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Resumo

O presente Trabalho Final de Mestrado prende-se com o estagio curricular
realizado na Administracao Publica, mais propriamente no Instituto Hidrografico,
um Laborat6rio de Estado muito peculiar nas suas caracteristicas, na Direcdo de
Apoio, no Servi¢o Pessoal, no departamento de Recrutamento e Selecgé&o.

Neste relatério de estagio abordam-se varias tematicas como,
Competéncias, Recrutamento, Selecdo e Formacgédo dos Recursos Humanos,
Administracdo Publica e Dirigentes. Este estudo torna-se pertinente pelo fato de
existir uma necessidade de desenvolver um projeto que esteja envolvido com as
competéncias dos dirigentes do IH, com o objetivo de apoiar a area de RH do IH.
E também pelo facto de existirem poucos estudos sobre competéncias no IH e a
escassez de artigos sobre a Administracdo Publica em Portugal.

As atividades e competéncias adquiridas no estagio foram acompanhadas
no enquadramento tedrico de temética do estudo, passando pela organizacao
onde decorreu o estagio com a descricao detalhada das atividades realizadas no
mesmo e com uma breve discussao e reflexdo da realidade vivida no Instituto

Hidrografico, comparando com a teoria.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; Competéncias;
Dirigentes; Administracdo Publica; Instituto Hidrografico.
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Abstract

The present Final Master's Work deals with the curricular internship held
in the Public Administration, more precisely in the Hydrographic Institute, a State
Laboratory very peculiar in its characteristics, in the Support Directorate, in the
Personal Service, in the Recruitment and Selection Department.

In this internship report, several topics are addressed, such as: Skills,
Recruitment, Selection and Training of Human Resources, Public Administration
and Leaders. This study is relevant because there is a need to develop a project
that is involved with the competencies of the IH Leaders, in order to support the
IH HR area. And also, because there are few studies about competencies in IH

and the scarcity of articles on Public Administration in Portugal.

The activities and skills acquired during the internship were followed in the
theoretical framework of the study theme, passing through the organization where
the stage followed the detailed description of the activities carried out there and
with a brief discussion and reflection of the reality lived in the Hydrographic

Institute, comparing with the theory.

Keywords: Human Resources Management, Competencies; Leaders;

Public Administration; Hydrographic Institute.
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1. Introducéo

O estagio foi realizado na area de Recrutamento e Selecdo do Instituto
Hidrografico — Marinha na Administracao Publica com a duracéo de 6 meses, de
8 de outubro de 2018 a 8 de abril de 2019, cumprindo 700 horas, sob a
supervisao e orientacdo académica do Professor Doutor Jorge Gomes.

Ainda no que concerne a orientacdo, ao nivel do Instituto Hidrografico
propriamente dito, cumpre-me indicar o apoio prestado pela minha tutora e
Técnica Superior, Gisela Ferreira, que me acompanhou em todo o processo.

O presente relatério de estagio € composto por 6 capitulos ao longo dos
guais se pretende proceder a uma analise relacionada com todo o processo
decorrente das competéncias inerentes aos cargos de dirigentes da
Administracdo Publica, nomeadamente no que ao Instituto Hidrografico diz
respeito. Assim, e de modo a enquadrar as diferentes etapas de todo 0 processo,

procedi a uma subdivisdo das mesmas.

A fase inicial apresenta um enquadramento tedrico sobre Gestdo de

Recursos Humanos e as competéncias na Administragédo Publica, em geral.

A segunda fase do trabalho desenvolvido centra-se na caraterizagéo geral
do Instituto Hidrogréfico (IH), dando uma maior atengéo e evidéncia ao Servico
de Pessoal que realiza as praticas de Gestdo de Recursos Humanos, onde o
estagio foi realizado.

Numa terceira fase, menciono as atividades desenvolvidas ao longo do
periodo de estagio. Na parte final € apresentada uma andlise critica, onde as
atividades desenvolvidas sdo abordadas a luz do enquadramento teérico, sendo
apresentadas sugestdes de melhoria bem como as conclusdes retiradas pelo
estudo.

Para tal, existe uma necessidade de desenvolver um projeto que esteja
envolvido com as competéncias dos dirigentes do IH, com o objetivo de apoiar a
area de RH do IH. Este relatorio de estagio torna-se pertinente também pelo
facto de existirem poucos estudos sobre competéncias no IH.

Tiago Pereira Correia
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2. Revisao de Literatura

2.1 Competéncias
2.1.1 Enquadramento concetual

De acordo com Spencer and Spencer (1993), a competéncia é uma
caracteristica pessoal subjacente, bastante estavel e profunda, da personalidade
gue se relaciona com um desempenho eficaz e/ou superior, numa fungao ou

determinada situagao.

As competéncias revelam-se em padrbées de comportamentos, que
tendem a generalizar-se entre situagbes do mesmo padrdo mantendo-se fixas

durante um periodo razoavelmente extenso (Spencer & Spencer, 1993).

No que diz respeito a organizacdo e a missao, existem competéncias

incorporadas na sua cultura e valores que sao iméveis (King et al., 2001).

De acordo com Carl et al. (2001), a competéncia, como um conceito lato,
€ todo o conhecimento retido pelas pessoas, complementando com a
capacidade de o aplicar, traduzindo-se em competéncias comportamentais e
técnicas, respetivamente. Estas competéncias técnicas deixam de ser 0s Unicos
requisitos para acrescentarem outras carateristicas, tais como, capacidade de
aprendizagem, adaptacdo a mudanca, facilidade em comunicar e estabelecer
relagbes com outros colaboradores (Siddique, 2004).

De forma a cumprir os seus objetivos, o colaborador possui certos
conhecimentos, qualificagcdes e competéncias para desempenhar a sua fungao
(DeCenzo et al., 2010; Dessler, 2013). A competéncia tem sido vista em diversas

vertentes: padrao de desempenho, atributo ou comportamento (Gomes, 2010).

Segundo Dessler (2013), as competéncias sdo comportamentos
observaveis e mensuraveis, revelando-se capazes de instar os colaboradores a
produzir. Sdo consideradas também para o cumprimento de objetivos definidos
e por consequéncia na obtencéo dos resultados esperados (Levine & Sanchez,
2012).

Tiago Pereira Correia
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2.1.2 Tipologias

Muitas organizagOes selecionam 0s seus recursos humanos de acordo
com 0s seus conhecimentos e as suas pericias, assumindo que os candidatos
tém os motivos e tragos subjacentes ou que estes podem ser instilados por uma
boa gestdo e que por sua vez vao ao encontro dos objetivos das organizacoes.
O oposto €, no entanto, mais eficaz em termos de custos, ou seja, as
organizacBes devem selecionar pela motivacao e tragos pessoais, porém teriam
de ensinar o conhecimento e pericias necessarios ao desempenho de fungbes
especificas. Nesta vertente, as competéncias podem ser divididas em duas

categorias (Spencer & Spencer, 1993):

e Competéncias basicas — designam-se por caracteristicas essenciais
(exemplo: saber ler, escrever) que todas as pessoas precisam para “viver na

comunidade” para auferir um trabalho com o minimo de competéncias.

e Competéncias diferenciadoras — designam-se por carateristicas de
diferenciam os individuos de desempenho de nivel superior e de nivel médio,
normalmente a organizacao estabelece objetivos de maior dificuldade para os

individuos com um nivel de desempenho mais elevado.

Uma pesquisa de Boyatzis (1982) determinou dezanove carateristicas ou

competéncias associadas em grupos ou clusters:

e Cluster de gestao da acao e objetivos: Preocupagdao com o impacto,
uso diagndstico de conceitos, orientacdo eficaz e proatividade.

e Cluster da gestao de recursos humanos: Uso do poder de socializar,

gerir 0 processo de grupo, autoavaliagao precisa e consideracao positiva.

e Cluster da lideranca: Conceptualizagdo, autoconfianga, capacidades

oratérias e pensamento logico.

e Cluster de foco nos outros: Obijetividade percetiva, autocontrolo,

adaptabilidade e resisténcia.

e Cluster de dirigir subordinados: Competéncias limiares de

desenvolvimento dos outros, espontaneidade e uso de poder unilateral.

Tiago Pereira Correia
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Le Boterf (2003) considera o dinamismo como a carateristica primordial
do conceito de competéncia. O mesmo autor define varios tipos de competéncias
gue vao ao encontro da abordagem de Almeida (2002). Sdo elas: competéncias
técnicas ligadas ao saber-fazer; competéncias cognitivas relacionadas com o
caracter tedrico e por ultimo as competéncias relacionais ou sociais interligadas

com o saber-ser.

Para que as competéncias dos colaboradores estejam em sintonia com
as das organizagbes, surge assim o0 conceito de competéncias nucleares,
competéncias Unicas e distintivas da organizacdo, que traduzem certos valores

e objetivos da organizagao (Sousa et al., 2006).

De acordo com Bilhim (2007) e Almeida (2002), existem duas abordagens:
hard e soft Skills e saber-fazer, saber-ser e saber-estar. Na primeira abordagem,
define-se hard skills como competéncias mais focadas no trabalho, ao nivel
operacional, enquanto que as soft Skills sdo definidas ao nivel das relacbes
interpessoais. Na segunda abordagem, a competéncia pode-se definir como o
conjunto de qualidades e comportamentos profissionais para 0s quais Sao
necessarias competéncias técnicas de forma a solucionar um problema,
resultando num desempenho positivo ou negativo, tendo em conta a estratégia

da organizagao (Camara et al., 2013).

Para qualquer cargo existe um perfil de competéncias definido que devera
ser complementado pela analise e descricdo de funcbes. Este é definido no
recrutamento e selecdo, sendo uma das atividades principais em gestao de
recursos humanos (Camara et al., 2013).

O colaborador tem sido caraterizado como fonte de vantagem competitiva,
visto que detém competéncias comportamentais, técnicas e de conhecimento

para desempenhar a sua funcao (Matos, 2014).
2.1.3 Setor publico vs. Setor privado
Nos dias de hoje uma organizacdo, seja ela publica ou privada, que

pretenda demonstrar competitividade necessita avaliar os colaboradores,
reconhecer e recompensar quem obtém resultados positivos. A gestdo dos

Tiago Pereira Correia
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recursos humanos necessita, assim, orientar as competéncias dos seus recursos
de modo a proporcionar que a administracdo publica possa servir a comunidade
de forma a satisfazer as suas necessidades (Mirea et al., 2012).

Existe um binbmio entre o setor publico e o setor privado, em que a analise
das informacdes difere devido a dimenséo organizacional dos setores (Arthur &
Rousseau, 1996).

No setor privado, a competitividade e o dinamismo estimulam os
colabores e a sua producédo. Surge um leque de possibilidades e oportunidades
para os individuos em comparacdo com o setor publico (Arthur & Rousseau,
1996). Para o setor publico existem algumas dificuldades no que diz respeito a
legislacdo e no entrave ao recrutamento e selecdo dos candidatos (Amaral,
2008).

Segundo Rebelo (2006), a modernizacdo do funcionamento da
administracdo publica passa pela descentralizacdo, pela reorganizacdo da
administracao central e pela simplificacdo burocrética.

No que diz respeito & GRH, é possivel diferenciar o setor publico e o setor
privado. O primeiro tem uma visdo mais classica, pois protege e promove o bem-
estar da forca de trabalho, tornando o emprego seguro e estavel, com a
possibilidade de progresséo na carreira. O segundo tem uma visdo mais racional,
onde é crucial a necessidade e satisfacdo do cidaddo. Em relacdo a estrutura
das organizacgfes publicas, houve uma diminuicdo dos seus extremos e uma
aproximacgdo nos niveis de hierarquia, através da procura do outsourcing de
servicos. Medidas como esta, tém proporcionado uma diminuicdo nas
promocgoes, alteracdes de carreiras, estabilidade no emprego, aumento de carga
de trabalho, e os critérios de avaliagcdo de desempenho (Veloso, 2010).

2.2 Recursos humanos e administracao publica

Segundo Porter (1986), o planeamento estratégico corresponde a uma
ferramenta da Administracdo Publica que carece de utilizacdo de processos
dindmicos de mudanca e transformag¢des com a finalidade de alocar melhor os

recursos.
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As préticas de gestdao de Recursos Humanos tém a competéncia de
melhorar a sua capacidade organizacional para atrairem e manterem pessoas
com as competéncias técnicas e comportamentais necessarias que mais se
adequam aos objetivos da organizagdo, através da implementacdo dos
processos de recrutamento e sele¢do adequados, assim como um sistema de
recompensas e de desenvolvimento de competéncias que os colaboradores
pretendem adquirir. Por outro lado, podem despertar o interesse do trabalhador
a ter comportamentos que irdo ao encontro dos objetivos estratégicos da
organizacdo, através do desenvolvimento de competéncias que permitam a
evolucao profissional futura de cada trabalhador. A organizacdo através dos
sistemas de remuneragdo associados ao desenvolvimento de competéncias
individuais possibilita um incentivo e, consequentemente, maior desempenho

das equipas e da organizagdo como um todo (Sousa et al., 2006).

Na Administracdo Publica existem alguns modelos interessantes para se
estudarem que visam demonstrar o sistema pelo qual a GRH é caraterizada. De
acordo com Longo (2007), este sistema que rege a gestao de recursos humanos
na Administracdo Publica reparte-se por varios elementos, tornando-se entre si
interligados por subsistemas. Este conceito de subsistemas é definido pelo
mesmo autor como um conjunto de prioridades ou objetivos fundamentais para
o funcionamento e aplicacdo das politicas e praticas de GRH, para que estas
sejam utilizadas em beneficio da estratégia organizacional. Para a Administracao
Publica, a GRH guia-se pela estratégia formalizada e coordenada de politica de
pessoal para que exista uma inovac¢ao nos processos administrativos em relagéo
aos recursos humanos no setor publico, conforme a ilustracdo da Figura 1
(Moraes e Coelho, 2018).

Tiago Pereira Correia
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Estratégia

|

Planejamento da forga de trabalho
I I | ]

v v v v
I Gestdo da compensacdo
Organizacdo —» Gestdodo —» Gestdodo <> P ¢
do trabalho emprego desempenho Retribuicdo monetaria & ndo
monefaria +
Projefo de postos t c " = v
Definigdo de perfis Incorporacéo Plansjamento  4T® Gestdo do desenvolvimento
Mobilidade Avaliagdo
Desvinculagdo Promogdo e carreira
Aprendizado individual e coletivo
4'* 4+ 4 4

T T T
Gestao das relagdes humanas

Clima laboral Relagdes de trabalho Politicas sociais

Figura 1 - Sistema da Gestéo de Recursos Humanos e os seus subsistemas. Fonte: (Moraes e Coelho,
2018).

Longo (2007), para que se atinjam os objetivos definidos pelo sistema da
organizagao publica, definiu sete subsistemas que sdo necessarios para o seu

funcionamento:

e Planeamento da forga de trabalho;

e Organizacéao do trabalho;

e Gestdo do emprego;

¢ Gestdo de desempenho;

e Gestao da compensacao;

e Gestao do desenvolvimento;

e Gestao de relagbes humanas.

As posteriores mudangas verificaram-se devido as competéncias dos

colaboradores mais instruidos em termos técnicos, a sua adaptagdo a mudanca

e menor propensao ao risco (Rocha, 2008).

No passado histérico da Administracdo Publica, a gestdo de recursos
humanos demonstrava um elevado nivel de absentismo (Scoppa, 2010).

Nos dias de hoje as organizagdes comecam por avaliar as necessidades
para a mudanca no que diz respeito a inovagdo de procedimentos, tendéncias
de mercado e recursos humanos visando o0s objetivos da organizagéo (Mello e
Filho, 2010).
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O Sistema Integrado de Avaliagdo de Desempenho da Administracéo
Publica (SIADAP), é definido como a ferramenta que tem o objetivo de avaliar os
colaboradores (SIADAP l11), dirigentes (SIADAP Il) e a organizacao (SIADAP 1),
numa gestao por objetivos, ao nivel estratégico, conhecimento e técnico
(Mendes, 2012).

Devido a este enquadramento juridico, a Administracao Publica encontra-
se num ambiente fechado, pois todos os procedimentos realizados estédo
restritos a lei (Mendes, 2012).

Segundo Kirkpatrick (1994, in Camara et al., 2013), para se verificar o
sucesso da formacédo, devera existir uma analise exaustiva das necessidades
formativas e uma programacdo de estratégias de intervencdo que fomentem
atitudes positivas de comportamento, conhecimentos e competéncias que,
efetivamente, sejam aplicados, regulamente, no exercicio das funcdes dos
participantes, visando melhores resultados no trabalho, melhoria no
desempenho, resultante do uso regular dos novos conhecimentos e

competéncias.

Os recursos humanos promovem junto das unidades organicas e dos
seus dirigentes, o levantamento das necessidades de formagao dos
trabalhadores através do plano de formacgéo (Matos, 2017).

De forma a potenciar a gestao estratégica de recursos humanos em
Portugal, a OCDE (2013) apresenta trés recomendacgoes:

e Realcar recompensas nao financeiras sob a forma de motivacao;

e Executar uma andlise das praticas de GRH de modo a estruturar uma
estratégia para conseguir aumentar a motivacdo dos colaboradores com
técnicas de gestédo, colocar em pratica uma avaliagdo de desempenho
eficaz bem como uma prestacao de servigos efetuada com qualidade;

e Utilizar o planeamento estratégico para atenuar os efeitos negativos dos

cortes transversais.

Das praticas de recursos humanos, deve fazer parte a inovacdo da

gestdo, de forma a motivar os trabalhadores e envolvé-los nas suas tarefas,
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assim como direcionar as competéncias das pessoas com 0s objetivos a que se
pretende que as mesmas cheguem através do cumprimento das suas funcées
(Rocha, 2008).

No que diz respeito as novas préticas dos recursos humanos ao nivel do
recrutamento e internacionalizacdo, na concecdo da funcdo de pessoal,
verificaram-se mudancas: os cargos de dirigentes passaram a desempenhar um
papel mais decisivo no seio da organizacao, isto €, comecaram a investir em
métodos de selecdo para a escolha das colaboradores certos com as
competéncias necessarias para ocupar os respetivos cargos (Serrano, 2010).

A Administragdo Publica cumpre, no apoio & comunidade, a sua funcao
social, complementada com qualidade na prestacdo do servico publico com
processos eficientes (Sela e Soares, 2014). Primeiramente serdo definidos
objetivos organizacionais. Os objetivos de cada colaborador deverdo ser
estabelecidos em conformidade com o0s objetivos da organizagdo (Maximino,
2018), através do seu enquadramento juridico (Silva, 2015).

2.2.1 Gestao por competéncias

Segundo Almeida e Rebelo (2004), gestéao pela competéncia compreende
a ideia de gerar dinamica, autoaprendizagem e criatividade. A primeira consiste
em consolidar competéncias ja existentes, a segunda em transmitir
antecipadamente as necessidades criadas pelas exigéncias do mercado. A
terceira em desenvolver as competéncias que permitam uma adaptacdo as
novas realidades. A quarta e ultima parte consiste na inovagdo com vista a

satisfacdo das necessidades da comunidade (Almeida e Rebelo, 2004).

Segundo Mello e Filho (2010), a gestdo por competéncias tem o objetivo
de alinhar esforcos para que estas, de uma forma geral, alcancem os objetivos
estratégicos das organizacfes. Esta gestdo por competéncias pretende gerir
eventuais lacunas de competéncias. Para que essa lacuna deixe de existir,
existem modelos de gestdo de competéncias que impactam significativamente
nos subsistemas da GRH. Pois pode ser considerada como um instrumento de

mudanca cultural, mais flexivel e adaptavel as organizagoes.
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No setor publico, a gestdo por competéncias envolve uma gestao mais
flexivel, que melhore a qualidade e eficiéncia dos servicos prestados a
comunidade motivando também os colaboradores de a melhorar as suas
competéncias participando nas formag6es que lhes forem propostas, conforme

demonstrado na Figura 2 (Mello e Filho, 2010).

Formulacéo da estratégia
organizacional ) Formulacio
Desenvolvimento dos planos
* * de competéncias operacionais de
Definicio da missdo, da ntermas trabalho e de
visdo de futuro e dos ) ) gestdo
objetivos estratégicos Diagnéstico das
competéncias ‘ *
* + P humanas ou
Definicao de indicadores de profissionais Definicao de
desempenho organizacional Captacdo e indicadores de
* * integracao de desempenho
- 5 competéncias e remuneracdo
DIagﬂfﬁS[lCO dasl ) externas de equipes e
competéncias essenciais a individuos
organizacdo

A

Acompanhamento e avaliacao <

Figura 2 - Modelo de gestédo por competéncias. Fonte: (Mello e Filho, 2010).

2.2.2 Nova administracéo publica

O conceito de New Public Management ou Nova Administracdo Publica
surgiu como resposta sob forma de reformas administrativas para a melhoria do
servico publico e da sua qualidade a menores custos. Esta melhoria é

proveniente de ferramentas vindas do setor privado (Peregrino, 2009).

Segundo Goldfinch (2009), a Nova Administracdo Publica apresenta
assim uma melhor aplicagdo das competéncias dos colaboradores com a sua
capacidade de inovagao para conseguir resultados e n&do simplesmente o

ultrapassado cumprimento de certos procedimentos.

Na Nova Administracdo Publica s@o definidos objetivos estruturais
(Reserva do Conselho de Ministros, n® 95/2003):

1) Prestigiar a Administragédo Publica;
2) Racionalizar e modernizar as estruturas;

3) Reavaliar as func¢des do Estado;
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4) Promover uma cultura de avaliacdo e responsabilidade, distinguindo o
mérito e a exceléncia.

A Nova Administracéo Publica tornou-se uma mudanga organizacional,
havendo uma preocupagédo com o0s custos, aproximando o setor privado ao

publico, procurando aumentar a eficiéncia dos procedimentos (Rocha, 2008).
Este conceito obedece as seguintes linhas estratégicas (Maximino, 2018):

e Melhorar o seu desempenho;

e Aumentar a sua eficiéncia;

e Evitar a corrupcéo;

e Orientar a Administracdo Publica para as necessidades dos cidadéos;
e Abrir a Administracdo Publica a sociedade;

e Torna-la mais transparente e integra;

¢ Definir e identificar competéncias e responsabilidades;

e Evitar o desperdicio.

A Nova Administragdo Publica desafia-nos a inovar em varios aspetos:
servir cidadaos visando o interesse publico, valorizando a cidadania; consolidar
a estratégia da organizagao; valorizar as pessoas retirando o foco nos resultados
de acordo com uma lideranca partilhada respeitando as pessoas, ou seja, ser
democratico nas relagdes interpessoais no sentido de aumentar a confianca e a

colaboragéo entre as partes (Maximino, 2018).

2.3 Competéncias na Administracdo Publica

A crescente importancia da GRH requer pessoas especializadas (Cabral-
-Cardoso, 2004). A Administragdo Publica consiste na capacidade do Governo
em prestar bons servicos e depende de um painel de trabalhadores publicos
competentes que sejam fonte de vantagem competitiva (Craig, 2010). Nao
existem colaboradores competentes sem que as suas funcdes estejam alinhadas

com as suas competéncias (Bilhim, 2007).

De acordo com o modelo especifico que legisla o recrutamento e selecéo
de pessoal para a Administracdo Publica em Portugal, este pressupde a anélise
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das funcdes e consequentes definicdes dos perfis de cada cargo de maneira a
existir uma correlagéo positiva entre as competéncias exigidas pelo cargo e as
competéncias do individuo que o ocupa (Lei n.° 66-B/2007, 28 de dezembro de
2017).

O perfil profissional de cada cargo contem as exigéncias profissionais e
as carateristicas pessoais que sdo consideradas necessarias para a
realizagéo do trabalho (Lei n.° 66-B/2007, 28 de dezembro de 2017).

Segundo o0 mesmo modelo, o SIADAP prop&e administrar através de um
conjunto de principios pelos quais sdo mencionados o estudo de fun¢des e uma
definicdo objetiva das competéncias. Perante os principios referidos destacam-
se outros (Lei n.° 10/2004, 22 de marcgo de 2004):

e Orientagéo para os resultados focando-se na exceléncia e na qualidade
do servico;

e Responsabilizar e desenvolver, de acordo com um instrumento de
orientacdo, avaliacdo e desenvolvimento dos dirigentes, trabalhadores e
equipas com o intuito de obter resultados e demonstracdo das
competéncias profissionais;

e Reconhecer, motivar, garantir a diferenciacdo de desempenhos e
promover uma gestao baseada no valor das competéncias e do mérito;

e Promover a coeréncia e integracdo, de forma a suportar uma gestao
integrada de recursos humanos, para articular com as politicas de
recrutamento e selecdo, formagao profissional e desenvolvimento de

carreira.
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3. Estagio no Instituto Hidrogréfico

3.1 Caraterizacdo do Instituto Hidrogréfico

O Instituto Hidrografico (IH) foi criado a 22 de setembro de 1960 pelo

Decreto-Lei n.° 43177 tendo sido, nesse mesmo ano, integrado no ambito do

Ministério da Marinha por este se encontrar incumbido da monitorizacéo e gestao

das atividades nacionais relacionadas com a hidrografia, oceanografia fisica e

navegacao, posterior e atualmente dispersos pelos Ministérios da Marinha e do

Ultramar.

O IH é um 6rgéo da Marinha e Laboratério do Estado (LdE) dotado de

autonomia administrativa e financeira que funciona na direta dependéncia do

Chefe do Estado-Maior da Armada (CEMA) sendo a sua orientacdo estratégica

e acompanhamento da sua execucdo exercida pelo membro do Governo

responsavel pela &rea da Defesa Nacional, em articulagdo com as &reas do mar

e da ciéncia, segundo o Decreto-Lei n.° 43177 de 1960.

3.1.1 Organica geral do IH

Diretor-geral

[

|

|

I

]

Figura 3 - Organograma do Instituto Hidrografico

Direg&o Técnica Fiaiarﬁgiiora Direcdo Apoio DocEL:ignic;gso Hig:ci)gg?rg?i;s
Servigo Pessoal
SP Militar
SP Civil
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3.1.2 Visdo, missao e valores

A visdo traduz o que a organizacdo pretende ser no futuro, refletindo a
sua ambicdo; a do IH é: «Ser um centro de referéncia no conhecimento e na
investigagéo do mar.» O IH deve ser mantido como um centro de referéncia no
conhecimento e na investigagdo do mar, com proje¢ao nacional e internacional,
no quadro de intervencdo da Marinha, na hidrografia, cartografia hidrogréafica,
navegacdo, oceanografia operacional e protecdo do ambiente marinho,
contribuindo proactivamente, como LdE, para o desenvolvimento cientifico e
tecnologico do Pais. A sua capacidade de realizacdo e de resposta resulta da
articulacao entre as competéncias cientificas e tecnoldgicas multidisciplinares,
as aptiddes decorrentes da organizacao e prontiddo militar, e a postura de plena
abertura e cooperacao interinstitucional (Hidrogréfico, 2019).

A missédo de uma organizacao reflete a sua razdo de ser, concretizada
nas atividades relevantes que desenvolve. A missao do IH decorre da sua lei
organica: «O IH tem por missdo assegurar as atividades de investigacdo e
desenvolvimento tecnoldgico relacionadas com as ciéncias e as técnicas do mar,
tendo em vista a sua aplicacdo priorithria em operaces militares navais,
designadamente nas areas da hidrografia, da cartografia hidrografica, da
seguranca da navegacdo, da oceanografia e da defesa do meio marinho»
(Hidrogréfico, 2019).

Os valores sédo os padrdoes de conduta que norteiam o comportamento
dos trabalhadores e da organizagdo. Considerando o quadro de valores da

Marinha, o IH particulariza ainda como valores especificos (Hidrografico, 2019):

e FEtica: fazer com principios; num contexto de aplicacdo individual,

organizacional, social e ambiental,
e Exceléncia: fazer melhor; produzir mais, com maior qualidade e
Menos recursos, superando-se em permanéncia;

e Criatividade: fazer com inovacéo; criar novos produtos/servigos e

métodos de trabalho, antecipar as necessidades/expetativas dos

stakeholders;
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e Compromisso: fazer com dedicacdo; fazer parte da equipa,

identificando-se com a organizagdo e uns com 0S outros, estar e

assumir uma ligacdo sem reservas.

Numa oOtica de gestdo de competéncias, o IH identifica também um
conjunto de competéncias comportamentais transversais que todos o0s
trabalhadores devem possuir para o0 sucesso da organizagcdo. Sao elas
(Hidrogréfico, 2019):

e A responsabilidade e compromisso com 0 servico;

e O sentido de servico publico;

e A orientacdo para os resultados e qualidade do servico;
e Aflexibilidade e disponibilidade para a mudancga;

e A proatividade;

e O espirito de equipa e atitude positiva.

3.1.3 Objetivos estratégicos

Os objetivos estratégicos do IH compreendem todas as acdes e
resultados que as pessoas se comprometem a alcancar para se aproximar da

visdo da organizacdo. Os objetivos sao (Hidrogréfico, 2018):

» Potenciar a modernizagdo dos meios, das infraestruturas e dos
sistemas;
» Melhorar a gestédo dinamica dos recursos humanos e a valorizagéo

das pessoas;

A\

Consolidar a sustentabilidade econémico-financeira;

A\

Incrementar a certificacdo no ambito do Sistema da Qualidade
(SQ);

Aperfeigoar a eficiéncia nos processos e na gestao de recursos;
Dinamizar a abertura do IH a sociedade e aos cidadaos;
Contribuir para a seguranc¢a da navegacao;

Incrementar o apoio CMETOC as operacfes navais e maritimas;

YV V V VYV VY

Consolidar o conhecimento e a atuacao no quadro das ciéncias

do mar e da cultura maritima.
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3.1.4 Servigo de pessoal

O IH é uma organizacdo hibrida no que diz respeito aos recursos
humanos, composta por pessoal militar e pessoal civil. A dispersdo destes
recursos e de recursos materiais, resultante do fato das infraestruturas do IH
estarem localizadas em duas bases (Lisboa e Seixal) faz com que as praticas
existentes nestes contextos multidimensionais e as suas caracteristicas
singulares constituam um enorme potencial e desafio para as ciéncias sociais,

mais propriamente, para a GRH.

O Servico de Pessoal do IH esté sob a orientagdo da Dire¢do de Apoio.
Neste departamento sdo desenvolvidos todos os processos relativos a gestéo
de pessoal civil, militar e militarizado do IH, com excec&o do processamento
salarial, que cabe a Direcdo Financeira. Neste servigco esta contemplado o
gabinete do Servico de Pessoal Militar, gabinete do Servi¢co de Pessoal Civil, o

gabinete de Formacéo e o Posto Médico.

3.2. Atividades desenvolvidas no estagio

No Servico de Pessoal, foram analisados varios aspetos e respetivos
processos com o envolvimento do estagiario e por este desenvolvidos na

reparticdo de Recrutamento e Selec¢éo:

e Arquivo: manutencdo do arquivo de acordo com os procedimentos do
arquivo central de Marinha;

e Balanco social;

e Mapa controlo de funcionérios civis e militares: realizacdo de um mapa
contendo todos os colaboradores (civis e militares) divididos por categoria
e género para oS civis e por patentes para os militares, incluindo a
distribuicdo por direcdo e divisdo. Este mapa interage com o mapa de
pessoal mencionando os lugares vagos e ocupados;

e Inquérito de satisfacdo dos colaboradores: através da distribuicdo aos

colaboradores via email, procedemos a recolha anénima dos inquéritos e ao
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relatério de resultados e andlise estatistica, por fim realizamos uma analise

critica dos resultados;

e Projeto “Antonia”: interligacdo do manual de pessoal com o manual de
funcdes e com o SIADAP;

e Seguranca social — lista de antiguidade: realizacdo de um mapa de
antiguidade onde consta a lista anual de antiguidade dos colaboradores
em regime de seguranca social em cada categoria, contendo também a
data de ingresso na funcdo publica, de provimento, de promoc¢édo de
carreira, tempo de servico e idade;

e Mensagem de felicitagBes e calendario de funcionarios;

e Mapa de controlo de procedimentos concursais;

e RGPD - atualizagdo do formulario de candidatura aos procedimentos
concursais: inser¢ao da concordancia da utilizagao dos dados pessoais
para analise da candidatura em conformidade com o RGPD;

e Anudrio estatistico: documento de reporte anual para a Marinha, sobre os
colaborares, atividades, entre outros;

e Curso de formacdo em Suporte Bésico de Vida (SBV) e Desfibrilhador
Automatico Externo (DAE);

e Mapa de férias: preenchimento do mapa de férias dos colaboradores civis;

e Sage — organizacéao das fichas dos colaboradores.

Em todos os processos em que estive envolvido na Reparticdo de
Recrutamento e Selecdo os que, para mim, ganharam destaque foram a
elaboragéo do calendario de funcionarios, da mensagem de felicitagcbes do IH,
do balanco social e Interligagdo do manual de pessoal com o manual de funcdes
e com o SIADAP. E de salvaguardar que as atividades desenvolvidas no est&o
muito interligadas com o tema principal, competéncias dos dirigentes, pois 0s
dirigentes nao tiveram conhecimento das atividades e como tal ndo tiveram
repercussao no trabalho aqui apresentado. A participacdo nas atividades
mencionadas ser& descrita mais detalhadamente nos pontos seguintes.
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3.2.1. Calendéario de funcionarios e mensagem de felicita¢cdes do IH

No decorrer do estagio foi proposta pelo tutor a criagdo de um
procedimento inovador que promovesse a relacdo e motivacdo dos
trabalhadores. Para tal, criei um calendario com a ajuda do programa Outlook,
comecgando por recolher as seguintes informagdes de todos os colaboradores

(civis e militares):

¢ Nome Completo;
e Categoria;

e Data de Nascimento.

Apéds a recolha dos referidos dados, procedi a criagdo dos perfis e dos
cartbes de identificacdo de cada colaborador com um aviso em forma de
lembrete para que no dia anterior ao aniverséario do colaborador em questao o
Servico de Pessoal fosse alertado. Desta forma, o Outlook fica programado para

enviar ao colaborador um Layout personalizado.

Este projeto visou promover os niveis de motivagédo dos colaboradores do
Instituto Hidrografico. A mensagem segue via email institucional com uma

mensagem de felicitacbes a data de celebragcdo dos aniversérios dos

colaboradores.

O projeto criado tem como finalidade a aproximacdo do IH com o
colaborador demonstrando a este ultimo a preocupagéo do organismo com o seu

bem-estar.

3.2.2. Balanco social

O balanco social consiste no instrumento ou ferramenta que a
organizagao possui e que mostra um conjunto de informacdes sobre a gestédo
dos seus recursos humanos para informar o publico da situacdo em que se

encontra.

O balanco social foi institucionalizado para os organismos autonomos da
Administragdo Publica, através do Decreto-Lei n.° 155/92, de 28 de julho e
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tornado obrigatorio, em 1996, para todos 0s servi¢cos e organismos com 50 ou

mais trabalhadores, através do Decreto-lei n.° 190/96, de 09 de outubro.

Os quadros e mapas utilizados para a elaboracdo do balanco social s&o
disponibilizados na plataforma da Direcdo Geral da Administragdo Publica
(DGAEP) e estdo adequados a Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas
(LTFP), aprovada em anexo a Lei n.° 35/2014, de 20 de junho.

O balanco social do IH devera ser aprovado pelo Diretor-geral, refere-se
a situacdo a 31 de dezembro de 2018, que terd de ser remetido, em conjunto
com os mapas fornecidos e preenchidos para a DGAEP, para o Ministro da
Defesa Nacional, para os membros de governo competentes, para as
delegacdes sindicais da funcdo publica, assim como, a sua afixacdo no servico

de pessoal da direcao de apoio para consulta.

Foi-me proposta a tarefa de realiza¢ao do balanco social, sob a orientacao
do meu tutor de estagio. Apds preenchidos os mapas fornecidos pela DGAEP
procedi a realizacdo do Relatério do Balanco Social que, apds terminado, foi
posteriormente enviado ao Diretor-geral para validagéo.

Os dados retirados dos mapas do balango social ajudam a definir uma
estratégia de gestdo de recursos humanos para a resolugcdo de alguns
problemas verificados com os colaboradores da Administracdo Publica, tais
como o progresso das competéncias dos colaboradores, a diminuicdo do
absentismo, a rotatividade entre os organismos, denominada por mobilidade e a
melhoria da satisfacdo dos proprios colaboradores.

E de precaver que ap6s a mudanca do Balanco Social para o Relatorio
Unico no setor privado, o relatério Ginico ndo € aplicavel & Administracdo Publica.
Esta situacdo verifica-se porque as relagbes de trabalho existentes nestes
servigos e 0rgdos, porque tém legislacado especial e ndo sdo abrangidas pelo
Cdédigo do Trabalho. O relatério Unico, uma vez que tem o mesmo ambito do
Cddigo do Trabalho, também n&o abrange os servigos e 6rgaos abrangidos pelo
Regime do Contrato de Trabalho em Fung¢fes Publicas.
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3.2.3. Interligacdo do manual de pessoal, manual de funcbes e SIADAP

Este projeto consistiu num instrumento que se mostra a interligagédo do

mapa de pessoal civil, manual de funcdes e SIADAP que a organizagao possuli.

Esta ferramenta foi criada através do Microsoft Excel de forma a identificar
as necessidades de formacao/desenvolvimento de cada colaborador para o seu

respetivo cargo funcional, e analisar se se reflete na sua avaliacdo SIADAP.

Esta ferramenta torna-se pertinente pois permite fazer o levantamento
individual das competéncias em défice, fazer o levantamento global das maiores
caréncias de competéncias dentro do IH (ex. inglés, programacéo, elaboragao
de relatorios, entre outros) e relacionar se as formagdes atribuidas no biénio do
SIADAP3 surtiram efeitos no desempenho dos colaboradores no final desse

mesmo biénio.

O funcionamento desta ferramenta passa pelo tratamento da informacéo
recolhida na base de dados do IH com todas as formacdes exigidas em cada
cargo, através do manual de fun¢des. De seguida, procede-se ao cruzamento e
levantamento das formacgOes adquiridas pelos colaboradores nos processos
individuais com a informag&o previamente obtida. Posteriormente, com a base
de dados SIADAP 3 verifiquei as avaliagdes atribuidas pelos chefes a cada
colaborador e ndo a avaliacdo final pois esta esta restringida a cotas. Por fim,
verifica-se a evolugéo através do desempenho dos colaboradores.

ApOs a criagdo desta ferramenta verificou-se que serdo necessarios
alguns ajustes, tais como a atualizacdo permanente do manual de fungbes em
cooperacdo com as chefias e a atualizagcdo processos individuais dos
colaboradores no que diz respeito as suas formacdes.

De modo a dar continuidade a esta ferramenta, deve ainda proceder-se a
atualizacdo dos resultados do SIADAP 3 para o biénio 2018/2019 pois no
presente estudo foram utilizados os dados do biénio anterior devido ao facto de
0 processo de avaliacdo do biénio em causa ndo estar ainda concluido. Por
ultimo, deve proceder-se a definicdo do programa de formacgdes para o biénio
2020/2021.
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4. Andlise das Competéncias dos Dirigentes no IH

4.1. Objetivos

O presente relatorio de estagio teve como objetivo geral apresentar as
principais atividades desenvolvidas no ambito do estégio curricular no Servico
de Pessoal do Instituto Hidrogréfico.

Com base no objetivo principal foram estabelecidos alguns objetivos
secundérios. O primeiro consistiu em tornar o processo de identificacdo e
verificacdo de competéncias através da realizacdo de entrevistas aos dirigentes
do IH. No segundo e ultimo objetivo, pretendeu-se criar e aplicar de novas fichas
de competéncias para os cargos de dirigentes existentes no IH de acordo com o
conteudo obtido na realizacdo das entrevistas para que o manual de fun¢des do

Instituto Hidrografico possa tornar-se numa ferramenta mais completa.

4.2. Método

A recolha de dados constitui na concretizagdo do instrumento de
observagcédo. As informacGes podem ser observadas perante a amostra
estabelecida (Quivy e Campenhoudt, 1992).

A recolha em questdo foi realizada durante o periodo de estagio no
Instituto Hidrogréafico, sendo que o dado obtido com recurso a bases de dados

permitiu uma completa analise documental e bibliografica.

Perante a observacdo direta, procedeu-se a recolha da informacdo que
se encontrava disponivel (Quivy e Campenhoudt, 1992).

Os instrumentos de apoio a metodologia de intervencéo foram varios de
acordo com a metodologia qualitativa. Nesta existiu um recurso material a

informacao de natureza textual e de forma escrita (Quivy e Campenhoudt, 1992).

Neste relatorio foi aplicada a técnica de entrevista semiestruturada. Como
tal, procedeu-se a andlise de documentos como processos individuais, perfil de
descricao de funcdes, leis, procedimentos e regulamentos, observacgao

participante (falar e interagir com os entrevistados) e 0 recurso a registo num
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diario de campo. Neste ambito, serdo estes 0s aspetos que permitirdo o tipo de
abordagem qualitativa (Quivy e Campenhoudt, 1992).

A entrevista possibilitou uma observagao indireta pois 0s sujeitos da
amostra intervém na producédo de informacdo. A informacdo ndo é recolhida

diretamente, tornando-se menos objetiva (Quivy & Campenhoudt, 1992).

Como € mencionado acima, na entrevista foram definidos varios topicos
e aspetos que deverao ser alvo de andlise ao longo da entrevista. Como tal, foi

construido um Guido de Entrevista colocado em anexo neste relatério.

Para além da observacdo direta, foram realizadas duas entrevistas ao
Contra-almirante Diretor-geral do IH e a Diretora e Chefe do gabinete da
Qualidade do IH, com a devida autorizagao do Diretor-geral. Aos entrevistados
foi-lhes explicado os objetivos da investigacao.

Estas entrevistas tiveram como objetivos conhecer a opinido de cada
entrevistado bem como a realidade de como os diretores operam e dirigem no
IH.

As entrevistas previstas tiveram um contexto de aplicacéo aos dirigentes
do IH com perguntas abertas com uma linha orientadora (t6picos mencionados
no Guido) com uma duracdo de, aproximadamente, 20 a 25 minutos. As
entrevistas foram realizadas no gabinete de cada diretor. De forma a registar as
ideias mais importantes da entrevista foi autorizada por cada entrevistado a

gravacdo da mesma para fins académicos.

Foi assegurado a todos os entrevistados que, ap6s a conclusdo do
relatorio de estagio e consequente prova publica, seria concedido 0 acesso ao

mesmao.

23
Tiago Pereira Correia



Competéncias dos Dirigentes na Administracdo Publica: O Caso do Instituto Hidrografico -
Marinha

5. Andlise das Entrevistas

De acordo com a DGAEP sao considerados cargos dirigentes, 0os cargos
de direcéo, gestdo, coordenacao e controlo dos servigos e organismos publicos
(Vieira, 2019).

Segundo Vieira (2019), os cargos dirigentes qualificam-se em cargos de
direcdo superior e cargos de dire¢cdo intermédia. Em func&o do nivel hierarquico,
das competéncias e das responsabilidades que lhes estdo cometidas, e
subdividem-se os primeiros em dois graus e 0s segundos, em tantos graus
guanto 0s que a organizagao interna do servico ou organismo exija, conforme

demonstrado na Figura 3.

Pessoal Dirigente - Cargos

Direcdo superior de 1.°

grau

Direcdo superior de 2.°

grau

Direcdo Intermédia

e Diretor/a-Geral

e Subdiretor/a-Geral

Diretor/a de servicos

- 1.°grau

e Secretario/a-Geral

e Secretario/a-Geral-

adjunto/a

e Chefe de divisao -

2.° grau

e Inspetor/a-Geral

e Subinspetor/a-Geral

e Qutros - 3.° grau ou

inferior

e Presidente e Vice-Presidente o -

Figura 4 - Cargos de Dirigentes na Administragcao Publica. Fonte: Vieira (2019).

O pessoal dirigente exerce as suas competéncias no ambito da unidade
organica em que se integra e desenvolve a sua atividade de harmonia com os
principios enunciados no respetivo Estatuto do Pessoal Dirigente (EPD) (Vieira,
2019).

Exerce ainda todas as competéncias especificas legalmente previstas no
EPD, nas leis organicas ou estatutos dos respetivos servicos ou organismos e

24
Tiago Pereira Correia



Competéncias dos Dirigentes na Administracdo Publica: O Caso do Instituto Hidrografico -
Marinha

as que lhes forem delegadas ou subdelegadas pelo membro do Governo ou

superior hierarquico respetivo (Vieira, 2019).

Aos dirigentes maximos dos servigos € cometida a responsabilidade pela
organizagao interna dos servicos, possibilitando que, por despacho, possam ser
criadas, alteradas ou extintas as unidades organicas flexiveis, e definidas as
regras necessarias ao seu funcionamento, articulacéo e, quando existam, forma

de partilha de fun¢des comuns (Vieira, 2019).

5.1. Entrevistas
5.1.1 Entrevista ao Contra-almirante Diretor-geral do Instituto Hidrografico

Realizada a entrevista ao dirigente maximo da organizacdo constatei que
na opinido do Diretor-geral através da sua lei orgénica, as competéncias

transversais do IH estdo alinhadas com a missao e visao do mesmo.

O Diretor-geral referiu-se ao IH como um organismo muito peculiar e Unico
pois a sua direcdo € composta por militares e dotada de autonomia administrativa
e financeira. Procedendo a uma analise cuidada do IH, deparei-me com éareas
muito técnicas que poderiam, eventualmente, ser um beneficio se fosse dada a

oportunidade de existirem cargos de dirigentes intermédios civis.

Um dos temas fundamentais referidos pelo Diretor-geral foi o
recrutamento. Levando em consideracdo que os dirigentes sao militares, os
cargos sdo preenchidos por nomeacao e ndo por concurso publico. Sendo por
nomeacao, existe uma elevada rotatividade de militares, que impediria que 0s
civis se adaptassem aos seus superiores, pelo que a solucao passaria por incluir

na estrutura alguns cargos para civis.

Segundo o Diretor-geral, nas competéncias técnicas e competéncias de
gestdo, tratando-se militares, a Marinha obedece a critérios de nomeacéo para
cargos de dirigentes promovendo aqueles que ao longo da sua carreira véao
ganhando competéncias, conhecimento, experiéncia e capacidade de trabalho.
Neste ambito, a Direcdo Técnica é vista como um 6érgdo competente em que 0

25
Tiago Pereira Correia



Competéncias dos Dirigentes na Administracdo Publica: O Caso do Instituto Hidrografico -
Marinha

Diretor Técnico tenha consciéncia do sentido de misséo inerente ao cargo que

ocupa.

Serve de exemplo a nomeacdo do Diretor Financeiro cuja selecao foi
promovida levando em consideragao o facto de, ao longo da sua carreira, ter
exercido fungdes no IH.

No que concerne a formacédo dos dirigentes, o Diretor-geral mencionou
gue na estrutura mais técnica da Marinha, nomeadamente nas areas que nao
séo estritamente militares, seria valorizada a participa¢cdo em cursos promovidos

pelo INA direcionado para dirigentes.

Foi ainda referido pelo Diretor-geral, que seria importante a entrada de
novas pessoas na Administracdo Publica, para que estas criem ideias

inovadoras.

5.1.2 Entrevista a Diretora e chefe do gabinete da Qualidade do Instituto
Hidrografico

No seguimento da entrevista ao Diretor-geral, entrevistou-se a Chefe do
gabinete da Qualidade do Instituto Hidrografico que por sua vez é civil, mas com
um grande papel dentro do IH.

Segundo a Diretora e Chefe do gabinete da Qualidade, o desenvolvimento
da atividade dos dirigentes no IH foca-se na sua missao. Referiu ainda que, a
semelhanca com os entrevistados, o IH € um Instituto muito particular por ser
Laboratorio do Estado e pertencer a Marinha. O departamento da Qualidade
depende apenas do Diretor-geral na medida em que é transversal a toda a

organizagao e assim poder monitorizar todas as Dire¢oes.

De acordo com a Diretora e Chefe do gabinete da Qualidade, uma das
competéncias principais é a lideranca. No ambito da qualidade as questdes sdo
transversais enquanto que na area militar a hierarquia € muito vertical. Esta

realidade representa uma dificuldade de procedimentos.

Na formacao, a Diretora e Chefe do gabinete da Qualidade desconhece a
realidade dos militares no que diz respeito a sua carreira. Apesar deste ponto
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fundamental, acredita que as formagdes do INA disponibilizadas aos dirigentes
seriam uma mais-valia para a organizacéo. Foi referido pela mesma, que um
anterior Diretor apostou em formacodes para Diretores e Chefes de Servigos, com
o intuito de melhorar a qualidade de servigo prestado a comunidade e também
aos proéprios colaboradores.
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6. Discussao e Reflexdes Finais

Apdés a descricdo detalhada das atividades realizadas no estagio
manifesta-se a importancia de realizar uma reflexdo critica sobre as tematicas
abordadas, mencionando diversos aspetos sobre as competéncias dos
dirigentes na Administracdo Publica, em especial no Instituto Hidrogréfico, tendo

em conta a revisao de literatura presente neste relatorio.

O calendario de funcionarios e mensagem de felicitagdes do ih, o balanco
social e a interligagcdo do manual de pessoal, manual de fungdes e SIADAP foram
um desafio pessoal concretizado com sucesso que em muito contribuiu para
aprofundar os meus conhecimentos técnicos interligando-os com as
competéncias sempre presentes de gestdo de recursos humanos. Estas
atividades foram realizadas para se tornarem uma mais-valia para o IH,
ressalvando que o presente relatorio tem como tema central as competéncias

dos dirigentes.

Esta organizacdo, sendo um Laboratorio de Estado que pertence a
Marinha, apresenta caracteristicas Unicas. Os cargos de dirigentes séo

ocupados por militares formados numa area especifica.

De acordo com Matos (2014), o colaborador detém competéncias
comportamentais, técnicas e de conhecimento para desempenhar a sua fungéo.
Posto isto, qualquer dirigente é capaz de desempenhar o seu papel com vista a
atingir os objetivos e a missdo da organizacgao.

Segundo Céamara et al. (2013), uma das praticas fundamentais para a
Gestédo de Recursos Humanos é a definicdo de um perfil de competéncias para
a descrigcao da fungéo estar mais completa, no que diz respeito ao recrutamento
e selecdo. Nesta organizacao publica, o recrutamento e selecdo de dirigentes é
muito peculiar pois cada dirigente € selecionado através de uma nomeacgao
superior e ndo pelos concursos publicos para dirigentes na Administracao
Publica.

A nomeacao dos dirigentes no IH é realizada pelo superior ao cargo, isto
€, o Diretor-geral. O candidato s6 é colocado se for o mais adequado, possuindo
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as competéncias técnicas e comportamentais que mais se aproximam dos

objetivos estratégicos da organizacéo (Sousa et al., 2006).

Segundo a Figura 4, qualquer dirigente do IH, a excecao do Diretor-geral,
pode ser comparado com o Diretor de servigos — 1° grau (Vieira, 2019).

No que diz respeito a formacéo, segundo Matos (2017), séo os dirigentes
guem procuram fazer o levantamento das necessidades dos colaboradores. Esta
gestao realizada pelos dirigentes torna-se tendencialmente mais flexivel para
gue haja uma melhoria na qualidade e eficiéncia dos servigos prestados (Mello
e Filho, 2010). Dito isto, os dirigentes compreendem certas competéncias
transversais mencionadas anteriormente, tais como, responsabilidade e
compromisso com o servi¢o, sentido de servico publico, orientagdo para 0s
resultados e qualidade do servico, flexibilidade e disponibilidade para a
mudanca, proatividade, espirito de equipa e atitude positiva (Hidrografico, 2019).

Existem também competéncias que seguem 0s principios mencionados
no EPD (Vieira, 2019).

Para além das competéncias transversais definidas, existem as
competéncias especificas de cada cargo. Dando como exemplo o Diretor
Financeiro, este tem competéncias especificas relacionadas com financas e
contabilidade. Ja o Diretor Técnico possui competéncias especificas
relacionadas com Geologia Marinha, Oceanografia, Hidrografia, Navegacéo,
Quimica e Poluicdo do meio Marinho.

Tendo em conta a informacdao retirada nas entrevistas, existe um manual
de funcdes que contém cada ficha de perfil de fungcbes embora se encontre
desatualizado, o que se torna numa grande limitagéo. Porventura, propdem-se a
atualizagdo das fichas de func¢des de todos os colaboradores, tendo em conta a
nova estrutura da organizacdo publica. Necessita de se ter em atengdo que,
atualmente, os cargos compreendem uma maior flexibilidade no que diz respeito

as suas competéncias e a capacidade para realizar o trabalho.

Verificando a informacgéo das entrevistas constatei que o conhecimento

dos dirigentes € muito resumido e irrestrito, pelo que a introducédo de civis nos
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cargos de dirigentes seria benéfico para a prépria organizacdo. Existe, porém,
aversdo a mudanca pois quanto mais se sobe na hierarquia profissional, mais
dificil € cumpri-la. Exemplificando, existem melhorias necessarias, mas que, para
serem implementadas, seria necessario alterar o seu normativo legal, como no
caso da lei organica. No entanto, a burocracia torna o processo de mudanga

lento ou até inexistente.

Com as entrevistas verifiqguei que seria uma mais-valia a existéncia e
disponibilizacdo de formacdes para dirigentes com o objetivo de desenvolver
competéncias técnicas transversais dos titulares dos cargos de direcao
intermédia, tendo em vista a melhoria do perfil, experiéncia e conhecimento
profissionais de modo a potenciar uma lideranca forte e mobilizadora em sintonia
com as exigéncias da moderna gestédo publica, melhorando o relacionamento
com as pessoas, tornando a liderangca mais democratica e ndo tdo autocratica
de um militar, de forma a quebrar a barreira entre militar e civil seria interessante

0S mesmos participarem em formagdes conjuntas.

Um dos problemas que verifiquei foi a frequente rotatividade dos cargos
onde os militares se inserem, este facto prejudica o bom funcionamento porque
a frequente mudanca exige um processo de adaptagdo tanto da parte do
dirigente como da parte dos subordinados.
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7. Limitacdes e Trabalhos Futuros

Este relatorio de estagio dispersa-se do tema principal porque a
interligacdo das atividades do estagio com os dirigentes ficou a quem das

expectativas.

Uma das maiores limitagbes com que me deparei foi no ambito do
recrutamento e selecdo para cargos de dirigentes, uma vez que no IH se
realizam apenas por nomeac¢ao. Desta forma dificulta a entrada de novas ideias
ou conhecimentos ndo formatados como militares e com um olhar menos
autoritario sobre os assuntos. Neste sentido era importante a introdugao de civis
para que a hierarquia militar ndo se sentisse tanto no dia-a-dia. Apesar desta

limitacdo existe um ponto muito positivo a destacar é a organizacao do workflow.

Outra limitagdo encontrada foi na recolha de informacdo através das
entrevistas. O reduzido niumero de entrevistas pde em causa a qualidade da
informacao obtida, pelo que proponho a realizacdo de um novo estudo em que
existam mais entrevistados de modo a proceder-se a uma comparacgao de dados
mais fidedigna.

Proponho ainda um projeto que estude a cultura da organizacao devido
ao IH ser uma organizagéo publica muito peculiar sobre a qual existem poucos
estudos. Como sugestdo, proponho também a criacdo de um manual de
competéncias dos colaboradores do Instituto Hidrografico, que tornaria mais
eficaz e eficiente a identificacdo/verificagdo de competéncias com vantagens
como: rapido acesso a informacdo, transversalidade da informacédo das
competéncias dos colaboradores, orientacao para os resultados focando-se na
exceléncia e na qualidade do servi¢co, coeréncia e integracédo, de forma a
suportar uma gestao integrada de recursos humanos para articular com as
politicas de recrutamento e selecdo, formacéo profissional e desenvolvimento de

carreira.
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da entrevista

Marinha
9. Anexos
Guiao da Entrevista
Blocos Objetivos especificos Perguntas/Topicos
o Informar acerca das
finalidades da investigacéo;
o Motivar o entrevistado a
Bloco 1 — participar, realcando o valor da
" ~ colaboracéo;
Legitimacéo

. Assegurar a
confidencialidade e anonimato
das declaracfes prestadas;

o Obter autorizacéo para
a gravacao da entrevista.
. Obter informacdes | e Nome;
erais sobre a essoa | e Idade;
BIOC_O 2~ gntrevistada. P . Género:
Perfil do o
entrevistado ° Cgrgq,
. Direcao;
. Tempo na funcéo que aufere.
Bloco 3 - . Obter informacgdes . Percurso académico e
Formagéo sobre a formagéo. profissional; i 3
. Formacdes adquiridas para o
do exercicio do cargo.
entrevistado
. Recolher informacéo | e Sendo uma unidade militar e
sobre a adequacdo das | laboratério de Estado serd necessario
competéncias do entrevistado ao | alinhar as novas competéncias adquiridas
cargo que desempenho. com a missdo da organizacdo, estardo
adequadas neste momento a misséo?
. Quais as competéncias principais
transversais que os dirigentes/chefes de
servigco deveriam ter?
Bloco 4 - . Sendo o INA, a entidade
Percecéo do reguladora da Qualificacéo dos
Entrevistado Trabalhadores em Func¢des Publicas, acha
gue seria importante os dirigentes/chefias
intermédias frequentarem as formacdes
gue existem destinadas aos mesmos:
1. FORGEP
2. CEAGP
o O OE2019 introduz o CAT, qual a
sua opiniao?
o Tem intencdes de o aplicar no IH?
Bloco 5 — o Recolher ideias ou | e Ideia/Sugestédo para o manual de
Sugestdes sugestdes para alguma melhoria | fungoes.

do manual de funcgdes.
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