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Legislacao

0 sitio da Direcgo-Geral da Administragiio e Emprego Piblico hitp://wwiw.dzap.cov.pt
contém de forma exaustiva legislaciio sobre a estrutura reforma da administragio piblica em particular:

- A Administragio Directa do Estado

- Lei Quadro dos Institutos Publicos

- Estatuto do Pessoal Dirigente

- Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenho (SIADAP)
- Regime jiridico do contrato individual de trabalho

Nota: A legislag@o mais relevante (até 2008) enconira-se especificada nas notas pé de pagina 110 a 116 das
piginas 131 a 134 do livro PT. Pereira (2008).

Alguma Legislagio Relevante:

Lei 35/2014 de 20 de Junho — Lei Geral do Trabalho em Fungdes Pblicas

Lei 12-A/2008 (consolidada) de 27 de Fevereiro - Regime de Vinculagdo, Carreiras ¢ Remuneragdes (inclui normativos
sobre mobilidade nas APs)

Lei 66-B 2007 de 28 de Dezembro - SIADAP

O sitio do INA (agora designado Diregio-Geral da Qualificagio dos Trabalhadores em Fungdes Piblicas, vulgo Instituto
Nacional de Administragio/INA) também tem informagdo relevante: hitp:/wwiw.ina.pt 3

3.1 A administracao como “tipo
ideal”

Relembrar: Nas organizacdes burocraticas o lider é
nomeado por alguém que tem legitimidade. A
organizag@o em geral ndo vende os seus servi¢os no
mercado. O ouput é dificilmente quantificavel ndao
sendo por isso vendido no mercado.

Max Weber Definiu a burocracia como “tipo ideal”,
como tipo de dominacio racional, a par de outros dois
tipos de dominagdo legitima: a dominacao tradicional
e a dominacio carismatica.

3.1 A administracao como “tipo
ideal”

O cardcter racional, repousa sobre a crenca na
legalidade dos regulamentos e no direito de dar
direccdes

A dominacio legal assenta em que:

1. Todo o direito é um cosmos de regras abstractas,
normalmente decididas intencionalmente

2. O detentor legal deste poder, o “superior”, quando
ordena, obedece por seu lado a uma ordem impessoal
através da qual ele orienta as suas disposi¢des

3. Aquele que obedece, obedece apenas como membro do
grupo, e apenas “ao direito”. Nao obedece a pessoa que
detém o poder, mas sim a regulamentos impessoais.

3.1.2 A administracao como ‘“tipo
ideal”

Pagos por um vencimento pecuniario fixo, dando direito
a uma aposentagdo.Tratam a sua fungdo como tnica ou
principal profissio,

vém abrir-se a sua frente uma carreira, uma
“progressao”, segundo a antiguidade ou as prestacdes
de servico (ou ambas) progressdao dependendo do juizo
dos seus superiores.

Trabalham totalmente “separados dos meios de
administra¢do” e sem apropriacdo dos seus empregos e
estdo submetidos a uma disciplina estrita e homogénea da
sua fungdo e a um controle.




3.1 A administracao como “tipo
ideal”

O funcionalismo ideal seria pois caracterizado pelo
desejo da administracdo, quer dos seus dirigentes, quer
dos funciondrios, em implementar as leis aprovadas
pela assembleia legislativa e regulamentadas pelo

executivo.
/ Legislativo — -  Executivo
. _,_/
cidadaos Administragao

Ambos estdo relacionados positivamente com a dimensao do
orcamento (1 e 3 monotonamente sem limite, 2 até certo ponto)

3.2 Um modelo de burocracia

Qual a funcio objectivo dos burocratas (dirigentes)?
O que querem eles maximizar?

A andlise econémica da burocracia teve Niskanen como
pioneiro.
Ha varios possiveis argumentos da “funcio utilidade” do
dirigente:

1. Prestigio, poder

2. Implementar as decisdes da legislatura, servir o “interesse publicd

3. Fringe benefits
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3.2 Um modelo de burocracia

O modelo é de um monopélio bilateral, com
informaciio assimétrica em que a legislatura é o
principal e a administracao o agente.

Legislatura Orp
(Assembleia da Repiiblica) ‘9’7261”0

e, Administracio
2 e (5. . (Ministérios, Institutos
i, ) Piblicos, etc..)

A legislatura ndo conhece o custo (C) da prestagdo de servicos.
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3.2 Um modelo de burocracia

O nivel éptimo, que maximizaria os objectivos do
principal (Legislatura) seria quando B’=C’, isto é,
quando o beneficio marginal do or¢camento seria igual ao
custo adicional.

Contudo, o equilibrio serd quando todo o or¢camento é
gasto (B=C) isto assumindo que o beneficio marginal do
orcamento é decrescente (gera acréscimos de bem-estar
decrescentes) e que os custos marginais sio crescentes.

3.2 Um modelo de burocracia

Implicacoes do modelo de Niskanen

1° Os orcamentos das agéncias governamentais tenderio a
ser excessivos.

2° A introducdo de varios organismos governamentais
com competéncias justapostas pode, paradoxalmente, ndo
levar a ineficiéncia, mas a acréscimo da eficiéncia .

3.2 Um modelo de burocracia

Criticas ao modelo de Niskanen

1° Para alguns a ideia que a administracdo quer maximizar
orcamentos esta ideologicamente marcada por aqueles que querem
diminuir o peso do governo.

2° Outros porque acham que os administradores das agéncias
querem servir o interesse piblico e ndo interesses privados.

3° Outros consideram que o interesse publico é melhor servido
pela administracao que é estdvel do que pela legislatura que pode
ser instavel e voliivel ao sabor de coligacoes.

4° Uma critica ao modelo, € o facto de ndo poder ser infirmado pela
investigagdo empirica.




3.3. As administracoes publicas em Portugal,
caracterizacao, problemas e reforma

“A mudanga institucional na estrutura do sector publico em Portugal pode ser caracterizada por
sete tendéncias essenciais:

1- uma alteragiio na estrutura das administragées piiblicas, com a diminui¢do do peso relativo
da administragdo directa e um aumento da administragdo indirecta (Universidades, Hospitais,
Institutos Publicos).

2 uma crescente importncia funcional das entidades reguladoras (Aguas e Residuos, Energia,
Telecomunicagdes, Concorréncia). (....3....).

4- Quarto, uma desor T dap de entidades que pertenciam ao sector
puiblico administrativo para o sector puiblico empresarial (exemplo de certos Hospitais SPA para
EPE, e de servigos municipais para empresas municipais, etc.).

5- Quinto, a externaliza¢do de certas atribuicdes e competéncias desempenhadas
tradicionalmente pelo sector publico, para entidades nao lucrativas (institui¢des particulares de
solidariedade social, ONG, associagdes, ordens profissionais) ou para entidades privadas de fins
lucrativos (empresas).

6- Sexto, e a um nivel mais micro, mas ndo menos importante, uma tentativa de alteraciio das
relacdes contratuais e do modelo de gestdo na administragdo directa e indirecta assim como no
sector publico empresarial. Por fim, a implementacdo da “governacio electrénica”. (....7....

3.3. As administracoes publicas em Portugal,
caracterizacao, problemas e reforma

Do ponto de vista cronolégico parecem existir trés periodos:

1- A situaciio pré-2004 onde havia progressdo por antiguidade e a quase totalidade dos
funciondrios eram nomeados e classificados com muito bom, com algumas carreiras
unicategoriais em que se poderia chegar ao topo s6 por antiguidade (ex. Professores do basico e
secunddrio).

2- A situacdo entre 2004 e 2008 em que se tentou implementar uma reforma através de
sistema de incentivos na administragdo piblica em particular os STADAP (porque foram varios) e
se alteraram todas as orgdnicas ministeriais na sequéncia do PRACE (2006-07).

3- A situaciio de crise 2008- ... (até ao presente) em que 0s incentivos positivos (mérito, prémios
de gestdo, etc.) sdo suprimidos e os incentivos negativos sdo gerais. Implementou-se outra
reforma da administragdio o PREMAC.

Nota: os prémios de mérito s6 voltaram a ser reintroduzidos no OE2014, mas com valores
executados ndo conhecidos

3.3. As administragoes publicas em Portugal,
caracterizacao, problemas e reforma

2005* | 2011** | 2012** 2013 **

A base de dados da

fornece alguma informago : 568.384 | 458.253 | 436.103 428.187
|Adm. Central

-acdo publica

|Adm. Regional | 38.740  32.689 31.932| 31.749)

|Adm. Local 130.650 120.759 116.193]  115.010|
[Total Adm.
Pub 737.774 611.701] 584.228) 574.946|

Fonte: * 2005 BDAP, DGAP
**2011 a 2013 DGAEP - SIOE (dados disponiveis em 01-08-2013); DGAEP/DEEP

Tem havido uma reduc@o de efectivos na administragdo publica, mas a sua

andlise deve ser cuidadosa pois.

-é necessdrio considerar as entidades que estavam e estdo nas APs (vidé hospitais) que

mudaram ao longo do tempo (ver slide seguinte).

- Esta redugdo tem implicacdes na diminuigdo de qualidade da prestagdo de servigos

publicos, mas o seu impacto na despesa puiblica ndo ¢ significativo pois trata-se de

~ P - 15
aposentacdes na sua larguissima maioria.

3.3. As administragoes publicas em Portugal,
caracterizacao, problemas e reforma

A desorcamentagdo na drea hospitalar tem retirado muitos trabalhadores das administragoes
publicas...

Emprego

Resumo do Emprego no Sector Empresarial (nao reclassificado)

Empresase enti icas detidas pela admini - Total 159.419  160.114
91.363  90.805
31757 3812

das quais _ Atividades de Satide Humana

e Transportes e Armazenagem
Empresas e entidades publicas detidas pela admin. regional dos Agores - Total 3.084 3081
Empresas e entidades publicas detidas pela admin. regional da Madeira - Total 7.433 | 7369
Empresas e entidades publicas detidas pela administrago local - Total 15.578 | 15.612
[Total 185.514 186.176

Fonte: DGAEP - SIOE (dados disponiveis em 01-08-2013); DGAEP/ DEEP.

...porém com a entrada em vigor do novo sistema europeu de contas (SEC2010) em 2014
os Hospitais EPE vao voltar a estar no perimetro orgamental, logo os trabalhadores
voltam a integrar os efectivos ptiblicos, bem como o défice e a divida dos hospitais
passardo a estar no défice e na divida publica.

3.3.1 A situacao pré-2004

- A auséncia, ou uniformidade de uma suposta avaliacdo (de
servicos, dirigentes e funciondrios) criava sérios problemas de
risco moral e seleccdo adversa.

-Os funciondrios eram avaliados quase todos como muito bons
devido ao problema do dilema do prisioneiro dos dirigentes dos
Servicos.

- Os desenvolvimentos tedricos da “nova gestio publica” (ver
Apéndice ), as suas aplicagdes concretas em paises anglo-
saxonicos e o inicio das restrigdes or¢amentais motivaram a
reforma das administragdes publicas.

3.3.2- A relacao juridica de emprego

O emprego publico assume a forma de nomeag@o, contrato ou comissao de
servigo.

A nomeagdo é um acto unilateral da administracdo, cuja eficécia estd condicionada a
aceitacdo por parte do nomeado. Pode ser definita ou transitéria. Antes de 2008
quase todos os trabalhadores eram dos (“funciondrios piiblicos”)

Desde 2008, os tinicos trabalhadores dos p a ser 0s que exercem
funcoes de soberania, a saber: for¢as armadas, negdcios estrangeiros, seguranca,
investigacdo criminal, informagdes de seguranga e inspeccdo. Os restantes sao
“trabalhadores em fun¢des piblicas™

Os contratos podem ser por tempo indeterminado, ou a termo resolutivo,
certo ou incerto.




3.3.2- A relacao juridica de emprego

A administracao directa e indirecta do Estado absorve 77 %
do emprego total.

Na administracdo directa a quase totalidade dos trabalhadores sao
nomeados. Contudo, esta realidade ird ser alterada progressivamente
devido a Lei de Vinculos, Carreiras e Remuneragdes de 2008 e
agora da Lei Geral do Trabalho em Fung¢oes Publicas de 2014.

Na administracio indirecta do Estado, existem alguns
contratos individuais de trabalho, mas representam uma
pequena percentagem do emprego na administragdo indirecta.
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3.3.2- A relacao juridica de
emprego

A Lei de Vinculos, Carreiras e Remuneracoes.(Lei 12-A-2008 art.
10°), actualisada pela Lei 35/2014 art® 8°) restringe as nomeagoes a
fungdes de soberania:

Art® 10°

Sao nomeados os trabalhadores a quem compete, ..., 0 cumprimento ou a
execugao de atribuigoes,

competéncias e actividades relativas a:

a) Missoes genéricas e especificas das For¢as Armadas em quadros permanentes;
b) Representagdo externa do Estado;

c) Informagées de seguranga;

d) Investigagdo criminal;

e) Seguranca piiblica, quer em meio livre quer em meio institucional;

) Inspecgao. 20

3.3.2- A relacao juridica de

emprego
Nomeacao 427166 | 74,2%
Contrato Administrativo de
Provimento 48053 8,3%
C. Trabalho Tempo Indeterminado 24445 4,2%
C. Trabalho a Termo 41383 7,2%
Outras situacoes 34963 6,1%
Total (Adm. Directa e Indirecta) 576010 | 100,0%
Fonte:BDAP 2005 21

3.3.3- Carreiras e remuneracoes

De acordo com a Constituiciio, a legislacio estipula que a
admissao, promocao e mudanca de carreira se efectua, em
regra, por via de concurso no ambito dos servicos e
organismos da administracio piblica.

O mesmo acontece com os cargos dirigentes, com excep¢do dos
titulares que desempenhem as suas fungdes com base numa relagido
de confianga politica e/ou pessoal relativamente aos 6rgaos das
pessoas colectivas a que estdo subordinados .
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3.3.3- Carreiras e remuneragoées:
quadros dirigentes

Temos pois, por um lado os quadros dirigentes e os quadros
das carreiras.

Cargos Dirigentes:

1. Direcg¢ao Superior
1° grau Presidente, IG, SG  ou Director-Geral
2° grau Vice-Presidente, SGA, SIG ou
Sub-Director Geral

2. Direc¢ao Intermédia
1° grau Director de Servigos

2° grau Chefe de Divisao

(Ver Lei 51/2005 de 30 de Agosto alterada por Decreto-Lei n° 5/2012)
23

3.3.3- Carreiras e remuneragoées:
quadros dirigentes

O Estatuto do Pessoal Dirigente[ 1], especifica que:

-os dirigentes de cargos superiores de 1° grau tém, quando
tomam posse, que elaborar uma “Carta de Missao”, clarificando
os objectivos que pretendem alcangar durante o seu mandato, de
forma quantitativa e calendarizada.

- Abre ainda a possibilidade da existéncia de prémios de gestdo
para organismos, servi¢os ou para o proprio dirigente.

- Os dirigentes intermédios (2° grau) sio seleccionados por
concurso.

[11 Lei 5172005 de 30 de Agosto Agosto alterada por Decreto-Lei n® 5/2012). Ver ainda
Decreto-Lei 8/2012 que modifica as regras de recrutamento e sele¢do dos gestores
publicos
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3.3.3- Carreiras e remuneragoes:
funcionarios

“As carreiras mantém-se para os trabalhadores cuja relacao de
emprego € por tempo indeterminado e podem ter apenas uma
categoria (unicategoriais) e varios niveis remuneratérios
(minimo de oito) ou varias categorias (pluricategoriais) com
vdrios niveis (& semelhanga do apresentado acima na carreira
de inspector superior).”

“Impde-se uma estrutura piramidal nas carreiras pluricategoriais de forma que se n/, ¢ o
nimero de “escaloes” da categoria 1 (inferior), n2 o nimero de escaldes na categoria 2
(logo acima), e n3 o nimero na categoria acima, n3/n2<n2/nlcom algumas restri¢des
adicionais.”
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3.3.3- Carreiras e remuneragoes:
funcionarios

Principais alteragdes nas remuneracdes (ver livro):

“1- Situagdes como as descritas no caso dos inspectores de que um individuo pode
ser promovido e passar a ganhar menos do que ganhava dantes deixa de ser
possivel...

2- Aparte as remuneragdes fixas, havendo verba orgamental disponivel poder
haver alteracdes das posi¢des remuneratérias em fun¢io do mérito, ou seja das
meng¢oes maximas obtidas no processo de avaliagido do desempenho.

3- O sistema de avaliaciio de desempenho foi também alterado e alargado para
os servicos e dirigentes.| ||

4 - Os supl tos r atrios para o exercicio de fun¢des mais exigentes
passam a ser temporarios (s6 enquanto durar o exercicio da fung¢@o) e definidos
em valores pecuniarios e ndo em percentagem

5 - Sdo instituidos ainda prémios de desempenho.

[1] Lei 66-B/2007 de 28 de Dezembro.
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3.3.4. Uma tentativa de reforma
(2004-2008): O SIADAP

A nova gesto publica (new public management: ver Pereira
2008 caps. 6.5 e 6.8 e Apéndice destes slides ) inspirou a
introdugdo de nova avaliagdo na administragdo (SIADAP)

Ha vérios problemas associados a2 implementacio da reforma:

Problemas financeiros....novamente

O problema da defini¢do de objectivos, escolha de indicadores e
quantificag¢do de resultados.

O dilema da proliferacdo das carreiras
O dilema da excessiva regulamentacao

O dilema da restri¢do a mobilidade entre carreiras. .

3.3.4. Uma tentativa de reforma
(2004-2008): O SIADAP

O sistema de avaliaciio de desempenho (SIADAP) foi inicialmente
aprovado pela Lei 10/2004 e Decreto Regulamentar 19A/ 2004 de 14 de
Maio estd em vigor, mas a sua aplicagdo tem sido parcial e problematica.
Foi alterado pela Lei 66-B 2007 de 28 de Dezembro.

Tem sido um processo moroso e dificil e ainda estd longe de estar
universalizado, e estd agora em causa com 0s cortes sucessivos nos
vencimentos e sobretudo a impossibilidade de valoriza¢oes
remuneratdrias de qualquer natureza vedadas pelos OE2012/13/14/15.

NOTA: As dificuldades de implementagdo do SIADAP sdo afloradas na
nota 130 da pag 144 de Pereira (2008).
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3.3.4. Uma tentativa de reforma
(2004-2008): O SIADAP

“SIADAP Artigo 6.°

Objectivos (extractos)

Constituem objectivos globais do SIADAP:

a) Contribuir para a melhoria da gestao da Administragdo Publica (...)

b) Desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e auto-regulacdo da Administragdo
Publica;

c¢) Identificar as necessidades de formacéo e desenvolvimento

d) Promover a motivacéo e o desenvolvimento das competéncias e qualificagdes dos
dirigentes e trabalhadores, favorecendo a formagéo ao longo da vida;

¢) Reconhecer e distinguir servicos, dirigentes e trabalhadores pelo seu desempenho
e pelos resultados obtidos e estimulando o desenvolvimento de uma cultura de
exceléncia e qualidade;

2) Melhorar a prestagdo de informag@o e a transparéncia...

h) Apoiar o processo de decisdes estratégicas...”
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3.3.4 A tentativa de reforma (2004-
2008): O SIADAP

Artigo 9.°

Subsistemas do SIADAP

1 - O SIADAP integra os seguintes subsistemas:

a) O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Servigos da Administragdo Piiblica,
abreviadamente designado por SIADAP 1;

b) O Subsistema de Avaliagdo do Desempenho dos Dirigentes da Administra¢io
Piblica, abreviadamente designado por SIADAP 2;

¢) O Subsistema de Avaliagdo do Dx penho dos Tr es da inistragdo
Piblica, abreviadamente designado por SIADAP 3.

Artigo 10.°

Quadro de avaliaciio e responsabilizacio

1 - A avaliagio de desempenho de cada servigo assenta num quadro de avaliacio e
responsabilizacdo (QUAR), sujeito a avaliagdo permanente e actualizado a partir dos
sistemas de informacdo do servigo, onde se evidenciam:

a) A missdo do servigo;

b) Os objectivos estratégicos plurianuais determinados superiormente;

c) Os objectivos anualmente fixados e, em regra, hierarquizados;

d) Os indi es de e respectivas fontes de verificagio;

e) Os meios disponiveis, sinteticamente referidos;

f) O grau de realizacio de resultados obtidos na prossecugdo de objectivos;
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3.3.4. Uma tentativa de reforma
(2004-2008): O SIADAP

Artigo 19.° (STADAP)

Distin¢ao de mérito

1 - Em cada ministério podem ser seleccionados os servigos que mais se distinguiram
no seu desempenho para atribui¢do da distin¢do de mérito, reconhecendo o
Desempenho excelente até 20 % dos servigos que o integram ou estdo sob sua
superintendéncia.

Artigo 7.°(7) (LVCR)

Orcamentacio e gestdo das despesas com pessoal

1 - As verbas or¢amentais dos 6rgaos ou servigos afectas a despesas com pessoal
destinam-se a suportar os seguintes tipos de encargos:

a) ...b)....c) Com a atribui¢do de prémios de d ipenho dos trabalhadores do érgao
ou servigo.
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3.3.5. SIADAP: Resultados (1)

Quadro 1. da avaliagio do dos servigos
Ano em avaliago - 2008
Ministérios | Insuficiente | Satisfatorio Bom Excelente ToTAL
PCM 0 2 8 3 13
NINE 0 7 4 0 1
MFAP 0 0 1 3 1
DN ] A aguardar
Al 18
1] 7
“wED 10
~mopPTC 5
MADRP 0 3 12 0 15
MAOT 0 1 il 3 15
MTSS 1
NS 13
ME 15
MCTES s
MC A aguardar
TOTAL 1 26 183 29 215

Isto foi feito e faz sentido. O problema é que pelo menos um

organismo avaliado como excelente foi extinto....
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3.3.5. SIADAP: Resultados (II)

Fonte: Maria Helena Gomes, Trabalho Final de Mestrado MEPP (2013)

( 69% consideram que a existéncia de um
sistema de avaliagdo de desempenho é
importante ou muito importante, mas 85%
consideram que o sistema de avaliagdo
existente (SIADAP 3) nio melhora ou
melhora pouco o seu desempenho

conciliagio da vida profissional com
a vida familiar/pessoal é muito
importante

| 81% dos inquiridos consideram que a |
|

/" 97% consideram importante ou

| muito importante poderem
contribuir para a prossecugio do [ 98% dos inquiridos consideram que as suas

| interesse pablico e 96% dos

‘ inquiridos consideram que as suas

fungdes sdo importantes ou muito
importantes para o funcionamento da
organizagio, porém apenas 56%
consideram que a organizagio reconhece o
seu contributo

fungdes sio importantes ou muito
importantes para a prossecugio do
\_interesse pablico

[ Na pergunta de resposta aberta sobre os incentivos que poderiam ser aplicados tendo em conta a atual |

crise financeira obtiveram-se 99 respostas, correspondendo a 64% dos inquiridos. Apés uma andlise de

| contetido destaca-se a progressio na carreira, indicada por 20% dos inquiridos, salientando-se também
\_que 17% dos inquiridos referiram o “reconhecimento do seu contributo”. 9/15
N

3.4- A administracao publica em
tempos de crise

A crise financeira internacional, a crise das finangas publicas portuguesas e o fraco
crescimento econémico ou recessoes (2008-2013) levaram a:

- Suspensdo dos efeitos do SIADAP (excepto 2014)

- Extingdo de alguns servigos avaliados com excelente pelo SIADAP (ex. Inst.
Reinserc¢ao Social)

- Congelamento de remuneragdes (excepto 2009), cortes salariais (2011, 2012, 2013
e 2014).

- Proibi¢do de valoriza¢des remuneratérias (OE2011, 2012, 2013, 2014 e 2015)
salvo algumas excepcoes.

- Desertificagao e envelhecimento dos servigos.
- Manutenc@o das regras de 3 saidas para uma entrada.

- No OE 2014 e 2015 os dirigentes podem atribuir prémios de desempenho a nijpero

limitado de trabalhadores desde que nao haja aumento da despesa com pessoal.

3.4- A administracao publica em
tempos de crise
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A tendéncia dos dltimos anos tem sido de decréscimo de pessoal e de remuneragdes. A
subida de 2013 deveu-se aos Acérdaos do Trib. Constitucional (sobre OE2012 e OE2013)
que obrigou a repor subsidios de férias e Natal.
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Assignments*®

1- O trat pl uniforme de dirigentes, funciondrios e servigos
(pré-2004), gerou problemas sérios quer de risco moral quer de seleccd@o adversa na
administragdo piiblica. Explique no contexto da administragdo piblica em que
consistem estes problemas.

2- Aprovaram-se no periodo 2004-2008 leis para cargos dirigentes com &nfase na
clarificacdo da sua missdo, gestdo por objectivos, e incentivos materiais para
melhoria do desempenho, tentou-se implementar sistemas de avaliacéo de
desempenho de servigos, dirigentes e funciondrios, e a mobilidade dos recursos
h na funcgdo piiblica e a flexibilidade de gestdo. Explique, teoricamente,
porque ¢ dificil aplicar o “new public management” (nova gestdo publica).

3- A crise financeira por um lado e reivindicagdes sectoriais (grupos profissionais)
por outro, colocaram sérios obstéculos a reforma. Explique como é que a crise
financeira e as medidas reiteradas em cada OE, limitam o alcance de uma possivel
reforma.
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) dad.

: virtuali

Apéndice: O “new publi
e criticas (I)

A ““nova gestao publica” (NGP/NPM):

- empiricamente: associado as reformas das administragdes
publicas dos paises anglo-saxénicos (Australia, Reino Unido,
Canadd, Nova Zelandia e Estados Unidos) na década de
oitenta e noventa.

- teoricamente: tributdrio da teoria da escolha piblica,
sobretudo da sua variante mais ortodoxa de aplicacio da
teoria neoclassica as escolhas piblicas, politicas e

Apéndice: O “new publi t”: virtualidades
e criticas (Il)

Pressupostos da analise:

1. Modelizacdo da conduta humana: agentes racionais e
egoistas

2. Contexto institucional: assimetria de informacao

administrativas.
3. Critérios normativos mais importantes: eficiéncia (e
eficicia) . Nao ha consideracdes de equidade.
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Apéndi O “new publi g t”: virtualidad Apéndice: O “new publi g t”: virtualidades

e criticas (111)

Recomendacdes do NPM:

“A promogao da eficiéncia e da eficacia no sector publico faz-se
com a introducdo de competicdo dentro do sector piblico no
sentido de reduzir a dimensdo do sector publico
(downsizing),... desagregar estruturas da administracdo em
estruturas mais pequenas, com maior autonomia de gestdo
financeira e de recursos humanos, maior competicéo, a
introducdo de mecanismos de quase competicdo, um papel
catalizador e regulador mais do que prestador de servigos, a
existéncia de controles de outputs, a defini¢do de padroes de
performance, a preocupagio com os resultados e a resposta
efectiva aos clientes.” PTP 2008 39

e criticas (IV)

Houve alguns beneficios da reforma da administragio
inspirada pela NPM (ver OCDE 2005). Contudo, ha
problemas que advém de:

1- Efeito de “crowding out” de incentivos internos (nio
materiais) produzidos pelos incentivos externos.

2- Considera apenas questdes de eficiéncia e eficacia,
quando em vdrios servicos se colocam também questdes de
equidade, universalidade de acesso e igualdade de
oportunidades.

3- Problemas com medi¢des de outputs, mais dificeis no
publico que no privado. 0

Apéndice: O “new publi t”: virtualidad
e criticas (V)

“a adop¢do de técnicas do sector privado pode por em causa a cultura
colectiva; a tendéncia para desmantelar servi¢os publicos e reduzir o
emprego publico pode afectar negativamente a memdria institucional
e a capacidade do sector publico; demasiada énfase na performance
baseada em resultados é provével que crie uma mentalidade que tarefas
e actividades de curto prazo podem ser alcancadas em detrimento de
resultados de longo prazo. Adicionalmente a introdu¢io de mecanismos
de mercado, como o outsourcing ou as parcerias publico-privadas
podem por em causa a responsabilidade politica pois criam uma
separacdo entre os fornecedores (entidades privadas) e os
financiadores (publicos) dos servicos, deste modo gerando confusdo
junto do eleitorado acerca da efectiva responsabilidade pela qualidade
dos servicos” OCDE
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Apéndice: O “new public management”:
virtualidades e criticas (VI)

“H4, contudo, um conjunto de riscos e problemas associados a uma excessiva
diferenciacdo e mercantilizacio do servicos publicos, énfase na eficiéncia e eficicia,
no premiar do mérito. Uma diferenciacdo excessiva de qualificagdes, uma
monitorizagdo permanente, uma competi¢do interna entre servigos, provoca concerteza,
na sequéncia da abordagem da reciprocidade, confian¢a e capital social, uma erosao
das normas de entreajuda, de confianga, de espirito de equipa e de servigo ptiblico, que
uma institui¢do da administracdo deveria possuir.”. P.T. Pereira (2008) p.143/144).

Para se perceber qual o impacto da introdugdo de incentivos desenvolvidos no sector
privado para o piiblico é necessdrio uma andlise sobre as motivagoes e comportamento,
de ambos os trabalhadores, sobre as caracteristicas do output publico, sobre a
instabilidade organizacional do sector e sobre a falta de credibilidade das reformas.
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Apéndice: O “new publi

t”: virtualid

e criticas (VII)

Beneficios ¢
Custos
Marginais

Fonte: Fig 6.6 do Anexo 6.4 em Pereira (2008)

Beneficios

Cust
Marginais

Beneficio
{ Marginal
Piblico

B'pri

Avaliagio/

A B'pu A* Monit.

Problema: Alguma avaliagdo € necessaria. Mas serd que a avaliagdo sugerida pelo NPM
e tentativamente implementada em Portugal (SIADAP) néo € excessiva?
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