma harmonizada, a legislacio dispersa por

varios diplomas, e introduzindo um conjunto de melhorias no regime vigente.

Por fim, com a Lei 59/2008, de 11 de Setembro, o regime legal das férias faltas e licencas
passa ter outro tratamento, sendo este o regime actual em vigor para os trabalhadores que
tenham celebrado com a Administracio Publica, um contrato de trabalho em fung¢des
publicas. No entanto, residualmente, aplicam-se algumas disposi¢des do Decreto-Lei n.°
100/99, de 31 de Marco, nomeadamente, as disposicoes relativas 2 manutenc¢ao do direito a
remuneracao, justificagao, verificacio e efeitos das faltas por doenca que lhes vém sendo
aplicaveis, tratando-se de disposi¢cdes de direito transitério. Regime, este, que ja nao
abrangia os trabalhadores com contratos individuais de trabalho celebrados com a
Administracao Puablica. A estes aplicava-se o Codigo do Trabalho aprovado pela Lei n.°
99/2003 de 27/08, tendo sido ja uma medida de reforma que se adoptou, ficando estes

trabalhadores sujeitos a lei de trabalho comum aos trabalhadores da iniciativa privada.

Actualmente, é a Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro (RCTFP), o diploma que agora
regula, de forma tendencialmente exclusiva, a matéria das férias, faltas e licencas dos
trabalhadores com contrato de trabalho em funcbes publicas, pelo que passemos, entao, a

exposicao e analise do regime juridico de férias, faltas e licengas dos trabalhadores

3.1.2.1. Férias relativamente aos trabalhadores nomeados

Aos trabalhadores nomeados aplica-se o regime de férias aprovado pelo Decreto-Lei n.°

100/99, de 31 de Matco, o qual determina o direito a um petiodo de férias variavel,
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calculado com base em dois critérios: idade e tempo de servigo na fun¢ao publica. Ou seja,
até aos 39 anos o perfodo de férias sdo 25, a partir dessa idade aumenta um dia de férias de
10 em 10 anos, como também se tem direito um dia de férias por cada 10 anos de servigo
efectivamente prestado. Podendo ainda beneficiar de um periodo complementar de férias,
quando gozem a totalidade do periodo normal de férias, vencidas em 1 de Janeiro de
determinado ano, até 31 de Maio, e ou, de 1 de Outubro a 31 de Dezembro. Nestas
circunstancias é concedido ao trabalhador, no préprio ano ou no seguinte, consoante a
op¢ao deste, cinco dias uteis de férias, que ndo podem ser gozadas em Julho, Agosto e

Setembro.

Como também, por forca do Decreto Lei 259/98, de 18 de Agosto (o qual veio estabelecer
as regras e os principios gerais relativos a duragao e horario de trabalho), podem beneficiar
de um periodo de férias especiais quando prestam horas-extraordinarias. Caso o
trabalhador nao opte pela dedugdo posterior no periodo normal de trabalho, tal permite-lhe
um acréscimo do periodo de férias no mesmo ano, ou no ano seguinte até ao limite
maximo de cinco dias uteis seguidos. Verifica-se, deste modo, que as horas extraordinarias
sao convertidas em mais dias de férias a gozar no préprio ano ou no ano seguinte.

(Marreiros, 2007)

Relativamente a forma de gozar as férias, os trabalhadores nomeados podem fazé-lo
seguido, com a limita¢ao de nao poder gozar mais de 22 dias tuteis seguidos (Vieira, 2007).
Ou interpoladamente, sendo que um dos periodos nao pode ser inferior a metade dos dias
de férias a que o trabalhador nomeado tem direito. Sendo sempre uma opgiao do
trabalhadort, salvo casos de conveniéncia de servico devidamente fundamentada. Ou seja, o
servico/ Administracio Publica ndo pode obrigar o trabalhador a gozar férias interpoladas,
nem limitar o nimero de periodo de férias. Excepto, o facto de um dos perfodos nao poder

ser inferior a metade dos dias de férias a que o trabalhador tenha direito.

A marcagao das férias ¢ feita por acordo entre as partes, sem prejuizo do regular
funcionamento do servico. S6 na falta de acordo é que as férias sio marcadas
unilateralmente pelo dirigente competente no perfodo compreendido entre 1 de Junho e 30
de Setembro. Havendo o cuidado, quando haja conjuges a trabalharem no mesmo setvigo,
de se dar preferéncia na marcagao de férias em periodo coincidente para ambos. Havendo
ainda a possibilidade de gozar as férias em “meios-dias”, no maximo de quatro meios-dias,
seguidos ou interpolados, por exclusiva iniciativa do trabalhador. Durante o petriodo de

férias, o trabalhador nomeado tem direito a remuneragao por inteiro com se estivesse ao
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servico, com excep¢ao do subsidio de alimentacdo. Tendo ainda direito ao subsidio de
térias em cada ano civil que nao pode exceder 22 dias uteis. Os servigos devem elaborar o

mapa de férias e dele dar conhecimento ao trabalhador até 30 de Abril de cada ano.

Por forca da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro, a qual veio estabelecer o sistema
integrado de gestao e avaliacio do desempenho na Administracio Publica (SIADAP), estes
periodos de férias podem ser acrescidos, ou seja, tendo por base a avaliagio do
desempenho individual do trabalhador da Administracao Publica. Assim, os trabalhadores,
aos quais foi reconhecido um desempenho excelente em trés anos consecutivos, ficam com
direito a cinco dias de férias no ano seguinte, podendo, em alternativa, por op¢ao do
trabalhador, receber a correspondente remuneragao. E aqueles a quem foi reconhecido um
desempenho relevante em trés anos consecutivos, ficam com direito a trés dias de férias no
ano seguinte, podendo, em alternativa, por opc¢ao do trabalhador, receber a correspondente

remuneracao.

3.1.2.2. Férias relativamente aos trabalhadores contratados

Os trabalhadores contratados, aos quais se aplica o RCTFP, tém direito a um periodo anual
de férias em funcio da idade do trabalhador e tempo de servico na fungao publica. Assim,
até aos 39 anos o perfodo de férias sio 25, a partir dessa idade aumenta um dia de férias de
10 em 10 anos; como também se tem direito um dia de férias por cada 10 anos de servico
efectivamente prestado. Estando-se aqui perante um regime semelhante ao previsto na

Decreto-Lei 100/99, de 31 de Marco, aplicavel aos trabalhadores nomeados.

Este direito a férias vence-se no dia 1 de Janeiro de cada ano civil, excepto no ano da
contratagao do trabalhador, no qual s6 se tem direito as férias, apds seis meses completos
de execugido do contrato, podendo gozar 2 dias uteis de férias por cada més que trabalhou,
no maximo de 20 dias. Este caso especial de duracao do petriodo de férias reflecte ja, uma
aproximagao ao que encontra regulamentado nesta matéria em Direito do Trabalho,
aplicavel ao sector privado. A duracdo do periodo de férias pode ainda ser acrescido no
ambito do sistema de recompensa do desempenho, nos termos ja atras referidos para os
trabalhadores nomeados. No entanto, este novo regime do contrato de trabalho, nao
contempla o periodo de férias complementar de 5 dias, previsto nos regimes antetriores e
no regime actualmente aplicavel aos funcionarios e agentes da Administracio Publica,

quando o trabalhador goze a totalidade do periodo normal de férias entre Janeiro e Maio e
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entre Outubro e Dezembro. As férias devem ser gozadas no decurso do ano civil em que
se vencem, nao podendo ser cumuladas no mesmo ano férias de dois ou mais anos. Sendo
a regra geral o seu gozo de forma seguida, ou interpolada, por acordo entre as partes. Nao
podendo a entidade empregadora publica impor o gozo interpolado das férias, s6 o
podendo ser com o acordo do trabalhador, e desde que num dos periodos, sejam gozados
no minimo 11 dias tuteis consecutivos. Sendo que a sua marcagiao pressupoe o acordo entre
ambos. Na falta de acordo a entidade empregadora publica marca as férias e elabora o
mapa respectivo, ouvida a comissio de trabalhadores ou a comissao sindical ou
intersindical ou os delegados sindicais. S6 o podendo fazer no periodo compreendido entre
01 de Maio e 31 de Outubro, devendo os periodos mais pretendidos ser rateados. Desde
que nao haja prejuizo grave para o servico, os conjuges, unidos de facto ou pessoas que
vivam em economia comum que trabalham no mesmo servi¢o ou 6rgao devem gozar férias
em periodo idéntico. O servigo deve elaborar o mapa de férias até 15 de Abril de cada ano

e afixa-lo no local de trabalho desde aquela data até 31 de Outubro de cada ano.

Durante as férias, o trabalhador contratado tem direito a remuneragao por inteiro como se
estivesse a0 servigo, excepto o subsidio de refei¢do, tendo ainda direito a um subsidio de

férias em cada ano civil de valor igual a um més de remuneracao base mensal.

Na tabela 14 que a seguir se apresenta podemos de uma forma resumida verificar a
evolu¢io do regime de férias que houve desde 1988 até 4 presente data, tendo estas
alteragoes surgido da necessidade de clarificar e aperfeicoar o regime de férias faltas e

licengas, para assim facilitar uma boa gestao e funcionamento dos servigos.

E comparando as leis mencionadas no Cédigo de Trabalho, verificamos que o numero
minimo de dias de férias que os trabalhadores do sector privado tém direito é menor do

que no sector publico, apesar de se falar em convergéncia entre as duas leis laborais.

Assim, enquanto no sector privado a duracio minima de férias sao 22 dias uteis, no sector
publico sao 25 dias uteis, sendo que a possibilidade de aumento de dias férias no sector
privado esta dependente da assiduidade do trabalhador ou de um nimero muito restrito de
faltas justificadas, enquanto que no sector publico s6 depende da idade do trabalhador, do

namero de anos de servigo e eventualmente do seu desempenho.

O que determina que a duragio minima de dias de férias e os seus aumentos no sector

publico, continua a demonstrar mais regalias do que no sector privado.
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Tabela 14 - Regime férias na Administragio Publica e no sector privado

Tens Decreto-lei n.° 497/88 Decreto-Lei n.° 100/99 de 31 de | Lein.’° 59/2008 de 11 de Setembro Lei n.° 7/2009 de 12 de
de 30 de Dezembro Margo Fevereiro

Ambito de | Funcionarios e Agentes Funcionarios e Agentes Contratados (CTFP)

aplicacdo

Direito a férias

22 dias uteis

25 dias até completar 39anos idade;

26 dias uteis até completar 49 anos de
idade;

27 dias uteis até completar 59 anos de
idade;

28 dias uteis apartir dos 59 anos de idade

25 dias até completar 39

anos idade;

26 dias uteis até completar 49 anos de idade;
27 dias tteis até completar 59 anos de idade;
28 dias tteis apartir dos 59 anos de idade

Duracio minima de 22 dias
uteis, acrescida: a) 3 dias, até
uma falta ou 2 meios dias

b) 2 dias, até duas faltas ou 4
meios dias

¢) um dia, até 3 faltas ou seis
meios dias

Retribuicio
durante as
férias

Direito a
remuneragiao excepto o
subsidio de refeicao

Direito a remuneracido excepto o subsidio
de refeicao

Direito a remunera¢io excepto o subsidio de
refeicao

Retribuicio como se estivesse
em servico efectivo

Marcacio de
férias

Podem  ser  seguidas ou
interpoladas e um dos periodos
ndo pode ser inferior a metade
dos dias de férias

Podem ser seguidas ou interpoladas desde
que o trabalhador aceite, ndo podem ser
gozados seguidamente mais de 22 dias
uteis, ¢ um dos periodos niao pode ser
inferior a metade dos dias

Pode
acordo entre a entidade empregadora publica

ser gozadas interpoladamente, por

e o trabalhador, e desde que, num dos
periodos, sejam gozados, no minimo, 11 dias
Uteis consecutivos

Vencem-se a 1 Janeiro, e sio
marcadas de acordo entre o
empregador e trabalhador
Elaborado o mapa até 15 de
Abril e afixado até 31 de
Outubro

Mapa de férias

Até 31 de Marco de cada ano

Até 30 de Abril de cada ano

Até 15 Abril de cada ano

Durac¢io  de | Periodo complementar de 5 dias | Perfodo complementar de 5 dias uteis Nio tem Direito irrenunciavel, reporta-se

térias uteis ao trabalho prestado no ano
civil anterior

Acumulacio Podem ser gozadas no ano civil | Devem ser gozadas no decurso do ano em | Devem ser gozadas no decurso do ano em | Ndo ¢ permitido acumular no

de férias imediato, por conveniéncia do | que se vencem, podendo, contudo, por | que se vencem, ndo sendo permitido | mesmo ano férias de dois ou

servico, ou por acordo, seguidas
ou nao das férias vencidas neste.

conveniéncia do setvigo, ou por acordo, ser
gozadas no ano civil imediato, seguidas ou
nao das férias vencidas neste.

acumular no mesmo ano férias de 2 ou mais
anos, contudo, podem ser gozadas no 1°
trimestre do ano civil seguinte

mais anos (e as autorizadas
terdo ser gozadas até 30 de
Abril do ano civil)

Interrupcao de
férias

Maternidade, doenca

Maternidade, paternidade,
doenga, assisténcia a familiares

adopcio,

Doenca

Fonte: Elaboragio Pripria
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3.1.2.3. Faltas relativamente aos trabalhadores nomeados

Antes de mais importa definir o conceito de falta como auséncia do trabalhador no local de

trabalho e durante o perfodo em que devia desempenhar a actividade a que esta adstrito.

Tal como se encontra previsto no Decreto-Lei n.° 100/99, de 31 de Marco, regime
aplicavel, existem dois tipos de faltas. As justificadas, que se encontram legitimadas pela lei,
como por exemplo doenga, e desde que sejam devidamente comprovadas. E as
injustificadas, que se traduzem em auséncias ao servi¢o nao legitimadas pela lei, ou seja por
motivos nao previstos na lei ou, dadas ao abrigo da lei mas sem apresentagdao de qualquer

justificagdo ou prova, ou com a apresenta¢ao de justificacio ou declaragao falsas.

As faltas injustificadas tém como consequéncias a perda das remuneragdes correspondentes
aos dias de auséncia (o valor da remuneracgao diaria e do subsidio de refei¢ao). Nao contam
para efeitos de antiguidade, com reflexos negativos para efeitos de carreira e de
aposentagao, e descontam no periodo de férias do ano seguinte, na propor¢ao de um dia de

térias por cada falta. Para além de possiveis consequéncias a nivel disciplinar.

As faltas justificadas encontram-se enumeradas no artigo 21° do regime de férias, faltas e
licencas (Decreto-Lei n.° 100/99, de 31 de Marco) e sdo, entre outras, as que sao dadas por
ocasiao do casamento (11 dias tuteis seguidos), por maternidade ou paternidade, para
consultas pré-natais e amamentagao, por adop¢ao, por falecimento de familiar, por doenga,

com perda de vencimento, por conta do periodo de férias, etc.

3.1.2.4. Faltas relativamente aos trabalhadores contratados

O regime aplicavel, RCTFP, da-nos o conceito de falta no sentido ja atras referido.
Enunciando, também, dois tipos de faltas, as justificadas e as injustificadas. Sendo
consideradas faltas justificadas as ai enumeradas, como as dadas por altura do casamento
(15 dias seguidos), para acompanhamento escolar, tendo-se direito a 4 horas por trimestre,
para o exercicio da parentalidade — maternidade e paternidade (consultas pré-natais, licenca
por adopcao, para assisténcia por doenga, etc). Por forca do estipulado no art.® 22.° da Lei
59/2008, de 11 de Setembro, que aprovou o RCTFP, relativamente a protec¢ao da
maternidade e da paternidade, o regime aplicavel aos trabalhadores contratados é o Codigo

de Trabalho.
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As faltas injustificadas constituem violagao do dever de assiduidade, e implicam a perda da
remuneragao correspondente ao periodo de auséncia, do subsidio de refei¢dao, sendo ainda
descontadas na antiguidade do trabalhador. Contudo, estas faltas, porque implicam perda
de retribuigdo, podem ser substituidas por dias de férias na propor¢ao de um dia de férias
por cada dia de falta, desde que o trabalhador expressamente o prefira, e que fique
salvaguardado o gozo efectivo de 20 dias tuteis de férias, ou a correspondente propor¢ao, se
for o ano de admissio do trabalhador. Caso as faltas injustificadas ocorram num ou em
meio periodo normal de trabalho diario, imediatamente anterior ou posterior a periodos de
descanso ou feriados, a lei considera que ha por parte do trabalhador uma infracgao grave.
Tornando-se responsavel pelo prejuizo causado, considerando que ha um incumprimento

contratual. Incorrendo o trabalhador em sangées disciplinares.

Analisando os varios diplomas legais que tém vigorado neste ambito na nossa ordem
juridica interna, verificamos que se tém mantido os mesmos motivos das faltas justificadas.
Contudo, com a Lei 59/2008, de 11 de Setembro, surgem algumas inovagoes relativamente

a0s seguintes pontos:

> A enumeragao das faltas justificadas, concentrando num motivo de falta, diferentes
motivos previstos na Decreto-Lei 100/99 de 31 de Marco. E o caso das faltas
motivadas pela necessidade de prestacao de assisténcia inadiavel e imprescindivel a
membros do agregado familiar, a qual veio englobar diferentes tipos de faltas
justificadas previstas em outros diplomas.

» As faltas, quando previsiveis, sio obrigatoriamente comunicadas com a
antecedéncia minima de cinco dias, embora em certas situacOes seja expectavel a
sua comunicagdo com uma maior antecedéncia (ex: casamento, parto);

» Caso a situagdo que deu origem 2 falta seja imprevisivel (por exemplo, em caso de
acidente ou doenga), o trabalhador deve justifica-la logo que possivel.

» O trabalhador contratado pode faltar 15 dias seguidos, em caso de matriménio,
enquanto que o nomeado pode faltar 11 dias tuteis seguidos.

» O falecimento de parentes no 3° grau da linha colateral (tios, sobrinhos e afins) nao
da direito a falta justificada; ao contritio do previsto no Decreto-Lei 100/99, de 31
de Marco, para os nomeados.

» Foi revogada a figura das faltas com perda de vencimento; contudo as faltas por

conta do periodo de férias encontram-se actualmente previstas no RCTFP;
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» Surge ainda a figura da falta para acompanhamento escolar (4 horas por trimestre)
por cada filho menor, num periodo maximo de 12 horas, ¢ em caso de deslocagao a

estabelecimento de ensino.

3.1.2.5. Licengas relativamente aos trabalhadores nomeados

Relativamente aos nomeados, o regime de licencas mantém o ja regulamentado pelo
Decteto-Lei 100/99, de 31 de Marco, o qual apenas se limita a tipificar as modalidades de
licengas, cuja concessio apenas depende da previa ponderaciao da conveniéncia do servico
e do interesse publico. Ao contrario do que acontece com o regime aplicavel aos
trabalhadores contratados, aos quais apenas ¢ permitida a concessao de licengas por

periodo superior a 60 dias, nos casos especificados na lei.

3.1.2.6. Licengas relativamente aos trabalhadores contratados

A licenga pode ser considerada como uma “auséncia prolongada ao servico mediante
autoriza¢ao”. A concessdo destas licengas esta dependente de uma condigao, que se traduz

numa apreciacio prévia da sua inconveniéncia para o servico. Na tabela 15 abaixo

apresentada apresentam-se os tipos de licengas que tém existido ao longo do tempo:

Tabela 15 — Licengas sem vencimento na Administragdo Puablica

LICENCAS

DL n.° 497/88 de 30 de

Dezembro

DL 100/99 de 31 de Marco

Lei n.° 59/2008 de 11 de

Setembro

a) Licenca sem vencimento até 90
dias;

b) Licenga sem vencimento por
um ano;

¢) Licenca sem vencimento de
longa duracio;

d) Licenca sem vencimento para
acompanhamento do  cOnjuge
colocado no estrangeiro;

e) Licenca sem vencimento para
funcdes

exercicio de em

organismos internacionais.

a)Licenca sem vencimento até 90
dias;

b)Licenga sem vencimento por
um ano;
c)Licenca sem vencimento de
longa duracio;

d)Licenca sem vencimento para
acompanhamento do  conjuge
colocado no estrangeiro;
e)Licenca sem vencimento para
funcdes

exercicio de em

organismos internacionais.

a)Licenca sem remuneragao até 60
dias;

b)Licenca sem remuneracdo de
longa duracio;

c)Licenca sem remuneracio para
acompanhamento do  conjuge
colocado no estrangeiro;
d)Licenca sem remuneragio para
exercicio  de

funcées  em

organismos internacionais

Fonte:  Elaboragao pripria
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Com o novo regime, surgem algumas alteragdes ao nivel das licencas relativamente aos
trabalhadores contratados, apenas se contemplando as licengas sem remuneragao por 60
dias e, quando superior a este periodo, sao consideradas licengas sem remuneracio de longa
duragdo, sendo especificadas as situagdes em que o trabalhador tem direito a estas;

podendo ser recusadas em determinadas circunstancias

As licengas sem remunerac¢ao para acompanhamento ao conjuge colocado no estrangeiro e
para o exercicio de fungdes em organismos internacionais sio concedidas nos termos

previstos na lei aplicavel ao pessoal nomeado.

O pedido de licenga sem retribuicio deve, pois, ser efectuado por escrito, com uma
antecedéncia minima de 90 dias em relagao a data do seu inicio, dirigido a entidade patronal
e devidamente fundamentado. Ficando o trabalhador com coépia do requerimento
carimbada e datada, comprovativo da apresentagio do mesmo, ou envia-lo por carta

registada.

3.1.2.7. Paralelismo do sector publico com o sector privado

Como podemos verificar existem bastantes semelhancas entre a Lei 59/2008, de 11 de
Setembro, aplicivel ao contrato de trabalho em funcées publicas, e a Lei 7/2009, que
aprovou o Cédigo de Trabalho actualmente em vigor. O que revela uma aproximacao da lei

do sector publico a lei laboral do sector privado.

O RCTFP mantém a duragao do periodo de férias que em 31 de Dezembro de 2008
vigorava na Administracio Publica, ou seja, 25 dias uteis de férias, sendo este periodo
aumentado progressivamente de acordo com a idade e a antiguidade do trabalhador,
atingindo, no maximo, 31 dias uteis. Ou seja, por cada dez anos de servigo, os
trabalhadores tém direito a mais um dia de férias, adquirindo ainda mais um dia de férias

nos anos que completam os 39 anos, os 49 anos e os 59 anos.

No entanto no sector privado continua apenas a existir 22 dias uteis de férias, com direito a
mais trés se o trabalhador nao tiver faltado no ano anterior; estando dependente da sua
assiduidade, o aumento das férias até 25 dias tuteis. Assim, se faltarem trés dias durante um
ano, so terdo direito a mais um dia de férias. Se faltarem duas vezes, tém mais dois dias ¢ se
s6 faltarem um dia tém direito a gozar mais trés dias de férias. Constata-se assim que no

sector publico continua a existir mais regalias do que no sector privado.
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Quanto ao regime de faltas do RCTFP verifica-se, no que diz respeito a tipologia das faltas
justificadas, uma aproximacao a lei laboral do sector privado, afastando-se da lei aplicavel
aos funcionarios e agentes da Administragio Publica. Assim, vem introduzir na relagao
laboral com a Administragio Publica normativos que também funcionam no sector
privado, como o caso da falta sé ser justificada em caso de falecimento familiar do 1.° e 2.°

grau; assim como a falta para acompanhamento escolar de filhos menores.

Deixa-se de falar em faltas justificadas por maternidade, paternidade, nascimento, consultas
pré-natais, amamenta¢ao, adop¢ao, assisténcia a familiares, para se passar a falar em faltas
justificadas motivadas pela necessidade de prestagio de assisténcia inadiavel e
imprescindivel a membros do seu agregado familiar. Terminologia exactamente igual a
utilizada no Cédigo do Trabalho. Sendo em regra admitido, em ambos os regimes, qualquer
meio de prova dos factos invocados para a justificagdo (com excep¢ao das faltas por

doenca).

A entidade empregadora publica pode conceder ao trabalhador, a pedido deste, licencas
sem remunera¢ao, com a duracao que se acordar. Contudo as licen¢as sem remuneragao de
longa duracao, ou seja, superior a 60 dias sé podem ocorrer com base nos fundamentos
determinados na lei. Comparando com o regime as licengas previsto no Decreto-Lei n.°
100/99 de 31 de Marco, a alteragio mais significativa prende-se com o facto de o RCTFP
nao tipificar as modalidades de licenga, s6 estabelecendo os casos tipicos em pode ocorrer

licenga superior a 60 dias.

Também neste ambito, verificamos que a legislagao aplicavel ao pessoal contratado,
aproxima-se do que se encontra legislado para a mesma matéria no Cédigo do Trabalho.
No qual se prevé a possibilidade do empregador conceder ao trabalhador, a pedido deste,
uma licenca sem retribui¢do, de duragdo superior a 60 dias, com base nos mesmos
fundamentos do novo regime, mantendo os direitos, deveres e garantias das partes que nao
pressuponham a efectiva prestagao do trabalho. Mantendo ainda, o trabalhador beneficiario
da licenca sem retribuicio, o direito ao lugar, independentemente de poder ser contratado

um substituto, nos termos previstos para o contrato a termo.

Contudo, no ambito do Cédigo do Trabalho, o tempo de reducao ou suspensao conta para
efeitos de antiguidade, ao contrario do que acontece com a Lei 59/2008, de 11 de
Setembro, na qual se determina que o periodo de tempo e licen¢a nao conta para efeitos de

antiguidade. A ndo ser, nos casos de licenga sem remuneragao para acompanhamento de
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conjuge colocado no estrangeiro e para o exercicio de fungbes em organismos
internacionais, e de outras licencas fundadas em circunstancias de interesse publico.
Situagdes em que o trabalhador pode requerer que lhe seja contado o tempo para efeitos de
reforma, aposentagdo e fruicio de beneficios sociais, mantendo os correspondentes

descontos com base na remunerac¢do auferida a data da concessao da licenca.

Somos de modesta opiniao que o regime geral plasmado no Coédigo do Trabalho e o
regime que agora se aplica, nesta matéria, aos trabalhadores da Administragao Publica tende
a convergir. Podemos considerar, que estas medidas de reforma enquadram-se num
modelo de reforma gestionario, pois sao utilizadas, mais uma vez, técnicas de gestio do
sector privado, de forma haver mais eficiéncia e eficacia na prestacio dos servigos publicos,
realcando a realizagdo dos resultados. Tudo isto causando um grande impacto na GRH,
alterando a estrutura e a natureza do aparelho estatal, o qual procura estar mais atento aos
problemas sociais, para os quais os funcionarios/trabalhadores deverio contribuir.

Alcangando-se, assim, os objectivos defendidos pela Nova Gestao Publica.

Assim, o facto de haver pontos comuns em ambos os regimes, leva-nos a pensar que ao
nivel da Administracao Publica estamos perante uma maior aproximac¢io ao regime de

emprego do que ao regime de carreira.

3.1.3. Sistema de protecgio social

A protec¢ao social pode ser entendida como um compromisso social geral, de forma a que

as necessidades colectivas dos membros de uma sociedade sejam garantidas (Rodrigues,

1995).

A proteccao social faz parte de um programa social complexo que envolve uma massa de
subsidios da préxima geragao de aposentados para a actual, com rendimentos elevados a
suportar rendimentos baixos, e pessoas com capacidade para o trabalho a suportar a
sobrevivéncia dos incapacitados (Froomkin, 1999). Sendo a proteccao social mais do que as

simples pensoes de reforma.

Existem dois perfodos histéricos que marcaram a protec¢ao social: a Revolugdo do 25 de

Abril em 1974 e a adesio a Comunidade Europeia.

Fazendo-se uma analise aos sistemas de Previdéncia Social em Portugal ao longo dos

tempos, verificamos que ¢é a partir da década de 1830 que a Previdéncia Social vai surgir
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com a criagdo das Associagoes de Socorros Mutuos. As quais vao procurar fazer face aos
problemas sociais provocados pelo capitalismo industrial, assistindo e protegendo os

desamparados da sociedade, ou seja, da populagido trabalhadora (Goodolphim,1889).

Com a Implantagao da Republica, o “direito a assisténcia publica” é consagrado na
Constituicdo Republicana de 1911. Ano em que também ¢ criado o Fundo Nacional de
Assisténcia e a Direccao Geral de Sadde. Em 1913 é estabelecido o principio da
responsabilidade patronal pelos acidentes de trabalho, relativamente a certas actividades

industriais, podendo essa responsabilidade ser transferida para as seguradoras.

Surgindo em 1919 uma legislagio inovadora no ambito do direito do trabalho e da
proteccao social dos trabalhadores, dado Portugal ser um dos membros fundadores da
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT). Tentando-se criar os Seguros Sociais
Obrigatorios, para fazer face a situagdes de acidentes no trabalho, de doenga, de invalidez,
velhice e sobrevivéncia (Cardoso, 2009; Rocha 2009). Apés esta nova atitude relativamente
aos problemas sociais, vai-se seguir uma fase, que se pode dizer de estagnacdo, que vai
determinar um processo de reflexao em 1923. Ou seja, a maquina burocratica inicialmente
prevista para por em acgao todo este sistema de seguros sociais obrigatorios era demasiada

pesada, atendendo a capacidade financeira disponivel.

Mais tarde, com a Constituicao de 1933, a qual reflecte as ideologias do Estado Novo, poe-
se em causa o “direito” a assisténcia publica. Defendendo-se que, apenas, compete ao
Estado “coordenar, impulsionar e dirigir todas as actividades sociais”, de forma a zelar pela
saude publica, pela defesa da familia, nomeadamente a protec¢ao da maternidade, e pela
melhoria das condicbes das classes sociais mais desfavorecidas. Passando, assim, o Estado a
ter um papel meramente “supletivo”, relativamente as iniciativas privadas (Cardoso, 2009;
Rocha, 2009). Em 1935 surge a Lei da Previdéncia Social, a qual nao abrangia o sector
rural, mas apenas a industria, comércio e servigos, sendo relativa a prevencao da velhice,
doenga, invalidez, morte, deixando de fora situagdes como o desemprego, os acidentes de
trabalho e as doencas profissionais. Vigorava o principio politico-ideolégico de
corporativismo de “associagao”, em que o Estado permanecia alheio ao processo de

desenvolvimento da previdéncia, apenas suprindo as insuficiéncias de iniciativa privadas.

Nos inicios da década de 60, o abono deixa de ser parte do “salario familiar”,
institucionalizado pelo Estado Novo, para passar a integrar a previdéncia social

corporativa. Surgindo, ainda, a tentativa de transformar a Protec¢do Social Corporativa
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num sistema de Seguranc¢a Social universal idéntico aos sistemas desenvolvidos nos paises
europeus no poés-guerra. Iniciando-se uma nova gestao dos beneficios e prestagoes do
sistema de protecgao social, com a criagao de um novo modelo de financiamento (Carreira,
1996; Guibentif, 1996). Sendo a base desta grande reforma do sistema, a Lei n.° 2115, de 18
de Junho de 1962, a qual vai determinar uma intervencdo significativa do Estado na

Previdéncia Social.

No ambito desta reforma vao surgir quatro instituigoes, as quais serdo a base do novo tipo
de gestao da protec¢ao social: as Caixas Sindicais de Previdéncia, relativas aos trabalhadores
dos sectores comercial, industrial e servicos; as Caixas de Reforma ou de Previdéncia,
relativas aos trabalhadores por conta propria; as Associagdes de Socorros Mutuos, de
inscri¢ao facultativa; e as Institui¢des de Previdéncia destinadas aos funcionarios publicos,
onde se encontram incluidas a Caixa Geral de Aposentagoes e o Montepio dos Servidores

do Estado (Rodrigues,1999; Samagaio,1999; Ferreira,1999; Januario, 1999).

Ap6s o 25 de Abril de 1974 foram introduzidas medidas na area social, que traduziam o
discurso politico da altura, em termos de justica social, promovendo, desta forma a
mudanca politica operada (Guibentif, 1985 e 1996). Sendo de importante relevancia as
reformas ao nivel da assisténcia ao desemprego e a criagio da pensio social, sendo também
de destacar a criacao do salario minimo nacional. Passando a Seguranca Social a ter como
objectivos a protec¢ao na doenga, na invalidez, velhice, viuvez, desemprego, orfandade, e

em outras situagdes que implicassem a falta ou a diminui¢iao dos meios de subsisténcia.

Nos anos 80 sao criados dois ministérios — o Ministério da Saude e o Ministério do
Trabalho e Seguranca Social e do Conselho de Concertagao Social — pretendo com isto
uma parceria nas decisoes que envolvessem questdes laborais, salariais, e relacionadas com
a proteccao social dos trabalhadores. Sendo promulgada a Lei de Bases da Seguranca Social
em 1984 - Lei n.° 28/84, de 24 de Agosto, que tinha como principal objectivo a protec¢io
dos trabalhadores e das suas familias, assim como os cidadaos em geral (Rodrigues,1999;

Samagaio,1999; Ferreira,1999; Januario, 1999).

Em 1990 volta a reacender a preocupagao com os problemas da pobreza. Assim, mais uma
vez, tal como ja anteriormente aconteceu, HEstado e associagbes privadas vao desenvolver
esforcos no sentido de fazer face as situacSes de necessidade, procurando erradicar a
pobreza, e proteger os grupos sociais mais débeis (Pereirinha, 1996). Sendo a criacio do

rendimento minimo nacional garantido, em 1996, uma mudanc¢a importante no ambito da
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proteccio social. Apos esta analise aos sistemas de Previdéncia Social em Portugal ao longo

dos tempos, vamos agora debrucar-nos sobre o tratamento desta matéria da proteccgdo

social nos varios diplomas legais que mais recentemente surgiram, e que tém introduzido

alteragoes relevantes, tais como se apresentam na tabela 16 a seguir apresentada:

Tabela 16 - AlteragSes no regime protecgio social

Regime Juridico

Contetudo

Lei n.° 23/2004 de 22/06

Contrato Individual de Trabalho na Administracao

Publica (opgio do regime de protec¢io social)

Lei n.° 60/2005 de 29/12

Estabelece mecanismos de convergéncia do regime de
protecgio social da fungdo publica com o regime geral
da Seguranca Social no que respeita as condi¢oes de

aposentacio e calculo das pensdes

Decreto-Lei n.° 234/2005 de 30/12

Hstabelece o funcionamento e o esquema de
beneficios da Direc¢io-Geral de Protecgiao Social aos

Funcionarios e Agentes da Administragdo Publica

Decreto-Lei n.° 55/2006 de 15/03

Estabelece mecanismos de convergéncia do regime de
proteccao social na fungao publica com o regime geral
da Seguranca Social, no que respeita as condigdes de

aposentacio e calculo das pensdes.

Lei n.° 64-A/2008 de 31/12

Orgamento do Estado para 2009

Lein.° 12-A/2008 de 27/02

Estabelece os regimes de vinculagio, de carreiras e de
remunera¢Ses dos trabalhadores que exercem funcdes

publicas

Lei n.° 59/2008 de 11/09

Aprova o Regime do Contrato de Trabalho em

Fungoes Publicas (regras sobre a proteccao social)

Fonte: www.dgap.gov.pt

Todas estas leis vieram introduzir alteragdes em matéria de proteccao social, pretendendo

com isso uma transi¢ao gradual do regime de protec¢ao social da fungao publica, para o

regime geral da Seguranca Social. Tais alteragoes legislativas tém como objectivo o refor¢o

da equidade, da convergéncia e da eficacia, e acima de tudo a sustentabilidade dos regimes

da proteccao social, numa altura em que ja se comega a sentir a possibilidade de faléncia do
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proprio sistema de protecgao social, por parte do Estado. Efectivamente, dadas as
condicionantes econémicas, demograficas e sociais, a generalidade dos sistemas da
Seguranca Social, a nivel europeu, enfrenta um quadro de factores desfavoraveis. Podendo
mesmo dizer-se que, o sistema de protecgdao social portugués encontra-se actualmente,
perante desafios estratégicos, que se nio forem devidamente acautelados, colocam em

causa a sua sustentabilidade futura (Carvalho 2007).

Tendo em conta todas estas altera¢oes legislativas, e de forma a uniformizar um pouco
todo o sistema de proteccio social, surge a Lei 4/2009, de 29 de Janeiro, que vai clarificar a
proteccdo social de todos os trabalhadores que exercem fungdes publicas; estabelecendo

dois regimes de protecgao social:

» O regime geral da Seguranca Social ¢ aplicado aos trabalhadores titulares da relagio
juridica de emprego, constituida a partir de 1 de Janeiro de 20006,
independentemente da modalidade de vinculacdo, e aos trabalhadores titulares da
relagio juridica de emprego constituida até 31 de Dezembro de 2005, enquadrados
no regime geral da Seguranga Social.

» O regime de protec¢do social convergente é aplicado aos trabalhadores que sejam
titulares de relagao juridica de emprego publico, constituida até 31 de Dezembro de
2005, independentemente da modalidade de vinculagao, que estejam enquadrados

no regime de proteccao social da fun¢ao publica.

Os trabalhadores da Administracio Puablica abrangidos pelo regime de proteccdao social
convergente, mantém, na integra, todos os direitos e beneficios sociais que caracterizam o
regime especial da proteccdo social na fungdo publica, com excep¢do no ambito da
maternidade, paternidade e adopcdo (parentalidade), matéria que se encontra

regulamentada no Decreto-Lei n.° 89/2009, de 09 de Abril, e aos quais se aplica.

De forma a demonstrar o exposto, vamos apresentar o seguinte grafico 3, cujos dados
estatisticos reflectem a uniformizagdo da protecgdao social, a qual se vai traduzir numa
quebra gradual dos trabalhadores afectos a Caixa Geral de Aposentagoes, a partir de 2000,
data a partir da qual os novos contratados passam a ser obrigatoriamente inscritos no

regime geral da Seguranca Social.
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Grafico 3 — Média dos subscritores da CGAP e Seguranga Social

Subscritores da CGAP e Seguranga Social
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Fontes/ Entidades: CGA/MEFAP, PORDATA (2011) ¢e ADSE/MFAP, PORDATA (2011)

Assim, analisado o grafico 3, verifica-se que a partir de 2006, o nimero de inscritos na
CGA, de 708.997, comeca a decrescer gradualmente, atingindo em 2010, o numero de
586.391, por forca da obrigatoriedade de inscricao no regime geral da Seguranga Social para
o pessoal que inicie fungoes a partir de 1 de Janeiro de 2006; pois, deixa de ser possivel a
inscricao na CGA. Paralelamente entre 2006 e 2008, ocorre um aumento gradual de
inscricoes no regime geral da Seguranca Social; assim, o numero de inscritos em 2006 é de

4.467.903, passando em 2008 para 4.533.301 (Consultar anexo 3).

Verifica-se, assim, que o sistema de protecgao social da CGA, apresenta sempre menores
dimensoes que a Seguranca Social, na medida em que esta abrange a quase totalidade dos

trabalhadores do sector publico. (Gouveia e Sarmento, 2002).

Nesta dimensio de andlise ndo poderiamos deixar de mencionar o Estatuto da
Aposentagao dos trabalhadores da Administragao Publica, aprovado pelo Decreto-Lei n.°
498/72, de 9 de Dezembro, que a0 longo da sua longa vigéncia, esteve sujeito a algumas
alteragoes e aperfeicoamentos. O referido estatuto previa a aposentagao ordinaria em que o
subscritor tivesse 60 anos idade e 40 de servico. Em 1979 passou a ser exigido apenas 36
anos de tempo de servico, para se aceder a pensao completa. Mas por forca da Lei n.” 32-

B/2002, de 30 de Dezembro, o tempo de 36 anos setvico passou a setvir apenas de
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requisito para a pensio antecipada. No ano de 2005 com o aparecimento da Lei n.°
60/2005, de 29 de Dezembro, a idade para a aposenta¢ao ordinaria eleva-se de 60 para 65
anos de idade, sendo que esta progressao na idade de reforma sera feita de uma forma
faseada, aumentando seis meses ao ano, até atingir os 65 anos em 2015. Aumentando,
simultaneamente o tempo de servico efectivo, e provavelmente ultrapassados os 36 anos de

servico minimo (Pinho, 2007).

Actualmente os funcionarios publicos podem reformar-se aos 63 anos e meio, desde que
tenham 39,5 anos de tempo de servigo. A partir de 1 de Janeiro de 2015, s6 podera atingir a
aposenta¢ao quem tiver 65 anos de idade, tal como se verifica actualmente no regime da
Seguranga Social aplicavel ao sector privado, e aos trabalhadores de emprego publico.
Contudo, o trabalhador podera pedir a aposentacao antecipada, desde que tenha 55 anos de
idade, e tenha completado 30 ou mais anos de servi¢o, no entanto tém uma penalizacao de
4.5% ao ano sobre cada um dos anos em falta para a idade legalmente prevista. Tais
medidas, reflectem a necessidade de diminuir os efectivos, de forma a diminuir a despesa
publica, e consequentemente o peso do aparelho do Estado. Acelerando o sistema de
convergéncia do regime de pensdes dos funcionarios publicos, com o dos privados, ao
colocar como objectivo final, a curto prazo, o alinhamento da idade da reforma aos 65

anos. Neste sentido, apresenta-se uma analise estatistica entre 1993 e 2010.

Grafico 4 - Reformados e aposentados da CGA: total e por escaldes de pensio - Portugal

Reformados e Aposentados da CGA
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Observando-se o grafico 4 referenciado dos trabalhadores reformados, afectos a Caixa
Geral de Aposentagées, verificamos que no ano de 1993 temos um total de 203.141
aposentados, e no ano de 2010 temos um total 440.194 (Consultar Anexo 4). Valores estes,
bastante significativos, que reflectem a tendéncia actual de utilizar as reformas antecipadas,
como meio de reduciao da dimensao do Estado e das Administracdes Publicas, de forma a
reduzir a despesa publica e a responder as exigéncias dos novos modelos de gestio.
Estando-se, também, aqui perante uma das medidas enquadradas na reforma da

Administracao Publica.

Assim, no ambito da gestao publica, a redu¢ao do numero de funcionarios teve reflexos
6bvios nos custos de pessoal, visando diminuir o peso do Estado, tal como vem sendo

preconizado pelos defensores da NGP.

3.1.3.1. Paralelismo do sector publico com o sector privado

Verifica-se no ambito da protec¢ao social, relativamente aos trabalhadores da funcao
publica, uma aproximagdo a protecgao social que decorre do regime geral da Seguranca
Social. Em Portugal existem dois sistemas de grandes dimensdes ao nivel da proteccio
social, a CGA e a Seguranca Social. Os quais tém a seu cargo a gestao do regime de
protec¢ao social em termos de aposentagao, reforma, sobrevivéncia e outras de caracter

especial (Pereira, 2010).

Assim, no ambito do sistema de convergéncia da Seguranca Social, deixa de ser possivel a
inscricao na CGA, passando a ser obrigatorio a inscricdo no regime geral da Seguranga
Social, para o pessoal que inicie func¢bes a partir de 1 de Janeiro de 2006 (Campos e Pereira,
2008). Pretendendo-se com isso, a adopgao das condi¢oes de aposentagdao e calculo de
pensoes do regime geral da Seguranca Social, para os funcionarios e agentes da
Administracao Puablica que iniciem as respectivas fungdes a partir daquela data. Surge
assim, uma uniformiza¢do nas pensoes e condi¢oes de aposentagio de todos os
trabalhadores, sejam eles do sector publico ou do sector privado. Acabando-se, assim, com
um regime especial de proteccdo social, exclusivo dos trabalhadores da func¢ao publica, o
qual lhes dava mais direitos sociais e mesmo laborais, em relagio aos restantes
trabalhadores. Alias, ao longo dos tempos criou-se a ideia de que o emprego ideal, era o de

funcionario publico, porque se tinha mais regalias que no sector privado.
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Ao nivel do desemprego, os trabalhadores que exercem fung¢bes publicas, e que se
encontram integrados no regime geral da Seguranca Social, sio protegidos nos mesmos
termos em que aquele regime se aplica ao sector privado. Por seu lado, os trabalhadores
titulares de uma relagao juridica de emprego publico, integrados no regime de protecgiao
social convergente, quando impedidos da prestagio de trabalho por eventualidades
previstas no sistema previdencial, deixam de auferir a respectiva remuneracao. Sendo-lhes
atribuida uma prestagdo social que substitui o rendimento perdido, tal como acontece aos

trabalhadores do sector privado.

Como também se verifica, ao nivel da protecgao social, no que diz respeito a maternidade e
paternidade, a adopc¢io do mesmo regime, o Decreto-Lei 89/2009, de 9 de Abril, para os
beneficiarios do regime de protegcio social convergente, e para beneficiarios do regime
geral da Seguranga Social. Sendo o mesmo regime a aplicar no ambito do Cdédigo do
Trabalho, no que diz respeito a esta matéria. Assim, impera a regra geral de inscri¢io do
trabalhador a exercer fungdes publicas, no regime geral da Seguranca Social, conferindo-lhe

a protecgao social inerente a este tipo de sistema.

Relativamente a matéria da aposentagao dos trabalhadores da funcdo publica, entre as
novas medidas de reforma adoptadas pela Administragdo Publica, encontra-se a pré-
reforma. Solu¢ao que visa evitar uma situaciao de despedimento, mas que s6 pode ocorrer
por acordo entre patrdao e trabalhador, tendo este de ter idade igual ou superior a 55 anos.
Consiste na redugdo ou suspensao da presta¢ao do trabalho, mediante o pagamento de uma
prestacao calculada. Esta figura utilizada no sector privado, vai ser adoptada pela
Administracao Publica, numa perspectiva de evolugao para modelos organizacionais mais

flexiveis.

Tendo em consideracdo que estamos perante direitos sociais, cuja natureza ¢é de
importancia fundamental para o bem-estar dos cidadidos, torna-se premente uma forte
correlagdo interactiva entre os regimes legais que integram o sistema publico e as
modalidades privadas. Sendo, talvez precipitado pretender substituir o sistema publico por
um sistema privado, dado que a existéncia de um sistema publico relativamente alargado e
mais uniforme com o sistema privado é essencial a redistribuicdo de rendimentos, com
efeitos na paz social e no bem estar que proporciona (Cardoso e Rocha, 2009). Como
precipitado sera defender exclusivamente a existéncia de um sistema publico, uma vez que
tal implicaria limitagoes, do ponto de vista técnico, juridico e financeiro. Daf que as formas

privadas de protec¢do social também se tornam indispensaveis, mas nao exclusivas, pois,
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também apresentam limitagGes estruturais, decorrentes das regras de mercado e do seu

caracter opcional, que inviabilizam a sua existéncia como modelo unico.

Desta feita, somos de opinido que estas mudangas no sistema de proteccio social, vém na
sequéncia da nova orientagao gestionaria do sector publico. A qual determinou a reforma
administrativa, que tem provocado uma maior aproximagao ao sector privado.
Proporcionando maior flexibilidade e autonomia, com uma tendéncia expressa, para

convergir com um sistema de emprego, em detrimento de um sistema de carreira.

Assim, a nova GRH que surge na logica gestionaria, pde em causa o estatuto tradicional
dos funcionarios publicos, os quais passam a sentir o peso da responsabilidade na

participagdo de novas formas de organizacdo, com vista a um resultado eficaz.

3.1.4. Sistema retributivo

A primeira grande reforma da Administragao Publica teve inicio em 1935 com aplicagdo de
diversas medidas no sistema retributivo, introduzido através do Decreto-Lei n.° 26 115, de
23 de Novembro, que tinha por base o sistema de letras. Mais tarde, em 1969, este sistema
retributivo foi ajustado as novas realidades de desenvolvimento econémico e social do Pafs,
através do Decreto-Lei n.° 49 410, de 24 de Novembro; nao trazendo, contudo, grandes
alteragoes ao sistema existente. Era considerado um sistema incoerente, desajustado e
desconexo, sendo indispensavel torna-lo num sistema competitivo, com equidade e clareza,
que acabasse com os varios subsistemas retributivos e remunera¢oes acessorias que entao
eram praticadas. Daf que esta matéria vai ser objecto de reforma em 1989, com a aplicagao
do Decreto-Lei n.° 184/89, de 2 de Junho, passando a remuneracio a ser composta pelos

seguintes elementos:

- Remuneracio base;
- Prestacoes sociais e subsidio de refeicao;
- Suplementos.

Com o referido decreto tragou-se os principios gerais sobre remuneragdes, sendo com o
Decteto-Lei n.° 353-A/89, de 16 de Outubro, que se vai proceder ao desenvolvimento e
regulamentacao destes principios, de forma a permitir uma progressiva competitividade no
rectutamento, e manutencdo dos recursos humanos ao servico da Administracdo.

Valorizando-se o sistema de carreira para todos os funcionarios, cujo objectivo final serd
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melhorar a produtividade dos recursos humanos e racionalizar a sua gestio. Com o passar
dos anos, este modelo foi bastante depreciado e deturpado (Nunes, 2009), pois tratava-se
de um modelo que nio serve ambos os regimes de vinculagao, agora instituidos com a
nova reforma, favorecendo a rigidez do modelo de carreira, e um peso excessivo na
estrutura or¢amental. As carreiras mantinham-se praticamente como o Unico instrumento
de gestao de pessoal, que, segundo Rocha (2001), impediam uma articulacao entre a GRH e

os objectivos da moderniza¢ao administrativa.

Com o regime actual, conforme previsto no artigo 67.° da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de
Fevereiro, a remuneracio dos trabalhadores, que exercam fun¢des no ambito de rela¢oes

juridicas de emprego publico, passou assim a ser composto pelos seguintes elementos:
- a remuneracio base;
- 0s suplementos remuneratorios
- ¢ os prémios de desempenho.

Relativamente a remuneragdao base, verificamos que esta é determinada em funcgdo da
carreira; ou seja pelo nivel remuneratério da categoria de que ¢é titular o trabalhador (a qual

depende da avaliagiao de desempenho), ou do cargo exercido em comissao de servigo.

No que diz respeito aos suplementos remuneratorios, trata-se de acréscimos de
remunerag¢ao, quando o trabalhador, titular da relagdo de emprego publico, exerce fungoes
em posto de trabalho, com um caracter de exigéncia maior, relativamente a outros postos
de trabalho, nos quais existe cargo, ou carreira e categoria idénticas, mas cujo desempenho
¢ menos exigente. Nomeadamente prestacio de trabalho extraordinario, nocturno, em dias
de descanso semanal ou feriado, fora do local habitual de trabalho, por turnos, arriscado,
penoso etc. Tais suplementos apenas sio devidos enquanto perdurem as condi¢oes de

trabalho que determinaram a sua atribuigao, e desde que haja exercicio efectivo de fungoes.

Quanto aos prémios de desempenho, estes sao atribuidos em func¢io do desempenho do
trabalhador, o qual é objectivamente avaliado tendo em atengdo o exercicio de fung¢ées do

trabalhador e a forma como as desempenhou. Dependendo ainda da dotagao orgamental.

O sistema retributivo actual da fungdo publica visa, assim, adequar a remuneragao do
trabalhador a sua categoria e produtividade, o que efectivamente pressupde um novo

modelo de sistema de avaliacio do desempenho (Palomar, 2002). Assim, a progressao é
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obrigatéria quando o trabalhador obtém 10 pontos na avaliagdo de desempenho. Contudo,
a progressao na posicio remuneratoria pode depender da decisio do dirigente, se o
trabalhador obtiver nota maxima dois anos consecutivos, ou trés notas inferiores 2 maxima,
ou ainda cinco notas positivas. Existe a possibilidade de progressio remuneratéria nas
situacdes em que o trabalhador sé teve uma nota maxima. Porém, para que tal acontega,
tem de haver uma decisdo fundamentada nesse sentido, sendo essa alteragao, e respectiva

decisdo afixadas no servico respectivo.

Sobre as remuneragdes auferidas pelo trabalhador em exercicio de fungdes incidem
descontos obrigatérios e descontos facultativos. Sendo obrigatérios os que se traduzem no
pagamento de quotizagdes para a Seguranga Social, e os relativos ao pagamento do IRS.
Podendo ainda o trabalhador autorizar o pagamento de quotas para o sindicato a que se
pertenca, para um seguro de vida, de doenga, de acidentes pessoais, complemento de
reforma ou outros similares. Independente da fixacdo da retribui¢do segundo os
parametros legais abaixo descritos, aquela ainda obedece a critérios de ordem politica,
tendo em conta trés variaveis; a competitividade externa, a consisténcia interna e a

contribuicao individual.

Figura 2 — Determinagao da remuneragido na Administragdo Publica

Negociagdo Politica
- _
colectiva Orgamental
\ 4
LEI
Competitividade externa Consisténcia interna Contribuigao individual
Mercados de Trabalho Conteudo funcional, avaliacio | Sistema de mérito, antiguidade
e qualificacdo de funces e competéncias
Fixacido dos salarios médios Ajustamento salarial

Adaptado: Oliveira Rocha, 2070

Assim, os salarios da fun¢ao publica, tentam acompanhar os salarios do sector privado.
Devem ter em conta o conteudo funcional, ou seja, a0 mesmo conteudo funcional devera
ser atribuido salario igual, assim quanto maior for a complexidade das funcSes, mais

elevado sera o salario. E por fim devera ter em conta o tempo de servigo, a avaliagio do
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desempenho, a competéncia profissional, e a participa¢ao do trabalhador nos resultados da

organizagao.

A presente lei materializa o inicio de uma reforma de caracter estrutural, relativamente a
matéria salarial da fun¢do publica, de forma a por termo a todo um conjunto de
subsistemas retributivos, e remuneragoes acessorias até entdo praticadas. Tendo como
objectivo, a flexibilizacio da gestdo futura do sistema retributivo da fungdo publica, e o
reconhecimento de realidades funcionais especificas, ligadas essencialmente quer a

Administracao prestadora de servigos (Francisco, 2000).

3.1.4.1. Paralelismo do sector publico com o sector privado

Ao contrario do que acontece com a remuneracio no sector publico, a retribuicio no
sector privado é acordada entre a entidade empregadora e o trabalhador, fazendo parte das
clausulas do respectivo contrato de trabalho. Por norma nao existem tabelas nem limites
salariais, com excep¢ao de um valor minimo mensal que ¢ sempre garantido,

correspondente ao Salario Minimo Nacional, determinado anualmente.

Assim, enquanto no sector publico a remuneragiao base é determinada pela categoria do
trabalhador. No sector privado, regido pela lei geral do trabalho, consagrada no Cédigo de
Trabalho, observa-se o principio “para trabalbo ignal ou de valor igual, salirio ignal ”, no qual
prevalece a fixacdo do valor da retribuicao, tendo em conta a quantidade, a natureza ¢ a
qualidade do trabalho. Trata-se de um mercado livre, onde se tem em consideragao as
habilitages do trabalhador, a idade e a experiéncia profissional; ndo sendo obrigatérios os

aumentos salariais anuais.

Contudo, com a Lei 12-A /2008, de 27 de Fevereiro, o regime de remuneracdes vai de certa
forma aproximar-se da retribui¢io do sector privado. Assim, os prémios de desempenho
passam a fazer parte da remuneracio dos trabalhadores que exercem fungdes juridicas de
emprego publico, e s6 sao atribuidos em funcao de desempenho do trabalhador.
Assemelham-se as prestagdes decorrentes de factos relacionados com o desempenho, ou
mérito profissionais do trabalhador, cujo pagamento se encontra previsto no Cédigo do
Trabalho. Os suplementos remuneratérios também fazem parte da remuneragdo do
trabalhador que tem uma relagio de emprego publico, e s6 sio atribuidos aqueles que
exercam fun¢des em condi¢des de trabalho mais exigentes. Também estes se assemelham

as atribuicoes especificas, que se encontram previstas no Codigo do Trabalho, nos casos
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em que trabalhador se encontra isento de horario de trabalho, presta servico nocturno,
exerce fungoes afins ou funcionalmente ligadas com a actividade contratada, presta servigo
suplementar, ou em dias de feriado. Em ambos os regimes, verifica-se a obrigatoriedade de
descontos nas remuneracoes, no que diz respeito as quotizagoes para a Seguranga Social, e
ao Imposto sobre Rendimentos de Pessoas Singulares. Podendo ainda ocorrer descontos
facultativos relativos a quotas de sindicatos, seguros de saide, acidentes pessoais,

complementos de reforma, ou outros similares.

A avaliagdo integrada no sector publico permitira a concentrac¢ao e a harmonia retributivas
entre os diversos grupos profissionais da Administracio Publica. Paralelamente, com a
reforma dos salarios realizam-se iniciativas inovadoras para a modernizagao da gestio de
pessoal, visando estimular a produtividade global e individual. No plano da GRH, sao ainda
adoptadas medidas que visam imprimir racionalidade a gestao dos efectivos, e flexibilizagao
dos mecanismos que permitirio desenvolver uma politica de redimensionamento. No
plano da gestao de carreiras surgem novas formas de estimulo ao empenhamento
individual, que se traduzem na promogao profissional e progressao econdmica, as quais
tem em atengdo o mérito, a experiéncia e o desempenho dos funcionarios (Francisco,

2006).

Ora, analisados os dois regimes - o da fungao publica e o regime laboral geral, entendemos
que se assiste a uma maior preponderancia do sistema de emprego, em detrimento do
sistema de carreira. Com a presente reforma na Administracio Publica, eliminam-se os
automatismos na evolugao salarial, e introduzem-se mecanismos mais aptos, semelhantes
aos do sector privado, que permitem a Administracio Publica concorrer no mercado de
seleccao e recrutamento de recursos humanos, na busca de melhores profissionais (Nunes,
2009). Pretendendo-se com isso, dotar a Administragao Publica de mecanismos, que lhe
permita criar um leque de recursos humanos, cujo desempenho e mérito profissional seja

da maxima competéncia, e mesmo de exceléncia; tudo isto na 6ptica da NGP.

E neste contexto que surge a necessidade de flexibilizacio do montante final da retribuicao,
em funcio da avaliagdo do desempenho individual, e da sua participagao na produtividade e
eficiéncia da organizagdo. Estratégia de reforma, enquadrada na NGP, que com vista a uma
maior eficiéncia e eficacia no funcionamento do sector publico, introduziu indicadores de
desempenho e uma gestio por objectivos com reflexos no sistema remuneratério dos

trabalhadores da Administracio Publica.
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3.1.5. Sistema de avaliacdo

As organizagdes, quando implementam um processo de avaliagio de desempenho, tém
determinados objectivos que pretendem atingir com a sua aplicagao (Jacobs, 1980). Pelo
que, para se compreender um sistema de avaliacio de desempenho, tem de se perceber

quais s3o os objectivos que a organizac¢ao pretende alcangar com esse sistema.

Tendo sido neste sentido que surge, em primeira linha, Peter Drucker (1954), o qual, na sua
obra The Practice of Management, destaca a Gestao por Objectivos, definindo-a como
“uma metodologia norteada pelo estabelecimento concertado de metas de trabalho, tendo
em conta os recursos disponiveis e o periodo de tempo previsto para a sua realizacio”.
Esta gestao é um processo, podera dizer-se, participado, onde trabalhadores e gestores de
uma organizagao definem areas vitais de actuagdo, e resultados a alcangar. Usando certas
medidas como guias de orientacdo para as diversas areas organicas, estabelecendo as

contribuicdes de cada um dos membros envolvidos.

Em Portugal falou-se pela primeira vez em avaliagio de desempenho no ano de 1940 com
a reforma do Cédigo Administrativo, onde se fez referéncia ao método de avaliagio global
quantitativo. Era um sistema de avaliacio integrado da performance da organizacio, na
qual intervinham o avaliador e um inspector interno, e cujo formalismo era minimo. Sendo
o desempenho classificado como suficiente, bom e muito bom. O sistema admitia revisao e
a avaliacdo era feita com intervalos de 3 a 4 anos. Tendo vigorado durante 40 anos,

contudo nunca foi aplicado aos servigos centrais dos Ministérios (Rocha, 2007).

Em 1980, com a publicacio do Decreto-Regulamentar n.° 57/80, a 16 de Outubro,
introduziu-se uma classificagdo de servico da funcao publica denominada avaliagao
analitica, onde se aplicava uma média aritmética. Mas este método era complicado e
moroso na sua aplicacdo, tendo sido mais tarde corrigido com a aplicagao do Decreto-
Regulamentar n.° 44-A/83, de 1 de Junho, no intuito de o simplificar (Almodovar, 2002;
Madureira, 2002; Rocha, 2007). Posteriormente, foi introduzido no sistema de avaliacao o

conceito de mérito excepcional, com a aplica¢ao do Decreto-Lei n.° 184/89, de 2 de Junho.

Pretende-se criar novos conceitos na GRH, pelo que a Administracao Publica vai
desenvolver um conjunto de diplomas enquadrados na tematica da Modernizagao
Administrativa. Nos quais se inclui o Sistema Integrado de Avaliagio do Desempenho da
Administracado Publica (SIADAP), aprovado pela Lei 10/2004, de 22 de Marco. Este

diploma prevé a avaliagio de desempenho dos funcionarios, agentes e demais

78



trabalhadores, dos dirigentes de nivel intermédio, e das proprias organizagdes — servigos e
organismos da Administracio Directa do Estado e dos Institutos Publicos. Desta forma,
introduziu-se na Administracio Publica portuguesa em 2004 o SIADAP, que segundo
Bilhim (2003), a sua origem esta relacionada com a NGP. Estando em causa um sistema
formal e sistematico que visa apreciar o trabalho desenvolvido pelos colaboradores de uma
organiza¢ao, que emergiu como componente de GRH (Caetano, 1990). Contribuindo para
um importante reforco da sociedade democratica, como instrumento, que ¢ indispensavel
20 bom funcionamento do Estado, de forma a melhorar os resultados dos recursos

humanos da organizagao.

O processo de avaliagao de desempenho na Administracao Publica, traduz-se na analise de
determinadas componentes; a concretizagao dos objectivos, as competéncias
comportamentais e a atitude pessoal, exprimindo-se em cinco niveis: Excelente, Muito

Bom, Bom, Necessita Desenvolvimento e Insuficiente (Toscano, 2004):

» Anilise dos contributos do trabalhador para a realizacio dos objectivos
estabelecidos em cada ano pela administracao fiscal. Pretendendo-se comprometer
os trabalhadores com os objectivos estratégicos da organizagao e responsabiliza-los
pelos resultados no ambito da, ja atras referida, orientacio para a gestao e
participagao partilhadas.

» Anilise das Competéncias Comportamentais, tendo-se aqui em vista avaliar as
caracterfsticas pessoais relativamente estaveis que diferenciam os niveis de
desempenho numa fun¢io. Promovendo o desenvolvimento e qualificacio dos
dirigentes e trabalhadores, maximizando o seu desempenho, de forma a promover
uma cultura de exceléncia e qualidade.

» Anilise da Atitude Pessoal, pretendendo-se avaliar o empenho pessoal na actividade
desenvolvida, de forma a alcangar niveis superiores de desempenho; como o

esforco realizado, o interesse ¢ a motivacio demonstrados.

Este sistema de avaliagao, veio trazer todo um quadro desfavoravel a sua aplicagao, o que
determinou a criagdo e implementagdao de um novo regime de avaliacio de desempenho na
Administracao Publica, a Lei n® 66-B/2007, de 28 de Novembro. O qual estabeleceu o
sistema integrado de gestdo e avaliagdo do desempenho na avaliagao publica. Tendo em
vista a melhoria do desempenho e a qualidade de servico na Administracio Publica, de

forma a criar coeréncia e harmonia na accao dos servicos, dos dirigentes e demais
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trabalhadores. Promovendo a sua motivagdio profissional e desenvolvimento de
competéncias; pretendendo-se que todos estejam a trabalhar no mesmo sentido, tendo um
objectivo comum, que se traduzird num resultado final de exceléncia. Estabelecem-se
projectos de valorizagdo, avaliando o desempenho com o objectivo de corrigir as
deficiéncias e distinguir os melhores (Tavares, 2004). O novo Sistema Integrado Avaliagdo
Desempenho Administragio Publica (SIADAP) é composto por trés subsistemas que

correspondem aos niveis de desempenho de uma organizagao:

Figura 3 - SIADAP

Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenho

—l

Avaliacio do Avaliacao do Avaliacio do
Desempenho dos Desempenho dos Desempenho dos

Servicos Dirigentes Trabalhadores

SIADAP 1 SIADAP 2 SIADAP 3

\/\/

Fonte: bttp:/ | www.dgap gov.pt

O SIADAP, trouxe alteracGes ao nivel da promocao e da avaliagio do desempenho,
tornando-as mais equitativas e mais estimulantes para o pessoal. Ao mesmo tempo da um
contributo importante para o refor¢co da sociedade democratica, sendo um instrumento

indispensavel ao bom funcionamento do Estado.

Este sistema, sejam eles ou nao pessoal dirigente, assim como a avaliacio dos proprios
servicos, traduz uma nova “imagem” do HEstado. A qual pretende, de forma gradual,
desfazer-se da estrutura pesada, que é a maquina administrativa do Estado, promovendo a
sua reformula¢do orientada para a qualidade nos servigos publicos. Esta nova forma de

encarar a maquina administrativa do Estado vem na sequéncia das novas politicas
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enquadradas no ambito da NGP, que defende a adopgao de métodos de gestio
empresarial, relativamente aquelas organizagdes, cuja natureza dos servigos que prestam,

nao ¢é susceptivel de privatizagao.

A avaliacio de desempenho deve ser vista como um meio de obter um conhecimento
eficaz dos funcionarios que compdéem a estrutura da maquina administrativa,
proporcionando uma melhoria continua da sua performance, e o seu desenvolvimento
pessoal e profissional. Sendo, desta forma, uma ferramenta que tem como objectivo a
melhoria dos resultados dos recursos humanos da organizagiao, e dela propria como
entidade prestadora de um servigo publico de qualidade. E tudo isto s6 é possivel com a
utilizagdo dos métodos do sector privado, introduzindo factores de concorréncia,
racionalidade econdémica e valorizacao de resultados obtidos na Administracao Publica,

principais caracteristicas da NGP.

3.1.5.1. Paralelismo do sector publico com o sector privado

O mecanismo de avaliagdo de desempenho criado em 1983, ndo estabelecia limites ao
nimero de critérios, podendo ser atribuida classificagio de Muito Bom e nido havia
qualquer limite a sua atribuicao. O sistema nao tinha a capacidade de avaliar de forma
objectiva e consciente, acabando por confirmar oficiosamente a mediocridade, ao lado do

bom desempenho (Campos, 2002).

Como ja pudemos observar, actualmente, na fungao publica esta implementado um sistema
de avaliagdo algo complexo e com objectivos concretos, e bem definidos. Neste sistema de
avaliacdo, a notagao obtida pelo trabalhador, e o tempo durante a qual aquela se mantém
inalterada, tras consequéncias praticas relevantes ao nivel da majoracio do nimero de
férias, ou ao nivel do montante da retribuicao. Com o novo sistema de avaliacio as
progressdes automaticas, em funcao da idade e do tempo de servigo, chegaram ao fim.

Passando a progressao a depender da avaliagio do desempenho ao longo da vida laboral.

Ao nivel do sector privado, tudo depende das politicas internas de cada empresa, ou ainda,
pelo que é determinado nas convengdes colectivas de trabalho para um determinado sector
de actividade. No ambito do regime geral laboral, regulado pelo Codigo do Trabalho, nio
existe nenhum sistema de avaliacio de desempenho legalmente previsto. Assim, as diversas
entidades patronais, instituem ou nao um sistema de avaliacao interno, que nao ¢ uniforme

nem universal aos trabalhadores do sector privado, mas algo que se adequa ao caso
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concreto, tendo em atengdo o sector em causa e as fun¢des desempenhadas, de modo a
permitir a progressao dentro da empresa, e tomada de decisGes estratégicas para a vida da

empresa.

No sector privado a avaliacio de desempenho, nio visa somente determinar o nivel e a
qualidade do desempenho individual de cada trabalhador, mas também identificar as
necessidades de formacao do trabalhador, de modo a que a empresa as possa proporcionar.
Sendo neste ambito, que o Coédigo de Trabalho consagra o dever, do empregador
proporcionar formacao profissional adequada a desenvolver a qualificagdo do trabalhador,
de forma a melhorar a sua empregabilidade e a aumentar a produtividade e a

competitividade da empresa

Assim, no ambito do tecido empresarial o método de avaliagio tem como primeira
utilidade detectar problemas das empresas, sendo simultaneamente um instrumento de
melhoria e desenvolvimento do trabalhador e da empresa, que visa alcancar niveis de
satisfagdo mais elevada. “Contribuindo para o alinhamento de interesse da melhoria

organizacional com o de desenvolvimento individual dos trabalhadores” (Torres, 2010).

Ora, ¢ nesta perspectiva, de que as organizacdoes s6 prestam servico qualificado de
“exceléncia”, se o desempenho dos trabalhadores também ele for qualificado, que a NGP
defende uma relagio de emprego, que tem como primazia o desempenho/competéncia do
funcionario publico. Sendo que quanto mais qualificado for este, maior ¢ a qualidade do
servico prestado. E entdo, também aqui se contribui para um “alinhamento” do servigo

publico com o desempenho do funcionario publico, tudo na 6ptica gestionaria.

O SIADAP, desde o seu inicio, suscitou algumas duvidas. Afigurava-se como um sistema
que tinha a pretensio de combinar um sentido inovador com a recuperacio de antigas
intengdes. Contudo pretendia-se, com este projecto e as solugoes nele introduzidas,
alcancar o equilibrio entre os direitos e deveres dos funcionarios, e os principios
orientadores da actividade administrativa; de forma a que ambos ficassem acautelados e

reforcados.

Olhando um pouco para tras, a verdade é que, foram muitas as dificuldades sentidas pelos
servicos e responsaveis envolvidos neste processo de avaliagao de desempenho. Trata-se de
uma tarefa “inovadora”, de adoptar e adaptar para o contexto da Administracdo Publica
procedimentos e instrumentos oriundos da gestao empresarial, pensados, nao

propriamente, para o tipo de servicos que caracteriza a actividade administrativa. Este
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processo de avaliagao, inicialmente presente no sector privado, rapidamente se estende ao
sector publico e a Administracio (Madureira, 2001, 2002; Madureira & Rodrigues, 2000,
2008). Assim, na sequéncia da mundializagao da economia, a competitividade, a eficiéncia, a
eficacia e a qualidade passam a ter um papel, cada vez mais preponderante nas relagdes de
trabalho. O que torna a avaliacdo, um instrumento cada vez mais utilizado para medir,

comparar, distinguir e incrementar desempenhos (Caetano, 1990; Dejours, 2003).

Contudo, tem sido muito complicado e por vezes, impraticavel a avaliagdio determinada
neste novo sistema; nomeadamente o cumprimento dos prazos de fixagao dos objectivos, a
identificacdo destes e a caracterizagdo métrica. E muitos foram os servigos que nao

procederam a sua fixagdo, ou sequer a aplica¢ao do proprio sistema.

3.1.6. Cessagao da relagao juridica de emprego

ste ¢ certamente um dos pontos mais delicados da gestdao de recursos humanos na
Est t t d t is delicados da gestio d h

Administracao Puablica; dado que actualmente se assiste a maior flexibiliza¢ao, mobilidade e
polivaléncia dos recursos humanos na Administracao Publica. Alids, a cessagdao da relagao
juridica de emprego é de uma relevancia determinante, dada a frequéncia com que o
espedimento ocorre no quotidiano da nossa sociedade, e tendo em conta a dualidade de
d di t rr tidi d iedade, e tendo em ta a dualidade d

interesses sobre ele existente (Fernandes, 2009).

Sendo a utilizacio do contrato individual de trabalho, na Administracio Publica, uma
forma de acabar com a contrata¢ao de pessoas sujeitas ao regime juridico da fun¢ao publica
e reduzir, assim, o numero de pessoas a ela sujeitos, 2 medida que cessa a relacao juridica de
emprego publico (Campos, 2002). Esta-se perante a adop¢ao de medidas simples e flexiveis
que permitem a mobilidade e a convivéncia de regimes. Apontando para uma regularizagao,
no sentido de incentivar o seu recurso, como instrumento fundamental de uma nova
Administracao, que se quer moderna, 4gil e competitiva, com adop¢ao de regras do direito
privado que ndo sio directamente transponiveis para a actividade da Administracao

Publica, atendendo a esséncia publica do empregador (Vieira, 2007).

E neste sentido que, actualmente, encontramos as causas de extingdo ou cessagio da
relagao juridica de trabalho taxativamente previstas na lei; sendo dois os diplomas legais
que regulam esta matéria tao delicada: a Lei n.° 58/2008, de 09 de Setembro, que aprovou
novo regime do Estatuto Disciplinar dos Trabalhadores que exercem Fungoes Publicas, e a

Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro, que aprovou o Regime do Contrato de Trabalho em
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Fung¢oes Publicas. Assim, no que respeita a extingao da relagdo juridica de emprego,
decorre uma maior estabilidade, porquanto todas as formas de extingdo encontram-se

previstas na lei (Neves, 1999).

De acordo com legislado na Lei n.° 58/2008, de 09 de Setembro, que aprovou o novo
regime do Estatuto Disciplinar dos Trabalhadores que exercem fungdes publicas, pode
ocorrer demissio ou despedimento por facto imputavel ao trabalhador, quando tenha
comportamento, do qual decorra a pratica de infrac¢io que inviabilize a manutengao da
relagio laboral. Sendo o caso das agressoes, injurias no local de trabalho, insubordinag¢dao ou
indisciplina, cinco faltas seguidas ou dez interpoladas, sem justificagao, no mesmo ano civil,
etc. Sendo que tal pena devera ser precedida de processo disciplinar destinado ao

apuramento dos factos.

No ambito da Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro, que aprovou o Regime do Contrato de
Trabalho em Fungoes Publicas, a cessagdo do contrato de trabalho pode ocorrer de

diversas formas:

» Por caducidade, quando ocotre o seu termo, em caso de impossibilidade
superveniente por parte do trabalhador, com a reforma por velhice ou invalidez;

» Por revogacio, quando a entidade empregadora publica e o trabalhador cessam o
contrato por acordo;

» Por resolugio, por iniciativa da entidade publica, a qual despede o trabalhador por
inadaptagao superveniente ao posto de trabalho; ou por iniciativa do trabalhador, o
qual pode fazer cessar imediatamente o contrato de trabalho, quando ocorram
comportamentos da entidade empregadora publica que constituam justa causa, as
quais se encontram previstas na lei.

» Por denuncia, quando o trabalhador pretende cessar o seu contrato de trabalho,
independentemente de justa causa, s6 tendo a obrigacio de o comunicar por escrito

a entidade empregadora, com uma antecedéncia minima.

Terminamos por apresentar a tabela 17 das diversas situagoes de extingao da Relagao

Juridica de Emprego:
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Tabela 17 — Extingdo da relagdo juridica de emprego

Regime de | Regime juridico | Conteudo

Extingao

Exoneragio - Implica o fim da relagdo de trabalho por iniciativa do

proprio trabalhador.

Aposentagao | Lei 52/2007 de 31 | Ocorre por efeito da idade do trabalhador ou da sua
de Agosto incapacidade para desempenhar as funcoes

Morte Art®  68°  do | Extingio da personalidade juridica
Coédigo Civil

Sangdo Lei 58/2008 de 9 | Culminar de um processo disciplinar em que ¢ imputada ao

disciplinar de

de Setembro

trabalhador a pratica de facto(s) culposo(s) e grave(s) que

expulsio justifique a mais grave das sang¢bes; o despedimento ou
demissio.
Caducidade Lei 59/2008 de 11 | Ocotte quando se vetifica o termo do contrato, pot
de Setembro reforma ou aposenta¢io por velhice ou invalidez e ainda
Art.® 251°-254° nos casos em que se da a extin¢dao do 6rgao ou servico em
que o trabalhador exerce fun¢oes.
Revogagio Lei 59/2008 de 11 | Fala-se de uma cessio por acordo entre as partes
de Setembro (trabalhador e entidade empregadora publica).
Art.® 255°-258°
Resolugio Lei 59/2008 de 11 | Pode ocotrer por iniciativa do trabalhador (quando se
de Setembro verifica o despedimento por sua iniciativa e a cessagdo do
Art.° 259° contrato por justa causa) e pode ocorrer por iniciativa da
entidade empregadora publica — nestes casos pode existir
despedimento do trabalhador por facto que lhe seja
imputavel, por extingdo do posto de trabalho ou por
inadaptacio.
Denuncia Lei 59/2008 de 11 | Quando o trabalhador cessa a relagdo jutridica de trabalho

de Setembro
Art.° 286°-289°

independentemente de justa causa e sem aviso prévio.

Fonte: J. A. Oliveira Rocha (2010)

3.1.6.1. Paralelismo do sector publico com o sector privado

O regime previsto nestes dois diplomas, apresentado de forma sucinta, j4 que o objectivo

de trabalho ndo ¢ a sua analise exaustiva, reflecte o que se encontra legislado para o sector

privado, no Cdédigo do Trabalho. Pois, também aqui as modalidades de cessagao do

contrato de trabalho previstas na lei, sdo, nomeadamente, a caducidade, a revogacio, o

despedimento por facto imputavel ao trabalhador, o despedimento por inadaptacao,

resolucdao e denuncia pelo trabalhador. De salientar que o referido RCTFP ao regular a
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matéria da relacio juridica de emprego publico, na modalidade de contrato, adopta um
regime do contrato de trabalho na Administracao Publica, muito préximo ao regime laboral
comum, mantendo mesmo as causas de cessacao do contrato previstas naquele Codigo

(Calheiros, 2009).

Na generalidade, estes dois regimes sao coincidentes, no que diz respeito as causas de
extingao do vinculo laboral na fungao publica. Porém, no regime geral prevé-se, ainda, a
possibilidade do despedimento colectivo, modalidade que esta impossibilitada a
Administragdo Publica, tendo em conta o tipo de servico que presta, cuja finalidade

fundamental ¢ a satisfacdo do interesse publico.

O despedimento colectivo, ou por extingao de posto de trabalho nas empresas tem como
fundamento, motivos exteriores ao empregador, sendo eles de natureza econdémica e
tecnoldgica, ou seja por “motivos de mercado”, “motivos estruturais”, e “motivos
tecnoldgicos”. Dal que haja pertinéncia na observacido de que as relagdes de trabalho
estabelecidas com um empregador privado nio podem ter caracter permanente atendendo
a “duracdo limitada da empresa privada” ou a duracdo potencialmente nao ilimitada
(Neves, 2010). Como também a cessagao da relacdo juridica de trabalho por extingdao de
postos de trabalho por causas objectivas de ordem estrutural, tecnolégica ou conjuntural,
prevista no direito laboral comum, nio ocorre ao nivel da fungio publica, na qual a
extingdo e/ou reestruturacao de servicos nao se repercute em regra, sobre a manutencio da

relacao de trabalho.

Assim, ao contrario das empresas privadas, cuja sobrevivéncia depende essencialmente do
mercado e da concorréncia entre elas, as organizag¢oes publicas dependem, sobretudo, da
vontade do poder politico que as cria, mantém, modifica ou as extingue por sua livre
iniciativa. Sem prejuizo das exigéncias de modernizacio da Administracio Publica,
respondendo a novos desafios que se lhe colocam nos espagos geo-politicos mais amplos

em que o Pais se insere.

Apesar da aproximac¢ao ao Direito laboral comum, e da semelhanca de parte do regime
juridico com o dos trabalhadores com contrato de trabalho no sector privado, o regime dos
trabalhadores com contrato de trabalho em fungdes publicas oferece, comparativamente,

maior estabilidade e seguranga ao trabalhador.

Esta aproximacio do regime aplicado as relagoes de emprego na funcao publica, ao regime

geral das relagoes laborais, tem por base os conceitos adoptados pela NGP. Os quais se
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reflectiram na legislagao que nos dltimos anos foi criada para ser aplicada, a curto prazo, a
maior parte dos trabalhadores que exercem fun¢des publicas. Mas com o objectivo final de,
a longo prazo, vir a ser aplicada a todos os funcionarios, na Optica de uma politica
gestionaria. Daf uma maior aproximacao ao sistema de emprego no que se refere a cessagdo
da relagdo juridica de emprego na fungiao publica. Tendo como objectivo promover as
diligéncias legais necessarias a cessa¢ao das relagdes juridicas de emprego publico,
constituidas por tempo determinado ou determinavel de que nao carega o 6rgao ou servigo,
por excessivo numero de trabalhadores em fungdes. E, quando ainda necessario, aplicar as
restantes o regime legalmente previsto, incluindo o de colocagdo de pessoal em situagao de

mobilidade especial (Vaz, 2009).

CONCLUSAO

Este trabalho tem como tema a “Gestao de Recursos Humanos na Administracao Publica”
o qual se baseou, preferencialmente, numa recolha de dados bibliograficos e estatisticos,
tendo ainda sido realizado um estudo e analise da enumera legislagdo que ao longo dos
tempos tem vindo a regulamentar a relacdo juridica laboral entre a Administra¢ao Puablica e

os seus trabalhadores.

Sendo a nossa pergunta de investigacao: “Serao as sucessivas modificagdes encetadas ao
nfvel de gestdo de recursos humanos na Administragdo Publica, uma aproximacio a
tipologia de sistema de emprego?”. Fomos dando resposta a mesma ao longo do presente
trabalho, demonstrando a evolu¢ao da Administracdo Publica, no sentido da adopgao de
formas de organizagdo e actuagoes tipicas do sector privado, preterindo o tradicional

regime do direito publico.

Ora, ¢ esta mudanca actual, que visa promover a inovacao e a modernizacao da
Administracao Publica, com reflexo no cumprimento dos objectivos, e na forma como os
mesmos sao alcancados, que me motivou na escolha do tema. Pois trata-se de uma matéria
actual, assente numa cultura organizacional, que permite uma maior flexibilidade e
transparéncia na GRH. Pondo em causa um estatuto proprio, que remonta a Revolugao
Francesa, com um regime juridico diferente do actual, por for¢a do peso de uma tradicao.
Segundo a qual os trabalhadores da Administragao Publica, que participavam no exercicio

dos poderes de soberania, encontravam-se sujeitos a deveres especiais.

Sendo entendimento actual, de que os trabalhadores da Administragio Publica nao devem

beneficiar de um direito a seguran¢a no emprego diferente daquele que ¢ concedido aos
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trabalhadores comuns, garantindo-lhes uma “vitalicidade” do vinculo laboral da fungio
publica. Assim, vai-se determinar a generalizagdio do contrato de trabalho como meio
normal de constituicao das relagdes juridicas de emprego publico, aplicando-se um regime
aproximado ao regime laboral comum. Este entendimento, e as consequéncias que daf
adveém, tém por base a imagem negativa que nas ultimas décadas se foi construindo sobre
aqueles que desempenham fungoes ligadas ao Estado. Cujos indices de produtividade se
tem revelado em sentido inverso aos custos necessirios a manutengao dos respectivos
postos de trabalho, sem beneficios para os cidadios que recorrem aos respectivos servigos;

colocando em causa o equilibrio financeiro do préprio Estado.

Assim, vai ser prioridade da Administracao Publica, zelar pela saude financeira de Estado, e
pela qualidade dos servigos e bens prestados, pondo em causa a imutabilidade do vinculo
laboral até ha bem pouco tempo existente, baseado num esquema geral de progressao nas

carreiras.

Esta nova perspectiva de encarar a maquina administrativa, insere-se na NGP surgida na
década de 90, a qual vai introduzir novos conceitos de governagao, assentes numa ideologia
de organizacao e de gestao da Administracao Publica, implicando um conjunto de reformas
importadas do sector privado, e a decadéncia do modelo burocratico. Este novo modelo
gestionario vai determinar uma maior aproximacao aos cidadios, tendo em conta as suas
necessidades. E em contrapartida, com o aparecimento de uma nova modalidade de
emprego, com a aplicacio do RCTFP, o trabalhador torna-se mais fragil, tendo de mostrar
as suas capacidades, o seu entusiasmo, a sua competicio. A Administracio Publica
adoptou, assim, medidas de reforma assentes na NGP, que por sua vez tiveram um grande
impacto nas estruturas administrativas principalmente na GRH. Tendo em vista a
redefinicao das func¢des do Estado, com o emprego dos métodos do sector privado na
gestao do servigo publico, introduzindo factores de concorréncia, racionalidade econémica,

e importancia de objectivos e resultados.

Toda esta reforma assenta na constatacao de que as solugoes até entdo vigentes, nao faziam

face as necessidades impostas por uma boa organizacio e gestao dos servicos publicos.

E na sequéncia das reformas introduzidas na Administracao, que vao surgir alteragoes
fundamentais ao nivel das modalidades das relagdes juridicas de emprego; dos regimes de
térias, faltas e licencas; do regime da protecgao social; do sistema retributivo; do sistema de

avaliagdao; e no ambito da cessa¢do da relagao juridica de emprego. Dimensoes, estas, que
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foram objecto de estudo e analise no presente trabalho, apesar de outras existirem, com
relevo e importancia elevada, e, por isso, merecedores de analise. Contudo, decidiu-se
salientar estes pontos, que foram discutidos e estudados ao pormenor, dada a sua

importancia no dia-a-dia do trabalhador afecto a Administracao Publica.

De entre as dimensdes analisadas, as modalidades da relagdo juridica de emprego, reflectem
uma profunda reforma administrativa, que veio estabelecer novas formas de constituicao
da relagao juridica de emprego. Que lhe permite redimensionar e reestruturar o pessoal
sempre que necessario, e utilizar sistemas de gestio de desempenho, de forma a
recompensar e incentivar o empenho, qualidade, resultados, poupangas e inovacido
(PRACE, 2005). Tudo isto no sentido de ultrapassar as dificuldades suscitadas pelo modelo

de carreira, adoptando-se alternativas mais flexiveis proprias do modelo de emprego.

Segundo Neves (2010), o contrato de trabalho em fungées publicas da lugar a uma relagao
juridica de natureza mista, de feicio prevalecente privada; cujo respectivo regime aproxima-
se, segundo intenc¢ao legislativa expressa, do regime laboral comum. Impondo a lei que os
contratos de trabalho da Administracao Publica, tragam a garantia da objectividade, da
igualdade, das oportunidades, e da imparcialidade. Ou seja, a aplicagio do regime de
“contrato” na Administracao Puablica decorre da aplicagdo légica da gestao privada no
sector publico, ao abrigo da doutrina na NGP. Encarada como um novo modelo, um novo

paradigma de mudanca (Barzelay, 1998; Hood, 1994).

Desde ja podemos realgar que a tendéncia actual é no sentido da aproximacao do regime
das relagdes laborais publicas ao regime do contrato individual de trabalho do sector
privado. Contudo, existem ainda diferencas significativas entre ambos os regimes, e, apesar

dessa aproximacao, continua a ser mais vantajosa a relacao juridica de emprego publico.

Outra medida de reforma realcada neste trabalho, foi o novo sistema de avaliacdo, o
SIADAP, o qual constitui um mecanismo de gestao, que se baseia no mérito e na eficiéncia
do desempenho. Este sistema de avaliagdio rompeu com o sistema tradicional de carreira, o
funcionario perdeu os seus direitos, a sua estabilidade profissional passando para uma
avaliagdo com base objectivos organizacionais e individuais. Esta avaliagdo implica mais
competi¢ao, mais empenho, mais estimulo, pois com duas avaliagbes negativas

consecutivas podem suscitar um processo disciplinar, que pode resultar em despedimento.
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Contudo, podemos concluir que as reformas nem sempre foram produtivas, nem
garantiram o melhor desempenho, pois provocaram instabilidade, desmotivacio e a

desmoralizagdo perante os funcionarios (Kearney e Hays, 1990).

Independentemente destas criticas, o Estado tem apresentado alguns resultados
importantes, como a diminui¢do do nimero de funcionarios, a poupan¢a em termos de
despesa com a Administragao, e a generaliza¢ao da avaliagio de desempenho, apesar desta
nao ter surtido, ainda, o efeito desejado junto dos corpos especiais que lhe continuam a

mostrar resisténcia.

Contudo, sé num futuro proximo se podera ver, se o principal propodsito de conferir maior
flexibilidade na GRH, através da aproximacao ao regime laboral comum, foi efectivamente
atingido. O que ¢ certo, ¢ que a pluralidade de vinculos, reflexo do modelo de vinculagio
do sector privado, aproxima-se do modelo de emprego, permitindo anular o automatismo

da carreira e a sua natureza vitalicia (Nunes, 2008).

LIMITACOES ENCONTRADAS

Na realizacdo deste trabalho, ha, desde logo, limitagoes decorrentes do método utilizado, o
qual foi muito descritivo, baseado numa analise dos diferentes diplomas que foram
surgindo, desde que se sentiu necessidade de uma estrutura organizativa, tendente a
realizagdo do interesse dos cidadaos. Efectivamente, no ambito do presente trabalho, nao
se teve em consideracio uma abordagem qualitativa, baseada em entrevistas. Foi seguida
uma estratégia de entrevistas a trés pessoas representativas de sectores sensibilizados,
direccionados e utilizadores do tema em estudo, sendo eles a2 Administracio Publica Local,
Administragao Indirecta, ¢ o Sindicato dos Trabalhadores. Contudo, ndo foi possivel obter
os dados pretendidos. As pessoas entrevistadas niao mostraram disponibilidade para

responder as questoes, apenas tendo feito comentarios as politicas em geral.

Neste trabalho, também poderia ter-me debrugado sobre um ndmero alternativo de
situagdes, que enriquecessem mais a matéria desenvolvida, como por exemplo, os
procedimentos concursais, que sofreram grandes alteragdes, ao nivel da GRH, no ambito
do novo regime de vinculacdo a fungao publica. O qual, com as altera¢oes introduzidas vai
de encontro as teorias do modelo de emprego, de forma a dar resposta eficaz ao

recrutamento e seleccio dos seus meios humanos.
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Apesar do caracter cientifico do presente trabalho, partes houve do mesmo,
nomeadamente, no que se refere ao regime de férias faltas e licencas, aplicavel a relagdo
juridica de emprego publico, em que ocorreu alguma dificuldade na recolha de referéncias
bibliograficas. Pelo que, o nosso estudo, neste campo, se limitou a uma analise cuidada e

aprofundada dos diplomas legais, que ao longo dos tempos estiveram em vigor.

LINHAS DE INVESTIGACAO FUTURA

Em analise final do trabalho, no meu entender outras situagdes poderiam ter sido
desenvolvidas, o caso do SIADAP, pois é uma ferramenta importante na reforma
administrativa, que de alguma forma revolucionou a vida profissional dos funcionarios da
Administracao Publica. A nova avaliagdio com a imposi¢ao de objectivos individuais, gera
alguma fragilidade que os obriga (funcionarios) a tornarem-se mais pro-activos, mais
participativos e a competirem uns com os outros. E seria de todo o interesse saber qual a
satisfagdo do trabalhador sobre os objectivos que neste momento lhes foram impostos e a

opinido da classificagao de servico que anteriormente vigorava.
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ANEXOS

Anexo 1 - Relagio juridica (1996/2008) Portugal

Anos Relagio juridica
Total Nomeacao Contrato Contrato Contrato Prestacdes de
Administrativo de Individual Individual servicos
Provimento Trabalho por Trabalho a (Tarefa ou
Tempo Termo Avenga)
Indeterminado Resolutivo
1996 500535 404695 52299 - 20313 23228
1999 566548 452837 55877 12431 33531 11872
2005 578407 447682 49270 26511 42866 12078
2007 536012 419937 59225 26913 23231 6706
2008 528710 406293 59219 28039 29566 5593
Anexo 2- Relagio juridica (2009/2010) Portugal
Anos Relagio juridica
Total Nomeagio Nomeag¢io CTFP por CTFP a Contrato Comissio | Comissio | Prestacdo
Definitiva Transitoria Tempo Termo de de de de
Indeterminado | Resolutivo Trabalho Setvico Servico Setvicos
no ambito no no (Tarefa
do Cédigo ambito ambito ou
do da LVCR do Avenca)
Trabalho Cédigo
do
Trabalho
2009 | 529073 79736 1176 341932 90624 1756 6548 1153 6148
2010 | 516168 78005 210 333724 87434 3549 8754 679 3813
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Anexo 3: Subscritores em Portugal

Anos Subscritores CGAP Subscritores S Social
1960 | 194475 1187368
1970 | 311483 2386724
1980 | 500597 3733131
1990 | 653842 4113154
2000 | 747449 4357663
2001 | 771285 4541247
2002 | 778782 4562566
2003 | 778357 4508063
2004 | 737355 4508512
2005 | 739664 4504950
2006 | 708997 4467903
2007 | 675560 4506961
2008 | 636110 4533301
2009 | 603840 4467974
2010 | 586391 4462588

Anexo 4- Total por escaldes de pensio

Escalbes de pensbes (em euros)

ANoOS Até 250,01- | 500,01- | 750,01- | 1.000,01- | 1.500,01- | 2.000,01- | 2.500,01- [ 3.000,01- | Mais de
250,00 | 500,00 | 750,00 | 1.000,00 | 1.500,00 | 2.000,00 | 2.500,00 | 3.000,00 | 4.000,00 | 4.000,00
1993 | 57890 | 62541 | 41081 | 16132 11433 11669 1450 489 445 11
1999 | 54993 | 53880 | 64572 | 37065 | 47451 25926 12431 2987 1758 830
2000 | 53555 | 50878 | 64190 | 36894 | 51244 30351 14849 3985 2129 1002
2001 | 51403 | 47664 | 64130 | 39920 | 53723 32388 17571 5456 2660 1363
2002 | 49914 | 46224 | 63621 | 43653 | 57284 31776 23891 8227 3628 1834
2003 | 52327 | 46117 | 66125 | 46869 | 62583 35094 27325 11671 4616 2370
2004 | 53478 | 43931 | 67119 | 48210 | 67042 36529 29671 14205 5398 2681
2005 | 54265 | 42238 | 67627 | 49369 | 68091 29735 40162 17749 5967 3076
2006 | 55015 | 40696 | 68360 | 52557 | 71135 31345 43614 20821 6666 3454
2007 | 54168 | 40315 | 68920 | 53324 | 72480 32733 46382 23463 7138 3742
2008 | 54784 | 39439 | 68396 | 56258 | 73706 34994 50616 26128 7616 4075
2009 | 54849 | 38061 | 68902 | 57422 | 75752 37797 48554 33834 9048 4533
2010 | 55980 | 37770 | 69017 | 59304 | 76909 41460 50192 35276 9447 4839
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